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OZET

Alimoglu Ozkan, S. (2023). Erdemli liderligin ¢alisanlarin is tatmini ve performansina
etkisinde psikolojik iyi olusun aract rolii (Yayimmlanmamis doktora tezi). Sakarya
Universitesi.

Giliniimiiz is dlinyasinda etkili ve pozitif liderlik uygulamalarina her gegen giin daha fazla
ihtiyag duyulmaktadir. Orgiitlerin amaglarina ulasmak icin ihtiya¢ duydugu unsurlarin
basinda gelen ¢alisanlarin psikolojik iyi olus diizeyleri, performanslari ve is tatmin
diizeylerini arttirmalart i¢in etkili liderlik uygulamalarim1 benimsemeleri gerektigi
goriilmektedir. Bu etkili liderlik yaklasimlarindan biri de erdemli liderliktir. Kisilerin
psikolojik iyi olma hali performans ve is tatminlerini yiikseltici etkiye sahip araci bir
unsurdur. Liderler c¢alisanlarinin  beklenti, ihtiya¢ ve taleplerini Onemseyecek,
gelisimlerini  destekleyecek sekilde davraniglar sergiledigi takdirde arzu ettikleri
kurumsal amaglar1 basariyla gergeklestirmis olacaklardir. Yonetim diinyasinin karsilastigi
en onemli sorunlardan biri diisiik performansli, memnuniyet derecesi az, igine bagl
olmayan ve dolayistyla siirekli isten ayrilma niyeti tasiyan, devamsizlik yapan, mutsuz
calisanlarla is yapmaktir. Bu orglitsel baglamdaki patolojilerin giderilmesindeki énemli
bir unsur yoneticilerin sahip olduklar1 erdemler ve sergiledikleri erdemli davraniglaridir.
Pozitif psikoloji yaklagimi altinda arastirilan erdemler konusu giderek daha fazla dikkat
cekmektedir. Pozitif duygularin insa edici ve genisletici etkisi nedeniyle drgiitler, liderlik
baglaminda olumlu davraniglarin sergilenmesini tesvik etmektedir. Bu hususlardan
hareketle olusturulan ¢alismada, erdemli liderlik algisinin ¢alisanlarin performanslari, is
tatminleri ve psikolojik iyi oluslar1 arasindaki etkilesimin incelenmesi amaglanmistir.
Ayrica psikolojik iyi olusun, erdemli liderligin performans ve is tatmini lizerindeki
etkisinde aracilik rolii de incelenmistir. Bu amaglar beraberinde tasarlanan ¢alismada
erdemli liderligin neden 6nemli oldugu, neden yayginlastirilmasi gerektigi, ¢alisanlarin
performanslari, psikolojik iyi oluslar1 ve tatmin diizeylerini ne denli etkiledigi sorularina
yanit aranmistir. Nicel arastirma kapsaminda yiiriitiilen ¢aligmada veriler anket formu ile
toplanmistir. Anket formlar1 bes boliimden olugmaktadir. Anket formunda yer alan
olgekler sirastyla, Demografik ozellikler, Erdemli Liderlik Olgegi, Psikolojik Iyi Olus
Olgegi, Is Tatmini Olgegi ve Calisan Performansi Olgegidir. Calismada Karabiik ilinde
demir ¢elik sektdriinde faaliyet gosteren biiyiik 6l¢ekli bir isletmenin kolayda 6rneklem
yoluyla segilen 478 calisani lizerinde anket yiiriitiilmiistiir. Caligma kapsaminda verilerin
analizi i¢in gegerlilik, gilivenilirlik analizleri kesfedici ve dogrulayic1 faktor analizleri
yapilmistir. Ayrica tanimlayici istatistikler, degiskenler arasindaki iliskinin yoénii i¢in
korelasyon analizi ve yapisal esitlik modeli analizi yapilmigtir. Arastirma kapsaminda
AMOS ve SPSS istatistik programlar1 kullanilmistir. Aragtirma bulgularina gore, erdemli
liderlik boyutlar1 ¢alisanlarin psikolojik iyi olus, i tatmini ve performanslarini pozitif
yonde etkilemektedir. Ayrica psikolojik iyi olusun bu degiskenler arasinda aracilik rolii
oynadig1 da tespit edilmistir. Arastirma neticesine gore orgiitlerin erdemli liderlik idaresi
altinda c¢alisanlarinin etkinlik ve verimlilige ulasabilecegini ortaya konmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Pozitif Psikoloji, Erdemli Liderlik, Psikolojik Iyi Olus, Is Tatmini,
Performans

vi



ABSTRACT

Alimoglu Ozkan, S. (2023). The effect of perceived managerial character strengths on
employees' attitudes towards work (Unpublished doctoral thesis). Sakarya University.

Effective and positive leadership practices are needed more and more in today's business
world. It is seen that organizations should adopt effective leadership practices in order to
increase their psychological well-being, performance and job satisfaction levels of their
employees, which are at the forefront of the elements they need to achieve their goals.
One of the effective leadership approaches is virtuous leadership. Psychological well-
being of people is an intermediary factor that has an effect on increasing performance and
job satisfaction. If the leaders give importance to the expectations, needs and demands of
their employees and behave in a way that supports their development, they will
successfully achieve their desired corporate goals. One of the most important problems
faced by the management world is to do business with unsatisfied and absent employees,
who are low-performing, have a low level of satisfaction, are not committed to their jobs,
and therefore always have the intention of leaving the job. An important factor in the
elimination of pathologies in this organizational context is the virtues of managers and
their virtuous behaviors. The subject of virtues, which is investigated under the positive
psychology approach, is attracting more and more attention. Because of the constructive
and expanding effect of positive emotions, organizations encourage the display of positive
behaviors in the context of leadership. Based on these issues, this study aims to examine
the relationship between virtuous leadership perception and employee performance, job
satisfaction and psychological well-being. In addition, the mediating role of psychological
well-being in the effect of virtuous leadership on performance and job satisfaction was
also examined. In the study designed with these aims, answers were sought to the
questions of why virtuous leadership is important, why it should be popularized, how
much it affects the performance, psychological well-being and satisfaction levels of
employees. In the study carried out within the scope of quantitative research, data were
collected with a questionnaire. Questionnaire forms consist of five parts. The scales in the
questionnaire are Demographic Characteristics, Virtuous Leadership Scale,
Psychological Well-Being Scale, Job Satisfaction Scale and Employee Performance
Scale, respectively. In the study, a survey was conducted on 478 employees of a large-
scale enterprise operating in the iron and steel sector in Karabuk, which were selected by
easy sampling. Within the scope of the study, validity, reliability, exploratory and
confirmatory factor analyzes were performed for the analysis of the data. In addition,
descriptive statistics, correlation analysis for the direction of the relationship between
variables and structural equation model analysis were performed. AMOS and SPSS
statistical programs were used within the scope of the research. According to the research
findings, virtuous leadership dimensions positively affect employees' psychological well-
being, job satisfaction and performance. It has also been found that psychological well-
being plays a mediating role between these variables. According to the results of the
research, it is revealed that the employees of the organizations can reach efficiency and
productivity under the virtuous leadership management.

Key Words: Positive Psychology, Virtuous Leadership, Psycological Wellbeing, Work
Satisafaction, Performance
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GIRIS

Giliniimiizde orgiitler, calisanlarin verimliligini arttirmak, ihtiyaclarini maddi-manevi
karsilayarak mesleki anlamda gelisimlerini desteklemek, is-yasam kalitelerini
yukseltmek, motivasyonlarini arttirarak tatminlerini saglamak, bilgi, kabiliyet ve
yeteneklerini islevsel hale getirerek isletmeye daha fazla katki sunmalarini saglamalarini
amaclamaktadirlar. Bu amaclarin1 gergeklestirirken etkili ve iyi yoneticilere ihtiyag
duymaktadirlar. Etkili ve iyi liderler, evrensel diisiinme yetenegine sahip, risk almaktan
kaginmayan, insanlar1 istenilen sekilde davranmalari i¢in harekete geciren, ilham veren,
askin degerler asilayan ve iletisim yetenegi giiglii kisilerdir. Ayn1 zamanda degerleri ve
eylemleri arasinda tutarlilik bulunan yani ortaya koydugu degerleri bizzat yasayarak
gosteren, 0zii sdzi bir olan ve bdylece rol modeli olarak algilanan liderlerdir (Schuetz,
2016). Liderlerin etkili davranislarin1 yonlendiren, bi¢imlendiren etkenlerden biri de
kisinin sahip oldugu karakterinin pozitif 6zellikleridir. Eylem haline doniisen {istiin
karakter 6zellikleri ise erdemlerini olusturmaktadir. Son yillarda ivme kazanan pozitif
psikoloji bilimi de erdemlerin, liderlik baglamindaki 6nemini ortaya koymaktadir (Snow,
2019). Saglam ve gii¢lii karakteri olan liderlerin, bireysel ve orgiitsel diizeydeki pozitif
ciktilar tizerinde etkisi oldugu gozlenmektedir (Sturm vd., 2017). Arastirmalar
neticesinde liderlerde bulunmasi istenilen 6zelliklerin, adalet, ahlak, diristliik, cesaret,
azim, hosgori gibi giiclii degerleri ve bu alanlardaki yeterlilikleri oldugu goriilmektedir
(Newstead vd., 2019). Bahsedilen bu tiir 6zelliklerin her birinin bir erdemi temsil ettigi
goriilmektedir (Cameron, 2012). Bunlar liderlik marifetiyle gerceklestirebilen kisiler
erdemli liderler olarak anilmaktadir (Martinez-Marti ve Ruch, 2017).

Tarihin her doneminde de oncelikle devlet yonetimi olmak tlizere diger alanlarda iyi ve
etkili liderin/yoneticinin tasimas1 gereken Ozellikler, sergiledigi davranislar ve
beraberinde kurumlarini nasil yonetmesi gerektigi seklindeki esasli sorulara cevap
aranmistir. Zamanin ve kosullarin dinamik yapisina karsin, bu sorularin asli yapisini
korumaya devam ettigi goriilmektedir. Bulunan cevaplarin kuramsal baglamdaki farkli
izah ve karsiliklarina ragmen, merkezde, liderin “erdemli bireyler olmasi” noktasinda
fikir birligi saglanmaktadir (Sener, 2018). Calisanlarinin insani, iktisadi ve psikolojik
ithtiyaglarinin 6nemsendigi ve karsilandigi iyi ve etkili yonetim anlayisinin en 6nemli
yaklagimlarindan birinin erdemli liderlik oldugu goriilmektedir (Taspinar ve Eryesil,

2021). Gegmisten giliniimiize oldugu gibi, toplumda ve is ¢evrelerinde erdemli kisi ve is



ortaminin arayisi devam etmektedir. Bu arayis ise, erdem konusunun orgiitsel ortamda
daha fazla calisilmas: gerekliligini dogurmaktadir. Farabi’nin isaret ettigi gibi,
toplumlarin miireffeh bir sistem olabilmesinin yegane yolu erdemli yoneticiler idaresinde
olmasidir (Farabi, 1990). Dolayisiyla toplumlarin oldugu gibi, toplumun bir bileseni olan
orgiitlerin ve {iyelerinin refahinin, mutlulugunun, basarisinin saglanmasinin erdemli

yoneticiler ile ger¢eklesebilecegini sdylemek yanlis olmayacaktir.

Calisanlar kendileri ile istisare eden, ortak aklin bulunmasi i¢in ¢aba sarf eden, bilgiyi ve
bilgi edinmeyi destekleyen, ¢alisan1 karar alma siireclerine dahil eden, olaylara bilgece
ve ustalikla yaklasabilen yoneticiler ile ¢alismay1 arzulamaktadirlar. Bununla birlikte
farkli fikir ve bakis agilarina sahip, anlik, dogru ¢6ziim Onerileri gelistirebilen, insan
iligkilerinde esitligi 6nemseyen ve haklarina saygi gosterilmesine dikkat eden, ortak
faydanin tesvik edildigi yonetici davranislari ¢alisanlarin refahi ve mutlulugu i¢in 6nemli
goriilmektedir. Orgiit igerisinde sayg1, huzur, dayamigma gibi dzellikleri iceren bir drgiit
ortami ile birlikte nezaket igeren, tarafsiz, diiriist, i ahlakin1 6nemseyen, isbirligini
onemseyen liderlik becerilerinin orgiitsel diizlemdeki faydalar1 bilimsel arastirmalar

neticesinde de ortaya konmaktadir (Mumford vd., 2007).

Isletmelerin dinamik bir ¢evrede iktisadi faaliyetlerini basariyla siirdiirebilmek icin, sahip
olduklar1 en degerli kaynagina yani ¢alisanlarina yatirim yapmasi daha karli olmaktadir.
Yiiksek performansli, tatmin diizeyi yiiksek, psikolojik ve zihinsel agidan giiclii calisanlar
rekabet avantaji yaratmada daha etkili olmaktadir (Wood vd., 2012). Ayrica insani
degerleri, faaliyetlerinde merkeze alan, bilgiyi liretken hale getirebilen, ¢alisanlar ile
birlikte kendi gelisimleri i¢in imkanlar saglayan, kararlarinda ahlaki ilkeleri dikkate alan
yoneticiler sayesinde oOrgiitler faaliyetlerini daha kolay ve basarili sekilde
stirdiirebilmektedir (Grimani ve Gotsis, 2016). Bu baglamda pozitif psikoloji bilim dali,
kurumsal amag¢ ve hedefleri gerceklestirmek icin 6nemli katkilar sunmakta ve ayni
zamanda kurumsal ve bireysel refahi arttirmay1 hedeflemektedir. Bireysel refahtan kasit
ise yiksek performansin ve verimliligin sergilenmesine yardimci olan bazi ydnetim
tarzlarimin,  tekniklerinin,  pratiklerinin =~ ve  stratejilerinin = uygulanmasini
saglayabilmektedir. Bireysel refahin onemli bir gostergesi de psikolojik iyi olus
kavramidir. Pozitif psikoloji akiminin ana ugras alani insanin gelistirilmesi ile ilgilidir.
Insanin dogustan getirdigi giicii etkili sekilde kullanmasin1 &nermektedir. Insanin pozitif
islevselligi olarak adlandirilan psikolojik iyi olus kavrami, insanin gelismesini ifade

etmekte olup, sahip oldugu potansiyeli tam kapasitede kullanabilmesine imkan



saglamaktadir (Lomas vd, 2021). Bu sebeple orgiitsel davranis alaninin 6nemli ¢alisma
konu bagliklarindan biridir. Bireyin sahip oldugu 6zgiil giicli tam verim ile kullanarak
onemli amaglar dogrultusunda yol almasii ve gelisim kaydetmesini saglamaktadir.
Calisma hayatinin igindeki kisilerin sahip oldugu psikolojik durum, davranig ve
tutumlarini derinden etkilemektedir. Orgiitsel davranis alaninda dzellikle rekabet avantaji
yaratan bu tiir i¢sel faktdrler daha fazla incelenmeye baglamistir (Scheepers vd., 2020).
Kisisel kapasite ve potansiyeli ortaya ¢ikartmaya ve olumlu yonde gelistirmeye yonelik
calismalar orgiitsel ve stratejik basar1 agisindan 6nemli goriilmektedir. Insan sermayesinin
avantaj1 olarak goriilen psikolojik iyi olug diizeyi tiretim olanaklar1 a¢isindan kisiye 6zgii
yetkinlikler olarak ifade edilmektedir. Boylelikle yetenekli, isgiicii performansi ve

orgiitsel 6grenme diizeyi yliksek calisanlar ortaya ¢ikmaktadir.

Pozitif psikoloji psikolojik kaynaklara odaklanarak ¢alisanlarin yasamin farkli alanlari ile
birlikte orgiit i¢indeki duygu, bilis, tutum ve davranislar1 agiklama c¢abasina girmistir
(Salas-Vallina vd., 2021). Psikolojik olarak kendisini iyi hisseden birey, isi ile ilgili daha
fazla tatmin yasamakta ve yiiksek performans sergilemektedir. Esenlik hali olarak da
adlandirilan psikolojik 1iy1 olus, Orglitsel basar1 i¢in gerekli unsurlardan olan is
verimliligini, saglikli iletisimi ve motivasyonu saglayabilmektedir (Stone vd., 2009).
Psikolojik 1y1 olus, kisinin genel manada olumlu duygulanim siklig1 neticesinde kendini
1yi hissetmesi ile ilgili bir kavramdir. Refahin ve mutlulugun bir gostergesi olarak da
tanimlanan psikolojik 1iyi olus, bireyin gelisimi ve kendini en iist seviyede
gerceklestirmesi ile iliskili olan biligsel, fiziksel, duygusal ve sosyal siirecleri

kapsamaktadir (Yousaf vd., 2019).

Glniimiiziin zorlu c¢alisma ortamlarinda, calisanlarin 6zellikle psikolojik olarak 1yi
durumda olmasi, bagkalari ile iligkilerinin gii¢lii olmasi, belirsizlik durumlarinda gevresel
hakimiyetlerinin yiiksek olmasi, daimi sekilde gelisim ve biiylime durumda olmas1 ve
kendi yasantisi ile ilgili kararlar1 tayin etmede basat rol {istlenmesi psikolojik iyi olusun
gostergeleridir. Ayrica vakitlerinin ¢ogunu isyerlerinde geciren c¢alisanlarin orgiitlerin
performanslarina katki saglamalart, islerini severek yapmalari, islerinde kendilerini enerji
dolu hissetmeleri ve iiretken olabilmeleri i¢in yliksek psikolojik iyi olusa sahip olmalari
onemlidir (Wadhawan, 2016).Calisan mutlulugunun hem 6rgiit hem de ¢alisanlar i¢in
Onemi yapilan caligmalarla da agik¢a ortaya konulmustur (Moody, 2023). Mutlu
calisanlar, daha iyi performans sergilemekte, daha yiiksek yaraticilik seviyelerine

ulasmakta ve islerine daha az devamsizlik yapmaktadir (Nelson vd., 2016). Isyerinde



olumlu ruh hali ve duygular is etkinligini, is birligini (Harrison vd., 2006), 6grenmeyi ve
takim c¢alismasin1 kolaylagtirmaktadir (Fredrickson, 2001). Bununla birlikte igyeri
mutlulugu motivasyonu, is performansini, is tatminini ve Orgiitsel performansi
arttirmaktadir (Salgado vd., 2019). Psikolojik iyi olus diizeyinin yani bu tiir olumlu
duygularin olusabilmesi i¢in ydneticilere diisen gorev ve sorumluluk biiyiiktiir. Ciinkii
takipcilerinin rol model almak suretiyle etkilesim icerisinde bulundugu ydneticilerinin
adil, diiriist, cesur, tarafsiz, ilkeli ve insani degerlere sahip oldugunu algiladiklar1 takdirde
psikolojik iyi olus seviyeleri olumlu etkilenmektedir. Bireyin 1yi olus diizeyini etkileyen
unsurlar son derece genis olmakla birlikte sergilenen liderlik tarzi da 6nem tasimaktadir.
Dolayisiyla erdemli liderlik davraniglar sergileyen yoneticiler ¢alisanlarinin da olumlu
tutum, duygu ve davranis icerisinde bulunmalarini saglayabildigi goriilmektedir (Hannah

ve Avolio, 2011; Prottas, 2013).

Ayrica psikolojik iyi olus diizeylerinin yiliksek olmasi, bireylerin psikolojik sagliklarini
ve islevselliklerini de etkileyen kaygi bozuklugu, stres ve depresyon gibi istenmeyen
durumlarin etkisinden kurtarabilmektedir (Lyubomirsky vd., 2005). Calisanlarin birey
olarak varligini anlamlandirabilmesi, hissetmesi ve hissettirebilmesi, degisim, yenilik ve
gelisimlerine imkan verilmesi, boylelikle diger insanlara tesiri, isine dair atfettigi anlam
ile birlikte ¢alistig1 ortamdaki tiim paydaslarina degerleri ve kimligi ile 6zdeslesmesi
psikolojik 1yi olusunun i¢sel kaynaklaridir (Alparslan, 2022; Martela ve Sheldon, 2019).
Bu tiir pozitif duygu ve davranislarin olusmasinda sergilenen erdemli liderlik tarzinin

onemli oldugu goriilmektedir.

Is tatmini, drgiitsel davranis yazininda en ¢ok arastirilan ve ¢alisilan konulardan biridir
(Lester vd., 2008). Isletmelerin ana hedeflerine ve sonucunda basariya ulasabilmeleri i¢in
oldukga dnemli bir kavramdir. Is tatmini, kisinin isine kars1 gelistirdigi olumlu duygularin
tiimiidiir. Is tatmini yiiksek olan calisanlar, isine ve Orgiitiine kars1 pozitif hislere ve
yuksek memnuniyet derecesine sahiptir (Hajiali vd., 2022). Yiiksek tatmin duygusuna
sahip bireyler, isleri i¢cin en list diizeyde ¢aba ve enerji sarf etmekte, sorumluluklarinin
daha fazla bilincinde olarak hareket etmekte iken tatmin diizeyi diisiik calisanlar
huzursuz, sikintili olmaktadir. Bu aksi durum ¢alisanlarin performanslarini, tiretkenlik ve
verimliliklerini  diisiirmekte, ise devamsizliklarin1 ve isten ayrilma niyetlerini
arttirmaktadir  (Paais ve Pattiruhu, 2020). Boylelikle orgiitlerin  hedeflerini
gerceklestirmesinde bagarili olmasinda sikintilar yasanmaktadir. Bu noktada Orgiitiin

yoneticileri, calisanlarinin islerinden tatmin olmalarin1 saglamak durumundadirlar.



Orgiitiin nihai amac1 olan {istiin performans sergileyerek kaliteli mal/hizmet iiretimini
gerceklestirmesinde kisacasi faaliyet gosterdigi piyasada rekabet iistiinliigli elde etmesini
tatmin diizeyi yiiksek c¢alisanlar ile gergeklestirmesi miimkiin olabilmektedir.
Yoneticilerinden algiladiklar1 giiven temelli adalet, tutarlilik, azim, cesaret, insaniyet gibi
erdemli davranislar ¢aligsanlarin tatmin diizeyini belirlemede 6nemli bir faktordiir (Wang

ve Hackett, 2016).

Performans, calisan verimliligi ve ¢alisanin orgiite sundugu katki agisindan énemli bir
degiskendir. Bir isin yerine getirilme esnasinda amaglara ulasma durumu ve basari
derecesi olarak ifade edilen kavram, rekabetci is diinyasinda oOrgiitlerin ayakta
kalabilmelerini saglayan ve bu sebeple de lizerinde énemli durdugu bir olgudur. Pozitif
oOrgiitsel davranis yazini, orgiitler i¢in hayati 6neme sahip olan verimliligin ve performans
artist icin giderek artan bir oranda arastirmalar yapmaktadir (Owens vd., 2016). Yonetim
tarzi calisanlarin gereksinimleri {lizerinde etkili bir faktér oldugundan calisanlarin
kendilerini islerine daha fazla vermelerini ve performanslarin1 arttirmalarin
etkilemektedir (Bakker vd., 2012). Performans kavrami, rol i¢i (gorev) ve rol disi
(baglamsal) performans olmak {izere iki boyuttan olusmaktadir. Calisanlar kendilerinden
talep edilen rol i¢i ve rol dis1 performans diizeylerinin artmasi i¢in yoneticilerin de
performans artisin1 destekleyici ve tesvik edici tutum ve davraniglar da. Bulunmasi
gerekmektedir. Bu noktada bir kez daha erdemli liderligin 6nemi aci§a c¢ikmaktadir.
Diiriist, samimi, adil, cesur olma gibi gii¢lii karakter ozelliklerine sahip yoneticiler
sayesinde olusan giiclii orgiit kiiltiirii, katilimc1 ve esnek yonetim, is birligine dayali
ekipler gibi faktorler ile ¢alisanlar yiiksek performans sergileyebilmektedir. Bireysel
performansin Orgiitsel performansin gerceklesmesindeki 6nemli rolii uyarinca da en
yiiksek performansa ulasilabilmesi i¢in yoneticilerinde ¢aba sarfetmesi gerekmektedir.
Adil, tutarl ve esitlik¢i yaklagimlari ile ¢alisanlarina iyi bir rol model olan yoneticiler
ayrica c¢alisanlarini en iyi olmaya zorlar, orgiitsel degerler zinciri yaratir ve bdylelikle
ylksek performans ortaya koymalarin1 da tesvik ederler (Cameron vd., 2004; Hendriks
vd., 2020; Riggio vd., 2010).

Yoneticilerin adeta ahlaki pusula olarak gordiikleri erdemli davraniglari ile ortaya
koyduklart vizyon, calisanlara da farkli bir bakis acis1 saglamakta, degisim, yenilik,
gelisim, yaraticilik gibi unsurlart tetiklemekte ve performans artisi saglanmaktadir
(Howarth ve Rafferty, 2009). Erdemli liderlik davraniglari, mutluluk, is tatmini,

baglamsal ve gorev performansi, is sekillendirme, lider-iiye etkilesimi, prososyal



davraniglar gibi olumlu sonuglara yol acabilmektedir (Pearce vd., 2006; Caldwell vd.,
2015; De Aratjo ve Lopes, 2015). Yapilan arastirmalar erdemli liderligin pozitif 6rgiitsel
ciktilar lizerindeki 6nemi bilinmesine ragmen Ozellikle performans kavrami iizerindeki
etkilerini inceleyen ¢alisma sayisi oldukca azdir. Erdemli liderler yonetimi altinda ¢alisan
bireyler, yoneticilerinin sergiledigi bu iyi davraniglara karsin tiim sadakat, baglilik ve

cabalart ile yiiksek performanslari ile karsilik vermektedirler (Kaufmann, 2016).

Pozitif psikoloji alaninda yapilan aragtirmalar, calisan refahmna, mutluluguna,
performansina etki eden ve erdemlilik ile stilize edilen bir yonetim anlayisi, etkileme ve
etkilenme (Yatkin, 2007) iligskisi dogrultusunda, orgiitler ve calisanlar iizerindeki
potansiyel olumlu ¢iktilarina etki ettigini gostermektedir (Antonacopoulou ve Bento,
2018, Carr, 2016). Bu noktada erdemli liderligin degeri giin yiiziine ¢ikmaktadir. Bu
sebeple, insani degerlere, giiclii yonlere odaklanan, ortak yarari gozeten, becerikli,
deneyimli ve olgun olma gibi hasletlerin yani etkili yonetici davraniglarinin orgiitsel
davranis alaninda ¢alisilmasinin 6nemli oldugu goriilmektedir (Aggestam ve Hyde Price,
2020). Erdemlilik, insanda oldugu gibi orgiitsel alanda da en iyiyi, milkemmeli ortaya
cikartma calismalarini temsil eden bir kavramdir. Erdemliligin varlig1 ve tezahiirii 6rgiit
icerisinde daha kuvvetli bireysel iliskiler, ilham veren hikayeler, enerji, kisacasi
calisanlarin islerinde basariy1 yakalamasi i¢in gerekli iyilestirici etkiler meydana
getirmektedir. Erdem teorisi de erdemlerin oOrgiitsel eylemleri nasil motive ettigi,

etkiledigi ve yonettigini anlamak i¢in bir perspektif sunmaktadir (Alparslan vd., 2019).

Erdemli liderlik kavrami, literatiirde giderek artan sayida c¢aligmalara konu edilmeye
baglanmistir (Wilson ve Newstead, 2022). Ancak literatiirde erdemli liderligin
calisanlarin psikolojik hallerine, davranislarina ve tutumlarina dair muhtemel etkilerinin
neler olduguna dair yapilan arastirmalarin yeterli diizeyde olmadigi goriilmektedir
(Bauman, 2018). Bu nedenle erdemli liderligin ve 6rgiit ve ¢alisan diizeyindeki etkilerinin
yonetim diinyasinda daha fazla arastirmaya konu edilmesi gerekliligi varsayimai ile bu

arastirma tasarlanmistir.

Bu ¢aligma ile ele alinan literatiir kapsaminda, erdemli liderligin orgiitler ve calisanlar
icin 6nemli oldugu goriilen psikolojik iyi oluglarina, is tatmin ve performansi arasindaki
etkilesimleri ortaya koymak amaglanmistir. Calisma; kavramsal ¢ergeve, arastirmanin
arka plan1 ve arastirma kisimlarini igeren ii¢ béliimden olusmaktadir. Ik béliimde
calismada yer alan degiskenlerin aciklanmasi i¢in kavramsal ¢ergeveye yer verilmistir.,

Caligmada yer alan bagimsiz degisken olan erdemli liderlik, bagimli degiskenler olan is
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tatmini, ¢alisan performans ve araci degisken psikolojik iyi olus konular1 kavramsal
olarak bu béliimde agiklanmustir. ikinci béliimde, aragtirmanin arka planma yer verilerek
degiskenler arasi iligkiler incelenmis, aragtirmanin hipotezi, modeli bagliklar1 yer
almaktadir. Ugiincii boliimde ise, tezin hipotezleri dogrultusunda gerceklestirilen
aragtirmalarin analizleri ve bulgular1 bulunmaktadir. Sonug¢ ve oneriler boliimiinde ise,
aragtirma verilerinin analizi ile elde edilen bulgulara ve alan yazindaki diger ¢alismalarin
bulgular1 ile tartisilarak degerlendirilmistir. Ayrica gelecekte yapilacak caligmalara ve

sektore yonelik onerilerde bulunulmustur.
Arastirmanin Amaci

Gliniimiizde isletmelerin etkili ve 1iyi liderlik uygulamalarina ihtiya¢ duydugu
gbzlemlenmektedir. Ayni zamanda isletmelerin sahip oldugu etkili ve iyi liderlik tarzinin
orgiitte bulunan degiskenleri biiyiik 6l¢iide etkiledigi anlasilmaktadir. Bu kapsamda etkili
liderlik yaklasimlarindan biri olarak degerlendirilen erdemli liderlik davranislarinin
calisanlarin psikolojik 1iyilik hallerini, is tatmin ve performanslarini arttirdigi
diisiiniilmektedir. Bu varsayimdan hareketle tasarlanan calismada, erdemli liderlik, is
tatmini ve performans arasindaki iliskinin ortaya konmasi amacglanmaktadir. Ayrica
erdemli liderligin is tatmini ve performans lizerindeki etkisinde psikolojik iyi olusun araci
rolii incelenmektedir. Bu dogrultuda, bu calisma ile daha once literatiirde oldukca az
sayida calisilmig erdemlerin Ozellikle liderlik pozisyonunda calisanlar {izerindeki

etkilerinin ortaya konmas1 amaglanmaktadir.
Arastirmanin Onemi

Ulkemizde erdemli liderlik ile ilgili olarak smirli sayida galigmada teorik ve ampirik
diizeyde yer verildigi goriilmiistiir. Tirkiye 6rnekleminde erdemli liderlik konusunun
orgiitsel degiskenler iizerindeki etkisinin daha fazla incelenmesi gerektigi
anlagilmaktadir. Bu diistince dogrultusunda, calisanlarin erdemli liderlik algilarinin
islerine yonelik bireysel tutumlarini ve davranislarini nasil etkiledigi arastirilmastir.
Ayrica alan yazinda erdemli liderligi, is tatmini ve performans degiskenleri ve psikolojik
iyl olus aracilifi ile arastiran g¢aligma sayisinin az olmasi 6zgilin bir model ortaya

konuldugunu ve 6nemini gostermektedir.
Arastirmanin Kapsam ve Kisitlar:

Bu c¢aligma Karabiik ilinde demir-¢elik alaninda faaliyet gosteren biiyiik o6lcekli bir

isletmenin calisanlarinin (n=478) katilimi ile gerceklestirilmistir. Calismaya katilanlar
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yoneticilerinden algiladiklart erdemli liderlik davranislarinin, psikolojik iyi olus, i tatmin
ve performans diizeylerine etkisini degerlendirmislerdir. Bu ¢alismanin temel kisit1 tek
bir sektor ilizerinde yiiriitiilmiis olmasidir. Bu sebeple sektorel diizeyde bir kiyaslama

yapma imkani olugsmamuistur.
Arastirmanin Yontemi

Nicel arastirma olarak yiiriitiilen bu ¢alismada veri toplama teknigi olarak anket tercih
edilmistir. Anket formu olusturulurken katilimcilarin demografik 6zellikleri, Erdemli
Liderlik Olgegi, Is Tatmini Olgegi, Psikolojik Iyi Olus Olgegi, Performans Olgegi ile
ihtiyag duyulan veriler toplanmistir. Arastirma evrenini Karabiik ilinde faaliyet gdsteren
yaklagik 5000 c¢alisan1 bulunan biiyiik 6lgekli bir demir ¢elik firmasinin g¢aliganlari
olusturmaktadir. Arastirma Orneklemi ise kolayda Orneklem ile secilen 478 kisi
olusturmustur. Arastirmada gecerlilik, giivenilirlik analizleri, kesfedici ve dogrulayici
faktor analizleri, korelasyon analizleri yapilmis ve yapisal esitlik modelinden
yararlanilmistir. Arastirma bulgulart SPSS ve AMOS istatistik programlart kullanilarak

analiz edilmistir.



BOLUM 1. KAVRAMSAL VE TEORIK CERCEVE

Bu kisimda erdemler konusunu inceleyen pozitif psikoloji teorisi, erdemler kavraminin
ortaya ¢ikisi, sonrasinda erdemlerin Dogu/Bat1 diisliniir ve filozoflarinca tasnifi, erdemli
liderlik kavrami ve literatiirde yer alan teorik ve ampirik ¢alismalar 6zetlenmistir. Bu
boliimde 6zellikle bagimsiz degisken olan erdemler ve erdemli liderlik kavrami detayl

sekilde agiklanmaktadir.

1.1. Pozitif Psikoloji

Birey ve toplumlarin gelismesine imkan saglayan faktorlerin anlasilmasini,
uygulanmasini ve desteklenmesini amaglayan bilim dali “pozitif psikoloji” olarak
adlandirilmaktadir (Peterson, 2006). Pozitif psikoloji, insanin diisiincelerini, duygularini,
davraniglarint anlamak, kisilerin giiglii yonlerini, erdemlerini ortaya ¢ikarmak igin
bilimsel yontemler kullanan bir bilim dalidir (Peterson ve Seligman, 2004). Pozitif
psikolojinin onciisii olarak Seligman olarak goriilmekle birlikte, gegmisinin daha eskilere
dayandigi anlasilmaktadir. Pozitif psikolojinin aslinda her daim var oldugu ancak bilgi
seti olarak taninarak kabul gérmesinin uzun bir zamana yayildig1 iddia edilmektedir

(Linley vd., 2006).

William James’in (1902) saglikl fikirlilik konusundaki yazilari, Rogers’in (1961) tam
islevsel bireyler konusundaki c¢aligmalari, Franklin’in (1959) anlam arayisina dair
manifestosu ve Maslow’un (1968) kendini gerceklestirmeye ve tam insan olmaya dair
yaptig1 calismalar1 pozitif psikolojinin ilk adimlart olarak ifade edilmektedir (Alparslan
(2019). Genel bir degerlendirme ile, pozitif psikolojinin, Aristoteles'in (M.O. 384-322)
“lyl yasam” arayisina rehber olma cabasi ile baslayan, giiniimiizde ise Seligman
tarafindan da teorik alt yapis1 olusturulmus bir yaklagim oldugunu séylemek miimkiindiir

(Rashid, 2015).

Orgiitsel psikolojideki arastirmalar, daha onceleri psikolojik ve ruhsal bozukluklara
odaklanmis iken, pozitif psikoloji ile birlikte ¢alismalarin odagr umut, iyimserlik,
mutluluk, giiclii yonler gibi kavramlar olmaya baglamistir (Carr, 2016). Alandaki bu odak
kaymas1 ve pozitif psikoloji akimmnin da ivme kazanmasiyla, modernizmin insanlara
sundugu mireffeh bir yasamin miimkiin olabilmesi i¢in olusan yeni imkéanlar
incelenmeye baglanmistir (White vd., 2019). Martin Seligman (1999), caligsmalari

neticesinde, psikolojinin, bireylerin marazi yonleri lizerinde yogunlastigini ancak kisinin



pozitif yonlerini ortaya ¢ikartmanin ihmal edildigini, psikolojik verilerin insanlarin nasil
daha normal, mutlu, iiretken ve iyi olabileceklerini anlamalarini saglamak icin
basvurulmas1 gereken bir bilim dali oldugunu vurgulayarak “pozitif psikoloji”
kavraminin ortaya ¢ikmasini saglamistir (Luthans ve Youssef, 2004). Yalin bir ifadeyle,
pozitif psikoloji insanlarda yanlis olan hususlardan ziyade, dogru olan seylere
odaklanmakta ve bu durumun nasil gelistirilebilecegini merkeze almaktadir (Cameron ve
Caza, 2002). Ozellikle is gevrelerinde yiikselen bir ilgiye sahip olan pozitif psikoloji,
orgilitsel davranis, orgiitsel psikoloji alanlar icerisindeki goriislere yeni bir perspektif
sunmus ayrica bireysel gelisim fenomenini destekleyici deneysel kanitlar saglamistir.
Daha da 6nemli arz eden nokta ise, pozitif psikoloji alanindaki bulgular ile disiplinler
aras1 iliski kurulabilmis, yasamdaki eksiklik ve olumsuzluklara odaklanan anlayisa
meydan okunmustur ve mevcut durum da bdylelikle yeniden dengelemistir (Carr vd.,

2021).

Pozitif psikoloji bilimi; erdemler, iyi olus, giicli/pozitif yonler, mutluluk, akis, umut ile
pozitif orgiitlerin pozitif niteliklerine yogunlagmaktadir. Pozitif psikoloji bilimi, psikoloji
disiplininin sadece sorunu olan insanlarla ugragmayi tercih eden geleneksel
yaklagimindan ziyade, bir sorunu olmayan bireylerin de iyi olus diizeylerini korumay1 ve
hatta yiikseltmeyi amaglamaktadir (Peterson ve Seligman, 2004). Sorunlu bireylere
yardim saglamak, sorunu olmayan bireylere gelistirmekten daha dncelige sahip olmalidir.
Bu noktada daha dikkat edilmesi gereken husus, bireyin gii¢lii yonlerine yogunlagmanin
problemli davranis ve diislincelerinin olusmadan 6nlenmesine ya da mevcut durumun

tyilestirilmesine katki sunulacagi gercegidir (Sheldon ve King, 2001).

Insanlarin anlik diisiince-duygu-davranis dagarciklari karsilastiklar kaygi, 6fke, {iziintii
gibi negatif duygular yiiziinden daralir ve boylelikle de kisiler kendilerini koruma refleksi
gelistirirler. Ancak bireylerin anlik diistince-duygu-davranig dagarciklari, pozitif
duygular1 sayesinde genislemektedir. Bu genisleme neticesinde adaptif duygu, bilis ve
eylem spiralleri olusturarak kisinin gelisimi, degisimi i¢in gerekli potansiyellerin
olusumuna imkan sunar. Bdylece pozitif psikoloji ¢alismalarinin pozitif duygularin insa
edici ve genisletici etkisi nedeniyle, bireyin sahsi gelisimine de kaynak sagladigini ortaya
koymaktadir (Carr, 2016; Fredrickson, 2013). Insanin sahip oldugu 6zgiil giiclerin, yani
erdemlerin, bireylerin davraniglarinda itici giicii oldugu anlasilmaktadir (Sener, 2018).
Bu sebeple pozitif psikoloji, kisiye olumlu 6zellikler inga etmenin, kisinin aslinda kendi

elinde oldugunu da vurgulayarak, iiretkenligine, tatmin duygusunun artmasina, yaratici

10



diisiinmesini saglamaya yonelik olarak hem teorik hem pragmatik Onerilerde
bulunmaktadir (Alparslan vd., 2019; Meyers vd., 2013). Pozitif psikoloji, insanlara
bireysel gelisim imkani saglayan, sahip olduklar1 kabiliyet ve pozitif 6zellikler ile
dayanikli ve basarili olmalarini kolaylastiran bir bilim alanidir. Pozitif psikoloji aslinda,
insanlarin olumsuz yonlerinden ziyade giiglii ve gelistirilebilir yanlarina yani erdemlerine
odaklanan ve bunlar1 bilimsel olarak c¢alismay1 saglayan bir disiplindir (Peterson ve

Seligman, 2004).

1.1.1. Pozitif Psikolojide Erdem Kavrami

Erdemler konusunun yapisal 6zelliklerinin yaninda, yonetim anlayis1 ve paradigmasinin
da dogru sekilde izahi ve anlasilir hale gelebilmesi i¢in pozitif psikoloji paradigmasinin
tizerinde Onemle durmak gerekmektedir (Tirkmenoglu, 2015). Pozitif psikoloji,
bireylerin olumlu taraflari ile birlikte olumsuz yonlerini de dikkate alarak, esenligini, iyi
olma halini arttiracak erdemler, karakter ozellikleri ve yeteneklerin kesfedilerek ortaya
konmas1 ve gelistirilmesi ile ilgilenen bilimsel bir ¢alisma alanidir (Giirsu ve Yasar,
2019). Pozitif psikoloji sadece olumlu duygular ile degil, ayn1 zamanda karakterin pozitif
ozellikleri ile de ilgilenmektedir (Mohr vd., 2021). Bu ilgi, arastirmacilari, bireylerin ve
topluluklarin gelismesini saglayan gii¢ ve erdemlerin incelenmesine yoneltmektedir.
Karakterin gii¢lii yonlerinin yani erdemlerin, geleneksel kisilik 6zelligi psikolojisi
arastirmalarindan ama¢ ve mevcut gelisim asamasi agisindan farklilik gosterdigi
gozlemlenmektedir. Erdemleri inceleyen pozitif psikoloji bilimi, iyi hayat modeline
iligskin kisilik 6zelliklerinin belirlenmesi amaciyla yola ¢ikilan bir aragtirma alanidir. Bu
amacla belirlenen ve iizerinde ¢alisilan Ozelliklerin, ahlaki degerleri goz ardi eden
geleneksel kisilik 6zellikleri psikolojisinden farklilastirmaktadir. Kisilik 6zelligi oldukca
eski bir aragtirma alanidir. 1937°de Gordon Allport’un (1897-1967) “Kisilik: Psikolojik
bir Yorum (Personality: A psychological interpretation)” isimli eseriyle basladigi
bilinmektedir. Ancak erdemlerin bilimsel bir ¢calisma konusu olarak ele alinmas1 nispeten
daha yeni bir alandir. Bilimsel bir arastirma alami olarak, 2004 yilinda Christopher
Peterson ve Martin Seligman " “Karakterin Giiglii Yonleri ve Erdemleri (Character
Strengths and Virtues)” galismasini yaymlamastyla resmiyet kazanmustir. Tyimserlik,
umut, agkinlik gibi karakterin pozitif yonleri ampirik ¢aligmalara konu edilse de genis bir
sekilde ele alinmamis ve karakteri tiim yonleriyle inceleyen calisma sayisi yetersiz

kalmistir. Bu alanin gelismesi ile birlikte psikoloji biliminde ihmal edildigi diistiniilen
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karakterin giiclii yonleri yani erdemleri konusunun bilimsel calisilabilmesi igin bir

baglam olusturmaktadir (Carr, 2016; Seligman vd., 2005; Taylor, 2001).

Pozitif psikoloji biliminin, insanlarin pozitif ve giiclii yonlerini inceleyen bir yaklasim
oldugu ozellikle vurgulanmaktadir. Burada belirtilen pozitif ve gii¢lii yonler “iistiin
karakter ozellikleri” sayilan “erdemler” olarak agiklanmaktadir (Held, 2005). Seligman
tarafindan bilim diinyasina kazandirilan karakter giicleri/erdemler kavramina yogunlasan
pozitif psikoloji bilimi sayesinde pozitif orgiitsel davranis konularina dair bir gergeve
ortaya konmustur. Buna gore, orgiitlerde gii¢lii yonlere odaklanilmasi, insan haklarinin
korunmasi, insani degerlere 6zen, umudun ¢alisilmasi, maneviyat gibi 6nemli konulara
yer verilmesi ve Orgiitleri ve mensuplarini istenilen en iyi versiyona ulastirmak igin
gerekli unsurlar1 igeren erdemleri arastirma iizerinedir. Alanin ilerlemesiyle birlikte,

orgiitsel diizeydeki erdemler ile performans, ¢calisan mutlulugu, refahi gibi pozitif 6rgiitsel

Pozitif psikoloji alaninin asil ilgi alan1 olan karakter 6zellikleri ve erdemler, “Karakter
Ozelliklerinin ve Erdemlerin Aksiyonda Deger (AD) smiflandirmasi” ile literatiirde yer
almistir (Peterson ve Seligman, 2004). Bu tasniflendirme, evrensel kiiltiirlerin, dini inang
ve felsefi goriisler referans alinarak iglerinde yer alan erdemlerin incelenerek ortaya
konulmas: ile yapilmistir. Bu incelemeler sonucu da “bilgelik, cesaret, insanlik, adalet,
olgiiliiliik ve askinlik” tan olusan alt1 erdem olarak ortaya konmustur. Bu erdemlerin

ayrica her yerde bulunduklar1 ve evrensel olduklar1 diisiiniilmektedir (Martin, 2007).

Orgiitsel calismalar, pozitif psikolojiden de beslenerek, erdem kavramini, isyerinde
olumlu davranislarin itici giliglerini anlama, tahmin etme ve yliksek performansi
aciklamanin bir yolu olarak gormektedir. Pozitif psikoloji, birey diizeyinde, mutluluk,
seving, iletisim kabiliyeti, haz, 0zgiinliikk, gelecek tasarimi, maneviyat, gibi olumlu
ozelliklere deginmektedir. Grup baglaminda, daha iyi birer vatandas haline gelebilmek
icin gerekli erdemler, sorumluluk, digerkamlik, anlamli ama¢ ve is ahlaki gibi miithim
niteliklerin kazandirilmasi ve gelistirilmesi konusunda 6nemli ¢aligmalar yapmaktadir.
Erdemler, bireysel ve toplumsal gelisim i¢in yarar saglayan aligkanliklar ve bu
aliskanliklarin icrasidir. Erdemli bir davranis ancak bireyin ge¢cmis doneminde edindigi
bilgi, beceri, deneyim ve karakter 6zelliklerinin baskin rolii ile ortaya ¢ikmaktadir. Kisa
bir degerlendirme ile, psikolojik acidan saglikli bir insanda bulunan erdemler, bireyin

yasadig1 anlik veya tecriibe ettigi olaylara kars1 sagduyusunu koruyarak ve itidalli sekilde
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verdigi ve verecegi tepkilerin bir gostergesi oldugunu séylemek miimkiindiir (Alparslan

vd., 2019; Luthans, 2002; Snow, 2019).

1.1.2. Dogu Diigsiiniir ve Filozoflarina Gore Erdem Tasnifi

Erdemler kavrami her ne kadar modern bilim alaninda pozitif psikoloji igerisinde
incelenmis ise de kavramin tarihsel kokleri oldukca eskiye dayanmaktadir. Bu sebeple,
kavramin tarihsel gelisimine yon veren, kavram iizerinde 6nemli goriisleri bulunan Dogu
ve Bati felsefe, gelenek, kiiltiirlerinin 6ne c¢ikan isimlerinin bazilar1 bu bdliimde

incelenmeye caligilmistir.

Finansal kapitalizmin hizli ilerleyigine karsin, bilgelik, adalet, ahladk ve erdem gibi
kavramlar, glinlimiizde kiiresel yonetim diisiincesini kusatmaya baglamistir. Alanin 6nde
gelen uzmanlari, modern toplumda bilge ve erdemli is liderliginin sadece isletmelere
yarar saglamakla kalmayacagini, toplumun biitiiniiniin ahengine ve refah seviyesine
hizmet edecegini ifade etmektedirler (Ozel, 2019). Giiniimiiz is diinyasmin lokomotifi
olan orgiitlerde de amag benzerlik gostermektedir. Yasadigimiz kosullarin degiskenligine
ragmen, 6z degismemektedir. Hosgoriilli, saygili, bilgi sahibi, cesur, tecriibeli, ahlaki
cizgiden sasmayan erdemli liderler, her dénem ihtiya¢ duydugumuz kisilerdir. Iyi insanlar
ve iyi yoneticiler erdemli toplumu insa etmektedirler. insanligin en kadim ve temel
meselelerinden olan yonetim konusu, insanliga dair sorunlarin, en uygun strateji ve yollar
ile ¢ozlilmesi sayesinde gerceklesebilmektedir. Burada gozetilen asil gaye, miireffeh,

daha huzurlu ve uyumlu bir toplumun olugmasina katki sunmaktir (Dinger, 2018).

Insanlik tarihi boyunca, erdem konusunda kiiltiirlere, geleneklere ve dini anlayis ve
inanislara gére birbirinden farkli sayisiz tanimlama yapildigi goriilmektedir. Oncelikle
erken donem Yunan filozoflarinca ortaya konulan erdem anlayislar1 ve agiklamalar ileriki
donemlere de nakledilmistir. Islam diinyasindaki erdem anlayis1 énemli 6lciide erken
dénem Yunan filozoflarinin goriislerinin tesiri altinda kalmistir. Antik donem felsefecileri
olarak bilinen Aristo, Sokrates, Platon’un erdem konusundaki diisiinceleri ve Orta Cag
Hristiyan diisiince alaninin 6nemli diistliniirleri Augustinus, Thomas Aquina’nin goriisleri,
Islami felsefe anlayisindan Gazali, ibn Haldun ve Ibn Miskeveyh’in erdem konusu
hakkindaki diisiinceleri ile yakin bir iligki bulunmakta ise de tamamen kabulii s6z konusu

olmamaktadir (Kamaci, 2021).

Tarihsel agidan ¢ok farkli donemlerde yazilmis bir¢ok eserde yoneticinin erdemine atifta

bulunuldugunu goérmek miimkiindiir (Sener, 2019). Erdem konusuna dair goriislerde
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felsefe geleneginin oncii isimlerine yer verilirken Batili diisiiniir ve filozoflara agirlik
verildigi ancak Dogu literatiiriiniin 6zellikle Tiirk gelenek ve tarihinin kiymetli bazi
isimlerinin goriislerine yeterince rastlanilmamistir. Bu sebeple, bu ¢alismada, literatiire
miitevazi bir katki sunabilmek adina da alanin 6nde gelen degerli isimlerinin bazilarinin

degerli goriislerine de yer vermenin faydali olabilecegi diistinliilmektedir.

Osmanli devletinin kurucusu Osman Gazi’ye, biiytigli Seyh Edebali tarafindan 6giitlenen
“Insani yasat ki, devlet yasasin” ciimlesi insani gelisimi, sevgiyi, baglilig1, duyarlilig én
planda tutan giiclii bir kiiltiiriin eslik ettigi orgiitlerin uzun Omiirlii olacagini isaret
etmektedir. Insanlarin 6zdeslesmedigi, kendilerini ait hissetmedigi kurumlar ayakta
kalamazlar (Gergik, 2011). Bu ilke geregince, giiniimiiz isletmelerinde c¢alisanlar,
mutlulugunu, baghiligini, gelisimini tesvik edecek, onlara gliven asilayacak, degerlerini
ahlak, bilgi ve hukuktan alan bir liderin yonetimi altinda olur ise, o kurum ekonomik
etkinlik, uzun 6miirlii olma, yiiksek performans gosterme gibi kriterleri en iist seviyede

yakalayabilecektir. Bu ifadelerin de erdemli liderligi ¢agristirdig1 diisiiniilmektedir.

Felsefenin zirve isimlerinden olan Farabi (M.0.950), “Erdemli Sehir” eserinde, devlet
yonetimini ele alirken aslinda giiniimiiz isletmelerinin yonetiminin de ana ilkelerini
ortaya koymaktadir. Erdemli yoneticinin dort temel erdemini: “Nazari (kuramsal)
erdemler, diigiince erdemleri, ahlaki erdemler ve ameli (ise, eyleme dayanan) sanatlar”
olarak ifade etmekte ve meziyetlerini s0yle agiklamaktadir: “fiziksel, zihinsel, ruhsal ve
duygusal bakimindan dayanikli, dogrulugu ve dogrulari seven, iyi bir dinleyici, uyanik,
sebatkar, adaletli, glizel huylu, mizacin mutedil, azim ve irade sahibi, uzak gorislii,
ozenli, sabirli, bilgili, kuvvetli hafizas1 olan, zeki, zarafet ve nezaket sahibi, tutarl”
(Turan, 2015; Ozel, 2019). Farabi, erdemleri, ahlaki ve akli erdemler olarak iki boyutta
aciklamaktadir. I'ﬁ”et, cesaret, comertlik, dogruluk ve adalet ahlaki erdemleri olusturur.

Bilgelik, akillilik, zeka ve anlayis olgunlugu da akli erdemleri olusturur.

Kadim kiiltiirlimiiziin simge isimlerinden Defterdar Sar1 Mehmet Pasa, “Devlet
Adamlarma Ogiitler” adl1 eserinde, adil bir énderin dnemine binaen adalet erdemine daha
fazla atif yapmistir. Ayrica devlet yonetiminde gorev alacak kimselerin, zeka, bilgi,
diiriistliik, namus ve tecriibe sahibi olmak gibi erdemlere sahip olmasini 6n sart olarak
soylemektedir (Ugural, 1992). Boylelikle bahsettigi erdemlerin giinlimiiz c¢agdas

erdemler siniflandirmasi ile de uyum gosterdigi goriilmektedir.

Yine 6nemli alimlerimizden Ebu Necip Siithreverdi (1097-1168) ise, devlet baskanlarinin
biiyiikliigiiniin insanlarin kendilerine itaat ve bagimlilig: ile elde edildigini, insanlarin
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itaatinin de sevgi ve dostluk gostererek ve de yonetimindeki insanlara adaletli davranarak
saglandigin1 ifade etmektedir. Siihreverdi, yonetici olacak kisilerde su ozelliklerin
olmasimi nasihat etmektedir: “Anlayisli ve zeki olmak, giivenilir olmak, dogru soézlii
olmak, kiskanglik ve benlik duygularimin esiri olmamak, ¢ikar pesinde kosmamak, kiiltiir,
vetenek ve tecriibesiyle temayiiz etmis olmak” Bu bahsi gegen 6zelliklerin ¢ogu insanlarin

sahip olmasi gereken ulvi 6zellikler olan erdemleri temsil etmektedir (Zorlu, 2007).

Ibn Miskeveyh (1983), erdemlerin, insanlar1 iyiye, miikkemmellige ve mutluluga gotiiren
onemli bir yol oldugunu aciklamakta ve dolayisiyla liderlerin de iyiliklerle
miilkemmellige ulasabilmeleri ve anlamli ve ulvi bir gayeyi gerceklestirebilmeleri igin
erdemli davranmalar1 gerektigini 6ne siirmektedir (Alparslan vd., 2019). ibn Miskeveyh
hikmet, cesaret, iffet ve adalet erdemlerinin olustugu alt erdemlerden de bahsetmektedir

(Turan, 2015).

Ahlakin teorik yonlerini ve ahlak ile ilgili detayl bilgilerin bulundugu eserlere imza atan
Gazali (6.505/1111), erdemleri ele alarak mutlulugu izah etmeye calisir. Erdemleri dort
temel erdem seklinde siiflandirmistir. Bunlar: “adalet, iffet, secaat ve hikmet” tir (Aric,

2015).

Nasiruddin-1 Tusi(6.672/1274), ahlakla ile ilgili yazdigi “Ahlak-1 Nasir1” adli eseri
insanin ahlakini olusturan aliskanliklarin, fazilet ve erdemlerin meydana gelis sekilleri ve
sonuglarii felsefi bir bakis agisiyla incelemektedir. Tusi, Gazali’nin dort erdemi ile

birlikte comertligi de temel bir erdemler hanesine eklemistir (Akyol, 2012).

Kinalizade Ali Celebi, devlet baskaninda bazi hasletlerin bulunmasinin elzem oldugunu
sOylemektedir. Bu hasletleri giiniimliz diinyasina uygularsak cagdas girisimeci ve
yoneticiler bulunmas1 gereken bazi hasletler sirasiyla sunlardir: “Isabetli goriis ve fikir
olusumu, kararlilik ve kararda sebat gostermek, gayretli olmak, biiyiik hadiselere
tahammiil, biiyiik stkintilara sabir gostermek, adaletli olmak, sadakat™ tir (Ozel, 2019).
Biitiin bu hasletler, erdemler olarak adlandirdigimiz kavramlara bir kez daha vurgu
yapmaktadir. Ayrica Kinalizade, liderin isleri giizellikle yiirlitmesini ve herkesin

mutlulugunu temine ¢alismasi gerektigini soylemektedir (Yalin, 2019).

Yukarida zikrettigimiz Onemli aydin, filozof, hukukgu, ilahiyat¢i, felsefeci
bliyiiklerimizin ve sahsiyetlerin erdemler hakkindaki goriisleri itibariyle ortak bir zemin
olusturmak miimkiindiir (Ozel, 2019). Kendi tarihi ve kiiltiirel derinligimizden de yola

cikarak, yonetim alaninda farkl disiplinlerinin biitiinlestirdigi bir erdemli liderlik modeli
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kurabilmek dogru bir adim olacaktir. “Ge¢misini iyi bilen, gelecegine saglam adimlarla
ylrlir” diisturundan hareketle, devletin kiigiik 0Olcekli yapilart da sayabilecegimiz
isletmelerimiz ig¢in, gelenegimizde var olan bu yonetim ve yonetici modeli, saglikli,
miireffeh ve huzurlu bir toplum ve insanlik i¢in elzemdir. Ayrica yukarida belirttigimiz
aciklamalarin ima ettigi isabetli bir goriisiin, hangi is modeli, hangi teknoloji ya da is
gerekleri ile uygulantyor olursa olsun, her o6rgiit erdemlilik {izerine yapilandirilmadig:

siirece uzun Omiirlii olma konusunda basarisiz olacagi gercegidir (Sener, 2019).

1.1.3. Bat1 Diisiiniir ve Filozoflarina Gore Erdem Tasnifi

Erdemler, Latince “virtus” kelimesinden tiiretilmis olup, toplumsal, sosyal ve insani
iligkilerimizdeki davranis sekillerimizi belirleyen karakter ozellikleridir (Han, 2015).
Diisiiniirler tarafindan erdemler, bir biitlinlin parcalar1 olarak degerlendirilmektedir. Bir
temel erdemin diger erdemin etkinlik giiclinii arttirdigt ve diger erdemlerin ortaya
¢tkmasina da onciiliik ettigi goriilmektedir (Istk, 2020). Insanlik diisiince tarihinde &nce
ahlak sorunlari iizerinde duruldugu goriilmektedir. En eski medeniyetlerden olan Cin ve
Misir’da, insanin faziletli ve mutlu bir hayatin miimkiinii i¢in lazim olan kurallar
konulmustur. Bu caglarda ahlaki kurallarin agirlikli olarak dini bir nitelige sahip oldugu
ve dinden aldiklar1 normatif ve ilahi karakterle hayatin her alanini diizenleme yetkisini
biinyelerinde tasidiklar1 goriilmektedir. Ahlak ise, en genel hatlariyla “bireylerin toplum
icindeki davraniglarin1 ve birbirleriyle iligkilerini belirlemek i¢in basvurulan kaynak”
ozelligini gdstermektedir. Fakat bu deterministik ¢ercevede bile, neyin degerli neyin
degersiz oldugu, erdem kavraminin aslinda ne olup olmadigi, eylemlerin dogru ya da
yanlis olmasindaki kriterlerin neler oldugu, sistematik diisiincelerin filozoflarin tizerinde
en ¢cok mesai harcadigi soru ve sorunlar olmaya devam etmistir. Toplum, bu kadim
sorulara, filozoflarca verilen cevaplar dogrultusunda dizayn edilmeye calisiimigtir.
Aranilan cevaplar ise bizlere toplumsal hayatin tiim yonlerine ¢ozliim getirebilme
yeteneginin din, hukuk, ahlak kurallarina bagli oldugu sonucunu ¢ikartmaktadir
Karisman (2010, s.48). Bu sebeplerle insanlik tarihin her doneminde bagvuru rehberi

oncelikle edebi eserlerin yer verdigi kadim bilgiler olmaktadir.

Ayrica erdemleri inceleyen arastirmalarda dini kaynaklarin oncelikli referans alindig:
goriilmektedir. Ornek vermek gerekirse, Konfiigyiis’iin iyi yonetime uygun uygulamalari,
birey ve orgiitlerine pozitif katki sunma gayretleri, ilkesel olarak hiyerarsiyi kurumlarin

degerli bir unsuru olarak gormesi, yonetimde ahlaki liderlik istegi vb. unsurlar
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“Konfligytis’iin altin kurali” ve erdemleri orgiitsel etkinlik i¢in gerekli olan katilimci is

birligi i¢in ahlaki bir temel saglayan yonetim etigi olarak ele alinmaktadir (Sener, 2018).

Kadim zamanlardan bugiine kadar neredeyse biitiin filozof ve din bilginleri yonetim ve
liderlikle ilgili diisiince gelistirmis ve yazili hale getirmistir. Ornekleri arasinda Lao Tzu,
Platon, Aristotales, Razi, Giilseni, gibi filozoflar, Aziz Thomas Aquinas, imam Gazali gibi
cok sayida ilahiyatci, felsefeci isim siralanabilir. Aristoteles, Platon, Aquinas gibi Batili
diisiiniir ve filozoflar tarafindan erdeme dair tanimlamalar ve siniflandirmalar yapilmastir.
Bat1 kiiltiirtinde erdemleri ele alan ilk diisiiniir Platon’dur. Platon, erdemleri hikmet,
cesaret, itidal ve adalet olarak belirlemistir (Platon, 2013). Aristo’ya gore ise, erdemlere
sahip olan, onlar1 gelistiren ve yasamin her aninda erdemli davranislar sergileyebilen
kisiler ancak gercek mutluluga ulasabilmektedir. Aristo erdemleri yigitlik, olctliiliik,
comertlik, dogruluk, sevecenlik, 6fkeye hakim olma, ruh yiiceligi olarak siniflandirmistir
(Batak, 2016). Aquinas erdemleri, cesaret, 1limlilik, adalet, bilgelik, inan¢ ve umut olarak

tasniflenirmistir (Aquinas, 2006).

1.1.4.Temel Erdemler

Sosyal bilimler alaninda yapilan arastirmalarda erdem kavraminin ilizerinde ahlak ve
degerlerle ilgili goriilmesinden dolay1 yeterince durulmamistir (Kabake1, 2013). Ancak
Peterson ve Seligman (2004), diinya ¢apinda ve ylizyillar boyunca yapilmis olan binlerce
literatiir ve metinin incelenmesinin ardindan, alt1 temel erdem (adalet, cesaret, insaniyet,
askinlik, sagduyu ve 6lgiiliiliik) ve 24 alt erdem olarak da ifade edilebilen karakter giicleri
siiflandirmas1 yapmistir. Bu ¢alisma, kavramsallastirilmis giiclii yonler listesinde yer
verilen 24 adet giiclii yon sisteme eklenmek suretiyle se¢ilmis ve belirlenen kriterler
kiimesinden c¢ogunlugunu acgik bir sekilde karsiliyorlarsa, alti erdemin altinda
simiflandirmistir. Bu 24 tane giiclii yon ise, alt erdemler olarak da ifade edilen karakter
giicleri olarak tespit edilmistir (Park ve Peterson, 2008). Karakter giigleri kavraminin
tanimlamasi1 yapilirken erdem konusu ile birlikte degerlendirilebilmektedir. Her erdem
grubundaki gii¢lii yonler her biri ana erdemi igerdiginden dolay1 birbirlerine benzeseler
de aslinda farkhidirlar. Bir insanin karakterinin 1yi oldugunun anlagilabilmesi i¢in erdem
grubundaki baz1 Ozellikleri en azindan birini sergilemesi gerekmektedir. Karakter
ozellikleri, kisiyi erdem sahibi olmaya gotiiren yollardir (Lavy, 2020). Erdemli birey,
temel erdem olarak siniflandirilan alti erdemin tamamini veya cogunu 6zgiin iradesi ile
gerceklestiren ve bu erdemleri karakteri haline getirebilen kisidir. Tasnif edilen alt1 erdem
ve boyutlarinin agiklamalarina asagida yer verilmektedir (Carr, 2016; Park ve Peterson,
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2008). Pozitif psikoloji icerisinde erdemlere dair yapilan en detayli ve genel ¢alisma
Peterson ve Seligman (2004) tarafindan yapilmistir. Kiiresel ¢apta, dini ve felsefi biitiin
goriisleri inceleyerek ortaya konulan arastirmada, insana ait olan alt1 ana erdem ve bunlara
bagl 24 alt erdem belirlenmistir. Belirlemis olan erdemlerin ¢oguna veya tiimiine sahip
olan ve davraniglarinda sergileyen bireyleri erdemli olarak kabul etmektedirler. Asagida
temel erdemler olarak kavramsallastirilan alt1 temel erdem ve bu erdemlere bagli olan 24

karakter giicii agiklanmaktadir (Alparslan vd., 2019; Seligman, 2004):

Adalet: Biitin filozof, diisiinliir ve bilim insanlar1 tarafindan saglikli ve miisterek bir
yasamin belirleyicisi olarak sayilan adalet erdemi, diiriistliik, liderlik ve takim ¢alismasi
isimli karakter giiclerinden olusmaktadir. Diiriistliik, herkese esit bir muameleyi ve kisisel
Onyargilardan uzak bir sekilde karar verilmesini agiklamaktadir. Liderlik, grup tyeleri
arasindaki iligkiyi diizenlenmesini, saglikli bir iletisim dili kullanilmasin1 ve etkileme
stirecini igeren bir karakter giiciinii ifade etmektedir. Takim ¢alismasi ise, bir topluluga ya
da gruba mensubiyet, sosyal fayda, sorumluluk gibi ortak amag igeren konularda verilen

gorevleri yerine getirmek, uyumlu olmak ve is birligi kavramlarini icermektedir.

Cesaret: Cesaret erdemi otantiklik, mertlik, azim ve sevk karakter giiclerinden olusan
temel bir erdemdir. Insan iradesinin i¢ ve dis miidahaleler karsisinda iyi olusunu arttirma
cabasina, zorluklara karst koyma miicadelesine iliskin sahip oldugu yeterliliklerini
icermektedir. Cesaret erdemi, samimi duygulari, gergekleri savunmay1 davranislarinin
sorumlulugunu Ustlenmeyi aciklayan otantiklik karakter giicii, tehdit ve sorunlar
karsisinda miicadeleci olmayi ifade eden mertlik karakter giicii, beklentisi yiiksek ve zor
isleri biitiin engellere ragmen pes etmemeyi 68reten azim karakter giiciinii ve insanin
hayatina dair sahip oldugu hevesi, heyecani, enerjisini anlatan sevk karakter giiciinden

olusmaktadir.

Bilgelik: Bu erdem yasamin anlamina iliskin degerli bilgilere bilissel yetenegi sayesinde
sahip olabilmeyi acgiklamaktadir. Kisi, hiir yasamak ve 1yi bir insan olabilmek amaci ile
hareket etmektedir. Bes alt karakter giiciinden meydana gelmektedir. Yaraticilik: Insanin
bilime, sanata dair ortaya yeni iiriinler, ¢iktilar koyabilme yetenegini ifade etmektedir.
Merak: Yeni deneyimlerin ve bilgilerin pesinde kosmayi, siirekli 6grenme, heyecan
arayis1 gibi istekleri izah etmektedir. A¢ik fikirlilik: Belirsiz durumlar igerisindeyken
rasyonel secimler yapabilmeyi, kanitlara dayali tercihlerde bulunmayi, saglikli kararlar

alabilmek icin biitiin secenekleri incelemeyi dngdrmektir. Ogrenme Sevgisi: Yeni beceri,
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maharet sahibi olabilmek i¢in sarfedilen gayretleri izah etmektedir. Bir alanda yeterlilik
ve uzmanlik sahibi olabilmek i¢in gerekli motivasyonu barindirmaktadir. Perspektif:
Biiytlik resmi dogru sekilde gorebilmeyi, firsatlar1 saglikli degerlendirebilmeyi ve tutarli
sekilde ifade ederek iyi bir rehberligi agiklamaktadir.

Insaniyet: Insanlarin  samimi, sicak iliskilere sahip olmasi igin gelismesini
aciklamaktadir. Bu temel erdemi olusturan iyi yiireklilik karakter giicii, baskalarinin
tyiligini diistinmeyi, bu ugurda bir seyler yapmayi, Sevgi karakter giicii, 11gi ve paylagimin
karsilikli oldugu iliskilere deger vermeyi, Sosyal Zeka karakter giicii, kendimizin ve
baskalarinin hislerini fark etmeyi, onlar1 anlamay1 ve bdylelikle duygu yonetimi yetisini

belirtmektedir.

Ol¢iiliilitk: Asiriliklardan korunmayi, orta yolu bulabilmeyi agiklayan bu temel erdem,
yanlis yapana hatasini telafi etmesi icin ikinci bir sans vermeyi &greten affedicilik
karakter giicii, kendisi ile Oviinmemeyi, basarisizliklarint ve kusurlarimi kabulii, tim
insanligin faydasina olabilecek islerde ¢cabalamay1 agiklayan tevazu karakter giicii, asir
risklerden kacinmayi, tedbiri elden birakmamayi Oneren sagduyu karakter giicii ve
diistincelerinin istek ve dirtiilerinin ustalikla kontroliinii saglamay1, planli olmay1 ve
ilkeli bir yasam igin gerekli standartlar1 olusturmay1 saglayan Oz-diizenleme karakter

giictinden olugsmaktadir.

Askinhk: Bu temel erdem, anlamli bir yasam icin sahip olunan yeterlilikleri
aciklamaktadir. Bes karakter giicinden olusmaktadir. Giizelligi ve miikemmelligi takdir:
yasamin her alaninda, aninda var olan giizellikleri gérebilmesini, fark edilmesini agiklar.
Stikiir: Stikran duygusuna sahip olmasini anlatan bu karakter giicii, insanin giizel seylere
duydugu minneti izah etmektedir. Umut: Gelecege iliskin iyimser bir bakis agisina sahip
olmay1 ve 1yi1 bir yasam i¢in gerekli seyleri yerine getirmek i¢in ¢abalamayi agiklar. Espri
Anlayisi: yasamin zorluklarina ragmen giiliing taraflarin1 gérmeyi, giilmeyi, giildiirmeyi,
mizahi degerlendirmeyen yapabilmeyi icermektedir. Maneviyat: Yiice bir amag
dogrultusunda inang sahibi olmay1 ve davraniglarimizda kutlu bir inancin rehberligini

anlatmaktadir.
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1.2. Erdemli Liderlik

Iyi bir teori olusturmak ve ilerletmek igin kavramlarin agikca ortaya konmasi
gerekmektedir (Newstead vd., 2019). Bu yiizden erdemli liderligi agiklamak i¢in dnce

kavramlarin detayli olarak agiklanmasi gerekmektedir.

1.2.1. Liderlik

Liderlik, tarih boyunca insan topluluklarinin yonlendirilmesi konularinda ihtiya¢ duyulan
hayati bir kavram olarak gériilmektedir. Orgiitler, insan topluluklarinin géniilliiliik
esastyla bir araya gelmesini saglayan ve ortak amaglar1 gergeklestirmek iizere olusturulan
yapilardir (Yesil, 2016). Liderlik ise, orgiitiin amaglarini basarili sekilde gergeklestirmesi

icin belirli rolleri iistlenen ve pratige doken bir rehberdir (Bennis, 1989).

Certo ve Certo (2012) ise yoneticiligi soyle tanimlamaktadir: Liderlik, insanlar ve diger
orgiitsel kaynaklar sayesinde orgiitiin amaclarina ulagsma siirecidir. Lider, basarili bir orgiit
yaratmak i¢in Orgiit hayati igerisindeki insanlar1 motive etmeyi bilen, onlar1 giidiileyerek
harekete geciren kisidir. Thtiyaglarin anlasilmasi, fikirler konusunda ortak bir paydada
bulusulmas1 ve etkili bir sekilde eylemlerde bulunulmasi i¢in takipgilerini etkilemek
stireci olan liderlik, bununla birlikte ortak bir vizyon ve hedef belirlemek ve bu dogrultuda

ortaya konulan biitiin cabalardan ibaret olmaktadir (Sadler, 2003).

Yonetim ise, kisinin kendi amaclarinin iistiindeki bir amag i¢in ¢alismasi ve bagkalarindan
sorumlulugu igeren bir kavramdir (Robbins vd., 2014). Yonetimin gorevi ise ideal bir
hedef belirlemek ve istenilen sonuca ulasmak i¢in ugrasmaktir (Hernandez, 2008).
Liderler, bu hedefler dogrultusunda insanlar1 harekete gecirebilmek i¢in onlarin giivenini
kazanmalidirlar. Liderlik pozisyonundaki kisiler ayrica calisanlarinin yeteneklerini
gelistirmeli ve onlarin refahi i¢in hizmet etmelidirler (Caldwell ve Dixon, 2010).
Liderlik, insanlar1 daha iist seviyelere erismeleri ve daha iyi bir hale gelmeleri yoniinde

etkilemekle ilgili olan bir kavramdir (Clark, 2012).

Liderlik, is ortamindaki bireylerin davranislarini, tutumlarini sekillendiren ve yoneten
adimlari, siiregleri icermektedir. Liderlik tarzlarinin kurumsal verimlilik ve performans
tizerindeki etkisi biiytliktiir. Ayrica biitlin durumlar i¢in optimum tek bir liderlik
yaklagimindan bahsetmek olas1 degildir (Samad, 2012; Yang, 2016). Modern diinyanin
isletmeleri, hizla degisen ortamin belirsizliklerinde basariyla yol alabilecek rehberlere

yani etkili ve 1yi liderlere ihtiya¢ duymaktadir.

20



Yoneticinin basat 0zellikleri arasinda oOrgiitsel ¢evrelerinde yer alan diger yonetici ve
calisan kisilerin emeklerini takdir etmeleri, bunu ifade edebilmeleri ve erdemli
davraniglar sergileyebilmeleri yer almaktadir. Hem is birligi ve dayanismanin hem
rekabetin bir ilke ve 0lcli i¢inde yapilabilmesi i¢in insan davraniglarini iyi, dogru ve
giizele yoneltecek olan bu ilke ve Olgliler erdemli davraniglar sayesinde
gerceklesmektedir (Ozel, 2019). Lider, “cevresindeki insanlari bir araya toplayan,
giidiileyen ve yonlendiren kisi”, liderlik ise “insanlar: 6nceden belirlenmis bir amag icin
yvonlendirme ve yonetme gii¢ ve yetkisini” ifade etmek i¢in kullanilmaktadir. Lider, kiginin
sahip oldugu kisisel giicti, liderlik ise kurumsal giicti ifade etmektedir (Dinger, 2018).
Liderin basarisi, Oncelikle liderlik kabiliyetine ve daha sonra da {istlin amaglar
dogrultusunda anlamli bir yasam siirdiiriilebilme gayreti ve ahldkina bagimli bir
fonksiyondur. Ahlaki diizgiin, hal ve davranislar1 6rnek olan lider, takipgilerinin sevgisini

kazanmakta ve boylelikle uzun siire yonetimde kalmay1 basarabilmektedir.

Birgok devlet ya da topluluk nasil liderleri ile basarili olmuslar ise, glinlimiiziin basaril
isletmelerinin de 1yi liderlere sahip olduklar1 goriilmektedir. Basarili liderlik
uygulamalarinin sadece basit bir sekilde yonetmekten cok daha fazlasi oldugu
anlasiimaktadir  (Ozel, 2019). Bu gerekgelerle giiniimiiziin getirdigi finansal
mecburiyetler ve de daha oOnemlisi ahlaki yiikiimliiliiklerle hareket etmeye calisan
orgiitler icin gilicli akli kabiliyetlerin yamisira saglam karakterli ve erdemli
yoneticilere/liderlere ihtiyag oldugu goriilmektedir. Ozellikle giiniimiizde orgiitsel
faaliyetlerde basariy1 arttiracak, degisimi kolaylastiracak ve pozitif uygulamalar1 hayata
gecirecek erdemli liderleri daha fazla arayis s6z konusudur (Pearce vd., 2006; Sarros vd.,

2006).

1.2.2. Erdemli Liderlik Kavrami

Kainat1 ve beserl hayati tehdit eden etik, ekolojik, iktisadi problemlerin tahribati
karsisinda 6zellikle sosyal bilimlerin, kurumlarimizi, kollektif bilgiyi yeniden arttirma ve
dogrunun bilgisiyle iyinin bilgisini yeniden telif etmeye imkan taniyan global captaki pek
cok arayisi, hizli bir sekilde teziyle birlikte antitezini iiretmeye devam etmektedir.
Kapitalizmin revize edilme girisimleri, ahlaki krizler, global etik arayislari, kiiresel
1sinma ve zihniyet degisimleri, teknolojideki Ongoriilemeyen hizdaki degisim ve
dontisiimler karsisinda nasil bir liderlik gerektigi sorunsali yonetim diinyasinin zihnini

fazlaca mesgul etmektedir (Karisman, 2010).
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Uzun siiredir global diizeyde yasanan ekonomik calkantilarin, sosyopolitik olaylarin,
teknolojik degisim ve girisimlerin, yasanilan krizlerin olumsuz etkilerini bertaraf
edebilmek i¢in her alanda iyinin bilgisinin daha baskin sekilde yer almasi gerektigi ve
boylelikle erdemli yonetimi/erdemli yoOneticilere olan ihtiyacin ortaya ¢iktig
goriilmektedir (Demo vd., 2022; Wright vd., 2020). Erdemlerin, Cin’den Osmanl
diinyasina kadar, kadim yonetim geleneklerinin vazgecilmezi oldugu da anlasilmaktadir.
Bu baglamda, kadim yonetim ilkeleri ile modern ydnetim ilkelerinin harmanlanarak
tizerinde yeniden diisiiniilmesi ve ¢alisilmasi gerekliligi anlagilmaktadir. Giiniimiiz sirket

yoneticileri, dnceki ¢aglarin bilgi ve tecriibesine en ¢ok ihtiya¢ duyanlardir (Ozel, 2019).

Kisaca insanin iyi yOnleri olarak tanimlanan erdemlerin tarihsel olarak kokleri Aristo’ya
kadar dayanmaktadir. Erdemler, bireyleri giiclendirici, motive edici, 6rnek alinmasini
saglayan 0zgiil giicleridir. Bireysel gelisimin tesvik edilmesinden toplumsal refaha kadar
uzanan genis, pozitif bir sarmaldir. Bu agidan orgiitlerde de erdemliligin 6nemi biiyiiktiir.
Yasadigimiz ¢ag itibariyle orgiitler daha mutsuz, tretkenligi, fiziksel ve psikolojik
islevselligi diisiik calisanlarla karst karsiya kalmaktadir. Calisanlar ise, onlara ilham
vererek motive eden, onlar1 6nemseyerek deger veren, adil, seffaf, insani bir liderlik
yonetimi altinda ¢alismay1 istemektedirler. Bu sebeple, giiniimiizde mutlu ve huzurlu is
ortamlarinin  olusturulmasinda erdemli yoneticilik hi¢ olmadigr kadar ihtiyag

kapsamindadir (Karakas ve Sarigollu, 2013; Pearce vd., 2006; Polatci, 2011).

Etkili ve ideal liderlik davranislarini acgiklamak amaciyla gelistirilen yaklasimlar,
ozellikle son donemlerde liderligin pozitif yiiziiniin ortaya ¢ikarilmasini dnermektedir
(Mumford ve Yitzhak, 2014). Liderlik yaklasimlarinda goriilen bu odak kaymasinin
nedeni; orgiitleri pozitif psikolojinin merceginden inceleyen pozitif orgiitsel psikolojinin
ortaya ¢ikmasidir. Pozitif orgilitsel psikoloji ile birlikte, pozitif orgiit okulu ve pozitif
orgiitsel davranig konular1 dogmustur. Takipgilerinin refahina, performansma olasi
etkilerini inceleyen ve onlara moral asilayarak olumlu duygularinmi arttiran, is yerinde
giiven tesis ederek saglikli iliskiler kurabilen, paydaslarinin degerlerine, duygularina ve
isteklerine, gelisimlerine firsat verecek ortam ve imkéanlar saglayarak giiclii yonlere
odaklanan bir liderlik yaklagimi erdemli liderlik seklinde tanimlanmaktadir (Eksili, 2019;
Mengiiloglu ve Serinkan, 2021).

Yapilan aragtirmalarda, genellikle liderlerin yonetsel fonksiyonlari, kabiliyetleri tizerinde
durulmus ve isletmelerde ekonomik etkinligi, performansi nasil arttiracaklar1 6n plana

cikartilmigtir (Sosik ve Cameron, 2010). Bu bakis acistyla gelistirilen liderlik teorileri,
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yonetimde insani degerler, calisan refahi, calisan mutlulugu gibi konularin iizerinde
yeterince durmamakta, bu sebeple de isletme sorunlarina ¢oziim iiretmede yetersiz
kalmaktadir. Hiper rekabetci is diinyasinda, liderlere duyulan giivenin de azalmasiyla,
orgiitiin ¢ikarlarii1 kendi menfaatlerinden once diisiinen, Orgiitiin ve ¢alisanlarinin
gelisimine 6nem vererek biiylimeyi saglayan erdemli liderlere ihtiya¢ daha da artmistir

(Hendriks, 2020).

Erdemli liderlik, her kesim tarafindan iyi olarak goriilen ve beraberinde herkesi de 1yi
olmaya sevk ve tesvik eden, bireysel refahin yansira toplumsal refah pesinde kosan,
orgiitlerin ortaya koyduklar1 hedef ve gergeklestirmek istedikleri amaglar dogrultusunda
iyi ve ahlaki yollart izleyen bir liderlik bi¢imidir. Lider, sahip oldugu erdemler
neticesinde, zorlu ve karmasik durumlarin {istesinden kararlilik ve azimle gelebilen,
itidalli olmasi ile asiriliktan kaginan, hakkaniyeti savunmasi ile adaleti temsil eden,
deneyimleri ve sahip oldugu birikimleri ile bilge yanini sergileyen bir yaklasima sahiptir

(Yastioglu, 2022).

Karakterin giiglii yonlerini temsil eden erdemlerin olduk¢a soyut konular olmasi
nedeniyle erdemli liderlige dair net bir tanimlama yapilmasi biraz daha gii¢ bir hale
gelmektedir (Peterson ve Seligman, 2004). Ancak yine de literatiirde erdemli liderlige
dair ¢ok sayida tanimlama yapilmaktadir. Literatiirde erdemli liderligi tanimlamak i¢in
(Bauman, 2018; Caldwell vd., 2015; Cameron, 2011; Hackett ve Wang 2012; Havard,
2014; Hendriks vd. 2020; Palanski vd., 2014; Pearce vd., 2008; Peterson ve Seligman,

2004) kavramsal ¢alismalart mevcuttur.

Erdemli liderlik literatiiriinde, tutarli, 6l¢iilii, insani, i¢sel olarak motive edilmis goniillii
davranislarin liderlik baglaminda sergilenmesi ile bir liderin erdemli kisi oldugu iizerinde
goriis birligi vardir (Newstead vd., 2019). Bu tiir davranislar orgiite, paydaslara ve hatta

topluma benzersiz katkilar saglamaktadir.

Erdemlerin is diinyasinda uygulanmasinin liderlere iktisadi, insani krizler karsisinda etik
bir ¢ergeve sundugu ifade edilmektedir (Flynn, 2008). Ancak bu 6nemine ragmen lider
erdemleri kavraminin sistematik olarak tanimlayan calisma sayisinin yetersiz oldugu
goriilmektedir (Killburg, 2012). Liderlik literatiiriinde erdemler simdiye kadar genellikle
karakter ozelligi, mizag, kisisel duygular, kisilik ozellikleri, yetenekler, yeterlikler,
beceriler veya kisisel degerler olarak ele almmistir (Palanski vd., 2014). Ayrica
erdemlerin liderlik ile iliskisi etik kavrami literatiirii icerisinde ele alinmis ve
sinirlandirilmistir (Wang ve Hackett, 2016).
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Diinya kiiltiirleri bakimindan erdemler ve karakter konusunun liderlik baglaminda
degerlendirilmesi oldukca eski zamanlara dayanmaktadir. Ancak erdemlerin liderlik
kavrami tiizerindeki derin etkisinin incelenmesi ve ortaya konulmasi sadece etik
kavramina dair alan yazin igerisinde yer almis ve miistakil bir ¢alisma alani olarak
incelenmesi ihmal edilmistir (Wang ve Hackett, 2016). Erdemli liderligi bir egilim olarak
tanimlamak gerekirse; 6grenme ve siirekli uygulama yoluyla aligkanlik haline gelen ve
belirli durumlarda iistlenilen goniillii eylemler yoluyla “sergilenen” karakter 6zelligidir.
Erdemli liderlik, orgiitsel degerler ve sistemler igerisinde paydaslarin tiimii tarafindan

refahin temini i¢in ¢alisan ahlaki prensip sahibi liderlerdir (Pearce vd., 2006).

Kadim kiiltiirimiiziin bagyapitlar1 olan icinde siyasi diisiince ve uygulamalarla ilgili
ogiitlerin yer aldig1 siyasetnamelerde ve yiizlerce yillik tecriibbeden damitilarak
olusturulan 6zl sozler, ibretlik hikayelerin yer aldig1 nasihatnamelerde, liderin basarisini
arttirdiglr ve arttiracagl diistiniilen ahlaki ozellik ve davranislar iizerinde olumlu
yonlendirmeler yapilmaktadir. Bu yoOnlendirmeler liderligi pekistiren unsurlardir.
Yapilmas1 gereken faziletler olarak tanimlanan ahlaki, beserl ve idari 6zellikler sdyle
stralanmaktadir: “Akilli olmak, agirbaslilik, hirs ve istek, adalet, hikmet, vefa, cesaret,
dogruluk, insancillik, hosgoriilii ve affedici olmak, siikiir, bilgili olmak, istisare, emaneti
ehline verme, kararlilik, temkin, uzak gorisliiliik, comertlik, sir saklama, fedakarlik ve
gayret, sefkat”. Burada vurgulanan oOzelliklerin tiimii erdemli davraniglara atifta
bulunmaktadir. Liderlerde aranilan ozellikler zinciri 6z olarak yedi temel degere
dayanmaktadir: Akil, bilgi, giizel ahlak, cesaret, dogruluk, siyaset, adalet. Yine 6nemli
eserlerimizden Kutadgu Bilig’de liderin alt1 temel 6zelligine vurgu yapilmaktadir:
“Adalet, dogruluk, iyilik, bilgi, cesaret ve haya” erdemleridir (Kalsin, 2023; Ozel, 2019).
Bu ¢alismalarda, kadim yonetim ilkeleri ile modern yonetim ilkelerinin aslinda ortak bir

zeminde bulustugu gortilmektedir.

Bennis (1989) liderligi olusturun bilesenlerinden giiven duygusunu st siralarda yer
aldigin1 ifade etmektedir. Itimadi doguran seyler ise karakter degismezligi, ahenk,
diirtistlik ve giivenilirlik oldugunu belirtmektedir. Bir baska yonetici erdemleri
siiflandirmasint da Kaufmann (2016) gergeklestirmistir. Liderlerin etkili sistemler ve
karar mekanizmalar1 gelistiren, ilham veren, misyon ve vizyonu hayata gecirecek
stratejiler kuran ve bdylelikle Orgiitleri basarilar1 sonuglara ulastiran adeta kahraman
kisiler olarak tanimlamaktadir. Bu kahraman liderler de bulunmas: gereken dort erdemi

su sekilde siralamaktadir: Odak: lider hem kendi hem de 6rgiitii adina dikkatle amaclara
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odaklanmasi, Cesaret: Liderin muhtemel belirsizlikler karsisindaki tepkisel durumu,
Metanet: Liderin uzun soluklu islerdeki dayanma giicii, inang: Liderin emin olamadig1
durumlarda dahi isine, Orgiitiiniin amaglarina sadik kalmasi1 ve azimle hareket etmeye

devam etmesi seklindedir.

Hackett ve Wang (2012), ¢aligmalarinda erdemli liderlik konusunda detayli bir ¢erceve
sunmuslardir. Aristo’nun dort erdem (cesaret, adalet, oOl¢iiliiliik, ihtiyatlilik),
Konfiigyiis’iin lic erdem tanimladigimi (insanlik, diriistliik, bilgelik) ve bunlarin diger
biitliin erdemlerin temelini olusturdugunu 6ne stirmiislerdir. Ayrica erdemlerin dogu ve
bat1 kiiltiirlerinde miisterek degerler olarak evrensel sekilde yer aldiklari kabul
edilmektedir. Bu erdemler birbirleriyle siki sikiya baghdirlar. Bu erdemlerin her biri
birbiri ile ayn1 6nem diizeyine sahiptir. Bu erdemler kiimesi, iyi karakteri sembolize eden
degerlerdir. Bununla birlikte erdemlerinin tiimii etik liderlik 6zelliklerini de kapsamakta
olup ahlaki, hizmetkar, manevi, karizmatik ve doniigiimcii liderlik ve diger liderlik
teorileriyle pozitif bir iligkiye sahiptir. Bu nedenle, erdemlerin bu yedi liderlikle olan

iligkisi, erdemlerin liderlige olan etkisini agikca gostermektedir.

Literatiirde yer alan (Bennis, 1989; Hackett ve Wang, 2012; Kaufmann, 2016; Yastioglu,
2022) calismalarin da gosterdigi gibi, orglitsel davranis alanindaki calismalarin isaret
ettifi son nokta, her defasinda yonetici 6zelliklerine yapilan atiftir. Orgiit kiiltiir ve
dokusunu etkileyen yonetici ve onun sergiledigi yonetim tarzi, c¢alisanlarin Orgiite

girisinden ¢ikigina kadar gegen siirecte oldukga etkili olmaya devam etmektedir.

1.2.3. Erdemli Liderlik Konusu ile ilgili Yapilan Calismalar

Erdemli lider, erdemli isletme kavramlar1 bir oksimoron! (Caldwell vd., 2015) gibi gelse
de giinlimiizde giderek artan bir popiilariteye sahip bir ¢galisma konusu olmay1 basarmistir.
Bu durum iilkemizde de paralellik gostermektedir. Ancak diinya olg¢eginde erdemli
liderlik ¢aligmalar1 Tiirkiye ornekleminden daha 6nce baslamistir. Walsh ve digerleri
(2013), Wall Street Journal’da yer alan, is diinyas1 ve erdemler konusunda yaptiklar
caligmada, “erdem, merhamet, sempati, umut, iyimserlik” kelimelerinin “kazanma,
savasma, avantaj” gibi kelimelerden ¢ok daha az sayida kullanildigin1 tespit etmiglerdir.
Agresif ve hiper rekabet¢i Orgiit profilini ortaya ¢ikartan calismada “sosyal sorumluluk,

calisan ahlaki” gibi daha noétr kavramlar da kullanilmistir. Bireylerin daha iyi

1 Oksimoron: Iki zit anlaml1 kelimenin bir arada kullanilmas1 (www.tdk.gov.tr)
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vatandasliga, sorumluluga, iyimserlige, hosgoriiye dogru hareket ettiren ve is ahlakini
Oonemseyen aragtirmalar daha geri planda kalmistir. Ancak ilerleyen yillarda isletmelerin
hem kendilerine finansal kar getirecek hem de sosyal ve toplumsal fayda saglayacak
0zgiin ve yenilik¢i ¢oziimleri igeren calismalar artmistir (Alparslan vd., 2019; Porter,

2010).

Kirkpatrick ve Locke (1991) calismalarinda, liderlik 6zelligi olarak karakterin su
unsurlardan olustugunu ifade etmektedir: liderlik etme arzusu; insiyatif alma, yetenek,
kendine inanmak ve is bilgisi. Benzer sekilde Gergen (2001) liderlik pozisyonundaki
herkesin su ii¢ temel seye sahip olmasini 6gilitlemektedir: “karakter, kapasite ve vizyon”.
Tait (1996), 18 is lideri lizerinde yaptig1 calismada, liderin karakterinin diiriistliik, adalet,
sefkat, alcakgoniilliiliik gibi 6zelliklerine vurgu yapmislardir.

Sarros ve digerleri (2006), calismada karakterin erdemlerin ayrilmaz bileseni oldugunu,
liderlikteki etkinligi arttirdigini, erdemli liderligin de diiriistliik, mizah anlayisi, tutku,
cesaret, merhamet, bilgelik, alcak goniillii olma boyutlarindan olustugunu
aciklamaktadirlar. Pearce ve digerleri (2006), lider kisinin dogru-yanhs ayrimini iyi
yapabilmesi, orgiitii ve kendisi i¢in ahlaki hedefler belirlemesi, esit haklarin var oldugu
bir Orgilit olusturabilmesi, saglam karakteri ile Ornek olmasini sagladigini ifade

etmislerdir.

Riggio vd., (2010) erdem temelli etik liderligi literatiire kazandirmistir. Arastirmalarinda
baslica erdemlerin Plato tarafindan “Devlet” adli eserinde islenmis ve sonralar1 daha
ayrintilt olarak Aristo tarafindan ihtiyat (prudence), cesaret (fortitude), olgiiliiliik
(temperance) ve adalet (justice) oldugunu giindeme getirmislerdir. Aristo’nun felsefi
sOylemleri {izerinde insa edilen dort temel erdemin davranislar tizerinde 6nemli bir rolii
oldugu goriilmektedir. Ve bu erdemler giiniimiize kadar taginmistir. Riggio vd. (2010)
calismasinda sadece erdemli liderligin yapitaslarini agiklamakla kalmamakta, erdemli
liderligin isleyisi, siiregleri hakkinda da bilgiler vermektedir. Ayrica erdemli liderligi
Olcmek tizere, astlar tarafindan degerlendirilen, dért erdem boyutundan olusan, sagduyu
(prudence), metanet (fortitude), olgiiliilik (temperance) ve adalet (justice) “Liderlik

Erdemleri” adli 19 maddelik bir 6lgek gelistirmistir.

Cameron (2011), erdemli liderligin insanlarin en {ist potansiyelini gerceklestirebilmesine
imkan saglayan, kendisi ile birlikte biitiin paydaslarin iyi olmasimi ve iyiligin pesinde

olunmasin1 arzulayan ayni zamanda sorumlu liderler olarak tanimlamistir.
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Thun ve Kellloway (2011), karakter temelli liderlik modeli olarak adlandirdigi
calismasinda, birgok felsefe ve gelenegi incelemis ve bilgelik, insaniyet ve dl¢iiliiliik adli
tic erdemi igeren bir Olgek gelistirmislerdir. Liderligin erdemlerle yakin ilisikiye sahip
oldugunu belirttikleri ve erdemli davranislarin alt kiimesi olan karakter 6zelliklerine atifla
yirtttiikleri arastirmada, Peterson ve Seligman (2004)’1n 24 maddelik karakterin giiclii
yonleri ile liderlerin erdemlerini 6lgmeye ¢alismislardir. Calisma neticesinde ise, Peterson
ve Seligman’in 24 maddelik karakter giiclerinin erdemler literatiirii ile uyumlu oldugunu,

calisanlarin ve organizasyonun gelisimi i¢in erdemlerin 6nemini vurgulamislardir.

Hannah ve Avolio (2011), lider karakterinin ne oldugunu somut sekilde ortaya koymaya
calismiglardir. Ayrica Platon'un Onerdigi karakter giiclerinin olusumlarina agiklik
getirmeye calismiglardir. Kilburg (2012) ise erdemli liderligi su sekilde agiklamaktadir:
“Isletme hedeflerine ulasma yolunda dogru zamanlarda dogru isleri yapan, tutarls,
istikrarli sekilde karar veren, dogrulari adeta yasalastiran kisilerdir”. Seligman ve
Peterson’in karakter giicleri ve erdemli olus smiflandirmasindaki alti temel erdemi
(bilgelik, adalet, cesaret, ol¢iiliiliik, askinlik ve insaniyet) ¢alismasinda kullanmislardir.

Erdemlerin bireylere davranigsal formiil sundugunu da iddia etmektedir.

Hackett ve Wang (2012) ¢alismasinda erdemli liderligi daha biitiinciil ve kapsamli bir
cerceveye oturtmustur. Buna gore, inceledigi ve yeterince iyi izah edilmedigini
diistindiigi yedi liderlik teorisine de atifta bulunarak lider karakter ozelliklerini,
erdemlerini agiklama yoluna gitmektedir. Konfiigyiis¢ii ve Aristotales¢i gelenekler
arasinda karsilastirmali bir analiz yaparak, aralarindaki ortiisen noktalar1 tespit etmistir.
Bununla birlikte alti temel erdemi cesaret, Olciiliiliik, adalet, sagduyu, insanlik ve
dogruluk olmak tizere belirleyerek erdemli liderlik literatiiriine kazandirmistir. Kisilik
arastirmalarina rehberlik eden bes biiyiik kisilik 6zelliklerinde (Barrick ve Mount, 1990),
oldugu gibi, alt1 temel erdemin belirlenmesi de erdemler arastirmalar i¢in yol gdsterici
olmaktadir. Ancak hala erdemli liderlige iliskin yapilan ampirik caligmalar yeterli
diizeyde degildir (Yuan vd., 2023). Liderlik literatiiriinii inceledikleri ¢caligmalarinda iy1
liderlik ile iligkilendirilmis 60’dan fazla erdem tespit etmislerdir. Baz1 ¢alismalarda ise
her liderlik tarzinda farkli erdemlerin rolleri oldugu ortaya konulmustur. Ornegin, bu
erdemlerin 29 tanesinin etik liderlik ile, 32 tane erdemin hizmetkar liderlik ile ilintili
oldugu tespit edilmistir. (Hendriks vd., 2020). Bu sebeple, erdemli liderlik gelistirmek

icin gesitli tutarli, sistematik, felsefi temelli erdemli liderlik gergeveleri Onerilmistir.
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Erdemlerin felsefe bilimi ile iligkisi kagmilmazdir. Ciinkii felsefenin bilgi tiretilen

rasyonel alanlar oldugu bilinmektedir.

Palanski ve digerleri (2014); erdemli liderligin etik liderlik igerisinde incelendigini ve
davranigsal biitiinliik, tutarlilik gibi erdemlerin etkili liderligin kilit pargalar1 oldugunu
ifade etmislerdir. Sarros ve digerleri, (2006) yaptiklar1 ¢alismada, karakterin ¢cok yonlii
bir yapt oldugu, erdemlerin karakterin vazgecilmez bilesenleri oldugu ve calisma
yasaminda karakterli liderligin ¢alisan gelisimini tesvik ederek orgiitlerdeki kaliteyi

arttirdigina vurgu yapmislardir.

Havard (2014) erdemli liderligi bir model olarak tanittig1 calismasinda, erdemlerin
bireylerin itici giicii ve kisiyi miikkemmellige ulastiran unsurlar oldugunu ifade etmektedir.
Orgiitlerin en &nemli gostergesi olan yiiksek performans icin gereken standartlara
erdemler sayesinde ulasilabildigini belirtmistir. Ayrica ¢alisan adanmishigini gli¢lendiren,
stirdiiriilebilir orgiitsel faaliyetler i¢in 6nemli oldugunu sdylemektedir. Erdemlerin alt1
temel boyutta incelenmesi gerektigini, bunlarin sagduyu, cesaret, adalet, 6z-denetim,

alcakgoniilliiliik ve ylicegoniilliilik oldugunu agiklamstir.

Caldwell ve digerleri (2015), 21.ylizyilin son derece zorlu rekabet¢i is diinyasinda,
kurumlarin rekabet ederken erdemlilik kavraminin 6nemini tekrar gozden gegirmelerini
onermektedir. Orgiitlerin refahinda 6nemli rol oynayan erdemler insancil ydnetimin
hayata gecirilmesiyle ortaya ¢ikmaktadirlar. Jordan ve digerleri (2011), erdemli liderligi,
temel ahlaki ilke ve eylemlerin vurgulandigi davranislarla sergilenen ve karar verme

noktasinda erdemlerden ilham alan bir liderlik yaklasimi olarak ortaya koymaktadirlar.

Bauman (2018), calismada, liderlik davramislarinin kokenlerini aragtirmak i¢in yola
cikmis ve Platon'un felsefesinden yola c¢ikarak erdemli ve erdemli liderleri analiz
etmektedir. Bir erdemli ve dort erdemli olmayan liderlik modeli, filozof-kral (aristokrat),
timokratik (seref seven), oligarsik (parayi seven), demokratik (az istahli) ve tiran
(kontrolsiiz istah seven) olarak tanimlar. Bu ¢alisma, liderlere rehberlik eden erdemler ve

erdemlerin orgiite sagladig: faydalar icin betimsel bir ¢cergeve sunmaktadir.

Alparslan ve digerleri (2019), calisanlar goziinden Oncelikli yoOnetici erdemlerini
belirlemek icin Peterson ve Seligman (2004) tarafindan ortaya konulan 24 alt erdem
baglaminda bir ¢calisma yapmis ve bu calisma neticesinde acik fikirlilik, cesaret/mertlik,

sosyal zeka, diriistliik/hakkaniyet gibi baz1 erdemlerin 6ne ¢iktigini bulmuslardir.
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Newstead vd., (2019) calismasinda, iyi ve etkili liderligi gelistiren bir unsur olarak
erdemlerin 6nemini ortaya koymaktadir. Erdemleri kisilerin 6grenme ve edinme yoluyla
sahip olduklari, insan1 iyiye yonlendiren giiclii nitelikler olarak vurgulamaktadirlar. Bu

acidan bakildiginda, etkin liderligin erdemlerle gelistirilebilecegi fikri ortaya ¢ikmaktadir.

Haden (2019), Erdemli (Miikemmel) Liderlerin 9 Erdeme sahip oldugunu ve bunlarin
alcak goniilliiliik, diiriistliik, cesaret, azim, umut, yardimseverlik, denge, bilgelik ve adalet
erdemleri oldugunu agiklamaktadirlar. Aguiling ve Racelis, (2021) erdemli liderlige dair
yedi onerme yapmistir. Erdemli liderlerin, takipgilerine giiven asilayan, destekleyici,

ilgili, saygili, ¢c6ziim odakli, cesaretli ve rol model olan kisiler oldugunu agiklamaktadir.

Bununla birlikte, erken donemlerde belirlenen temel lider erdemleri ile glintimiiz cagdas
erdemler cergevesi ile gilicli bir uyum saglamaktadir. Boylelikle neredeyse biitiin
kiiltiirler baglaminda kabul goren ortak bir erdemler seti belirlenmeye calisilmistir. Lider
erdemleri iizerinde fikir birligine varilan bilesenler, dogru kararlari vermek icin istekli
olmak, erdemleri (bilgelik, sagdugu gibi) kullanarak hedeflere ulagmak, duygusal tepki
ve arzular kontrol ederek davranmak (6l¢iiliiliik), herkese hakkinin karsiligint vermek,
adil olmak (adalet), risklere ragmen bildigi, emin oldugu dogrulardan sagsmamak
(cesaret), bagkalarina kars1 sevgi, saygi gostermek, 6zenli olmak, onlari 6nemsemek
(insanlik) erdemlerinden olusmaktadir (Caldwell vd., 2015; Cameron 2011; Haden, 2019;
Hendriks vd. 2020; Kilburg, 2012; Pearce vd. 2006; Rego, vd., 2012; Wang ve Hackett,
2016; Yastioglu, 2022).

Erdemli liderler, daha iyi bir 6rgiit i¢in, orgiitsel zenginligi (Cameron, 2011) yani orglite
dair her tiirlii orgiitsel ¢iktiyr optimize etmeye ¢alisan etik gorevlilerdir. Tiim paydaslar
arasinda giliven tesis ederek, yliksek sorumluluk ile degerli bir hedef ve basarili bir sonug
icin ¢alisirlar (Hernandez, 2008). Uzun vadeli, kalic1 kurumsal degerleri saglamada ve
istikrarin1 saglamada erdemli liderler son derece yiiksek baglilikla gérev yapmaktadirlar.
Erdemli liderlik, kavramsal olarak ahlaki liderlik (Gao, vd., 2011), etik liderlik (Cameron
vd, 2004; Riggio vd, 2010), hizmetkar ve manevi liderlik; (Freeman, 2011; Sendjaya vd.,
2008), kapsayici liderlik (Rayner, 2009), dontistiiriicii liderlik (Caldwell vd., 2012),
dondistiirticii liderlik (Brown, 2011) ve paternalist liderlik (Wu ve Tsai, 2012) tanimlari
ile neredeyse es deger anlamda incelenmistir. Ayrica diger arastirmacilardan erdemli
liderligi etik (Ahmad vd., 2017), hizmetkar (Lanctot ve Irving, 2010), karizmatik
(Juurikkala, 2012), doniistiiriicii/otantik (Bass, 1999) ve sorumlu (Pless ve Maak, 2011)
liderlik (Wang ve Hackett, 2016). Bahsedilen bu yaklagimlarin neredeyse higbirinin

29



erdemler-ctik  literatlirinde  bu  kavramsallastirmalarin ~ hig¢biri  igerisinde
temellendirilmemis olmasidir. Yukarida deginilen benzerliklere karsin kavramsal
farkliliklar sebebiyle erdemli liderlige dair ¢alismalar hala devam etmektedir. Bunun
temel sebebi olarak da, ¢cekirdek erdem listesinin belirlenmesindeki kiiresel olarak felsefi,

kiiltiirel, dini alg1 ve anlay1s farkliliklar1 gosterilmektedir (Hursthouse, 1999).

1.2.4. Erdemli Liderligin Calisan ve Orgiit Uzerindeki Sonuclarinin Degerlendirilmesi

Liderlik, belirli kisisel niteliklere sahip olmay1 gerektiren, insanlar1 harekete gecirebilen,
endise gideren, derinlikli bir 6rnek olma siirecidir (Clark, 2012). Liderlik ayn1 zamanda
bilgilenme, bilgilendirme ve bilgiyi eyleme doniistiirme siirecidir (Sadler, 2003).
Liderlerin sahip olmalari istenen 6nemli nitelikler arasinda 6zgiivenli olmalari, kendine
giivenmeleri, vizyoner olmalari, yiliksek diizeyde bilgi, zeka ve muhakemeye sahip
olmalari, 6grenme ve yenilenmeye agik olmalari, tahammiilii yiiksek, enerjik, sogukkanli,
diiriist olmalar1 gibi unsurlar sayilmaktadir (Caldwell vd., 2015). Bu nitelikler erdemler

olarak tanimlanan pozitif karakter 6zelliklerinin igerisinde yer almaktadirlar.

Verimliligi yiiksek, calisanlarinin huzur, mutluluk ve refah icerisinde calistigi, yiliksek
diizeyde katki sundugu oOrgiit ortamlar1 olusturmak liderlerin asli gorevlerindendir
(Dinger, 2018). Yasadigimiz kosullarin degiskenligine ragmen, 6z degismemektedir.
Hosgoriilii, saygili, bilgi sahibi, merhametli, tecriibeli, ahlaki ¢izgiden sasmayan erdemli
liderler her dénem ihtiya¢ duydugumuz kisilerdir. Iyi yoneticiler erdemli orgiitleri insa

etmektedirler.

Erdemli liderlik davranislari, ¢alisan refahi, mutlulugu, is ve yasam doyumu, esenlik hali
gibi Orgiitsel davranis degiskenleri iizerinde pozitif yonde etki yaratmaktadir. Liderler
erdemli ozellikleri ile astlarina iyi birer ornek teskil etmekte ve pozitif orgiit iklimi
olusmasina katki saglamaktadirlar (Meyer ve Hiihn, 2020). Bu sebeple, paydaslarin
hepsine yararli olabilecek diisiince, tutum ve davraniglarin Orgiitlere yansimasi, daha
dogru bir ifadeyle, erdemli orgiitlerin olusturulabilmesi i¢in de erdemli liderlere ihtiyag
vardir. Erdemli yoneticilik davraniglarinin varligi ve tezahiirii, 6rgiit icerisinde daha giiclii
bireyler ve giiclii orgiitsel iligkiler, ilham verici Oykiiler, orgiitsel esneklik ve ¢alisanlarin
islerinde akis1 yakalamasi i¢in Onemli etkiler yaratmaktadir (Lilius vd., 2008). Bu
sonuglar, erdemlerin iki onemli 6zelligiyle ortaya c¢ikmaktadir. ilk olarak erdemler
orgiitlerde genisletme etkisi yaratmaktadir. Pozitif duygu ve davranislarin bulasic etkisi

nedeniyle orgiit igerisindeki calisanlarda iyinin ve dogrunun yayginlastirilmasi i¢in ¢aba
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sarf etmektedir. Digeri ise orgiitlerde koruyucu etki olusturmaktadir. Cesaret, umut ve
iyimserlik, inang, diriistliikk, bagislama ve merhamet gibi erdemler orgiitsel diizeyde
psikolojik sikintilarin en aza indirilmesini saglar ve niteliksiz davranislar1 6nler. Ayrica
orglit iginde gliven ortaminin insa edilmesine kaynak saglar. Yiiksek performans, iyi olus,
tatmin gibi pozitif orgiitsel degiskenlerin meydana gelmesine dnciiliik eder (Singh vd.,

2018).

Erdemli liderligin ¢alisan emeginin sadece ekonomik degerine odaklanmaktan ziyade
calisan refahina oncelik verilerek ahlaki politika ve orgiit kiiltiiriiniin olusmasina olanak
sagladig1 ve bunun da insan sermayesinin gelismesine katki sundugu tespit edilmistir.
Insan sermayesinin, sosyal sermayenin ve performansin arttirilmasi ile 6lgiilebilen,
gelistirilebilen ve yonetilebilen pozitif psikolojik sermayeyi pekistiren erdemler insan
kaynaklar1 yonetiminin basarili olmasini saglamaktadir. Erdemli liderlik algist gelisen
calisanlarin anlam, yetkinlik/yeterlilik, etki ve ozerklikleri diger bir deyisle psikolojik
giiclendirme algilar1 da artacaktir (Manz, vd., 2011; Zeng, 2018).

Calisanlar erdemli liderlik algisina sahip olduklar1 zaman, oOrgiitleri ve yoneticileri
hakkinda olumlu duygular gelistireceklerdir. Olumlu duygular, dikkati arttirir ve iginde
bulunulan ¢evrenin varhiginin farkindaligina yardimci olur. Bu durum c¢alisanlarin,
yoneticiler ve diger calisanlarla giiclii iletisim kurmalarina hem de yaraticilik, tiretkenlik
gibi durumlarin olusmasina zemin hazirlamaktadir. Zira is ortaminda erdemlerle birlikte
olusan olumlu duygular diger iiyelere aktarilmaktadir. Boylece gelisen sosyal baglar,
calisanlarin glivenlik ve sosyal ihtiyaglarinin tatmin edilmesini ve daha yiiksek mutluluga
erismesini saglamaktadir. Ayrica bu siliregte ¢alisanlara sik sik verilen bilgi ve geri
bildirimler, calisanlar arasindaki bag ve orgiite aidiyeti arttirdigi gibi calisanlarin 6rgiit
politikalarini anlamalarini saglar. Kimlik algilarim1 giiglendirir. iliskilerdeki seffaflik,
samimiyet, diriistliik calisanlarin problem ¢6zme konusunda yaratici diisiinmelerine
yardimc1 olan duygular iretir, calisma esnasinda karsilasilan sikintilar1 azaltir ve
calisanlarin mutlulugunu arttirir (Carr, 2016; Wang ve Kim, 2013). Calisanlar
calismalarinda daha tutkulu, daha ding ve Orgiitlerine adanmis hissederler. Diger bir
ifadeyle, bireyler amaclarin1 gerceklestirmede yliksek performans sergilemek adina
kalbini, ruhunu, aklin1 ve emegini ortaya koyan calisanlara doniismektedir (Palanski vd.,
2014). Fredrickson (2004) gelistirmis oldugu genislet ve insa et (broad and build) teorisi
tarafindan da bu gorilis desteklenmektedir. Bu teori uyarinca, olumlu duygular, sosyal,

zihinsel ve duygusal kaynaklar olusturarak daha esnek olunmasini saglamaktadir. Ayrica
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bireyin destekleyici iliskiler kurmasint ve problemleri ¢6zerken ¢ok yonlii
diistinebilmesini saglamaktadir. Bu teorinin 1s18inda sevk, miikemmelligi takdir, empati,
samimiyet, umut gibi yonetici erdemlerinin ima edildigi, olumlu duygulanim ile bu

erdemlerin yakindan iliskili oldugu goriilmektedir (Rego vd., 2012).

Ayrica is hayatinin anlamli hale gelebilmesi i¢in gerekli ulvi kaidelerin biitiinii, giizel bir
ahlakin da gostergesi olan erdemlerdir. Calisanlar erdemli hale gelirken beraberinde
marifet, ilim, irfan, saglam bir anlayis ve hareket etme giicii de kazanmaktadirlar

(Yastioglu ve Alparslan, 2020).

Erdemli liderlik davraniglarinin ¢alisanlar tiizerinde olumlu neticeleri oldugu
gozlemlenmektedir. Liderlerinin diirtist, agik fikirli, samimi ve dogruluk gibi erdemli
davraniglarini algilayan calisanlar sorumluluklarini zamaninda yerine getirir, gereksiz
molalardan kag¢mir. Yaptig1 islerde 6zenli davranir, vicdanmi dinler ve niyetleri
konusunda diiriisttiir. Soylenenleri harfiyen yerine getirmekte mahirdir. Yaptig1 hatalar
fark eder ve diizeltme gayreti gosterir. Orgiitsel kaynaklar1 ¢ikarlari icin degil orgiitiin
amaglarini yerine getirmek icin kullanir. Sabir, hosgorii, tevazu, nezaket ve anlayis gibi
yonetici erdemlerini algilayan calisanlar takim halinde calisabilir, kisisel iligkilere deger
verir. Ne istedigini agik¢a sOylemek ve ne istenildigini agik¢a bilmek ister. Diiriist
davranir. Is arkadaslarina karsi olumsuz ve kiigiik diisiiriicii sdylemlerden kaginir.
Mliskilerinde seffaf, diiriist ve agik bir iletisim dili kullanir (Crossan vd., 2013; Hendriks
vd., 2020; Thun ve Kelloway, 2011). Calisanlarin fikirlerine ve diislincelerine 6nem
verilerek saygi duyulmasi, giiven duygusunu tesis etmesi, onlara c¢aligma ortaminda
Ozgiirliik alan1 tanimasi, ruhsal ve psikolojik anlamda destekleyici tavirlar erdemli
liderlerin ¢alisanlar lizerinde yaptiklar1 olumlu katkilardan bazilaridir (Hackett ve Wang,

2012).

1.3. Iyi Olus Kavramm

Iyi olus, kisinin psikolojik, fiziksel ve mental yonden iyilik halini ve iist diizeyde
islevselligini ifade eden bir kavramdir. Bireylerin kendini iyi hissetmeleri, hayata pozitif
bakmalari, iyi deneyimlere sahip olmasi gibi durumlar iyi olusun belirleyicileridir
(Meyers vd., 2019). Pozitif psikoloji akimi1 kapsaminda ele alinan iyi olus kavramini
aciklamak icin literatiirde iki ana bakis acis1 bulunmaktadir. Bunlar; 6znel (hedonik) 1yi
olus ve psikolojik (eudonomik) iyi olus olarak kavramsallastirilmistir (Ryan ve Deci,

2008). Oznel iyi olus kavrami, insanin hayatina dair pozitif duygularmdan edindigi
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deneyim olarak agiklanmaktadir. Oznel iyi olus, bireyin zevk duygusunu en iist
noktalarda tecriibe etmesi ve act duygusunu da aksi sekilde en az diizeyde yasamasini
icermektedir. Oznel iyi olus goriisiine gore, zevk, keyif, refah ve rahatlik arayisiyla iyi

olus gerceklesebilmektedir (der Colbert vd., 2016).

Psikolojik iyi olug kavrami, kisinin hayatini biitiin yonleriyle ele alarak gelisimine dair
edindigi deneyim ve hisler olarak tanimlanmaktadir (Russell, 2008). Psikolojik iyi olus,
insani gelisim diizeyini daha iyi izah etmekte ve kisinin mevcut potanisyelini tam ve
dogru islevsellikle kullanabilmesini saglamaktadir (Wright ve Cropanzano, 2000). Diger
bir agiklama ile, psikolojik iyi olus kisinin tam benligiyle kendini gerceklestirebilmesi,
tiim yonleriyle insan olabilme durumu iken, 6znel iyi olus ise kisa siireli zevk, keyif ve
hazlarla edinilen iyi olusu sembolize eden bir kavramdir (Martela ve Sheldon, 2019). Bu
1yi olus kavramina gore mutluluk, bireyin hayatinda 6ncelige sahip degerler kapsaminda
yasamina atfettigi anlam ile ve i¢giidiisel ihtiyaglarin giderilmesi ile olusmaktadir. Buna
karsin psikolojik iyi olus yaklasima gore kisinin saglam amaglar ve daha derin hisler
dogrultusunda yol almasi ve gelismesi 6nemlidir. Kisinin kalici, saglikli, gercek ve dogru

1yi olus hali yasamasinin yolu buradadir (Van Dierendonck, 2004).

Psikolojik iyi olus, insanin sahip oldugu kabiliyet ve becerileri bireysel ve toplumsal
tyilige kullanmasini, slikran, umut, affetme gibi erdemleri Oncelemesini ve tiim
potansiyelini kendini gerceklestirme anlaminda ortaya koymasini 6neren bir yapidir. Bu
kavram, Maslow un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kuram1’nin kendini gergeklestirme hakkindaki
izaht ile glicli bir iliskiye sahiptir. Buradan hareketle bu yaklagimin, iyi olusu
kavramsallastirmak igin Oz-Belirleme Kuramini benimsedigi anlagiimaktadir. Yani iyi
olus, bireyin hiir diisiincelerine, sahip oldugu yetkinliklerin farkinda olmasina, iletisim

kabiliyetine katki sunmaktadir (Alparslan vd., 2019; Ryff ve Singer, 2008).

Oznel ve psikolojik iyi olus, bireyin esenlik, iyi olma durumlar1 ve mutluluk kavramu ile
olan yakin iliskilerini tespit edebilmek icin kiyaslanmaktadir. Insanlarin mutlu olmalar:
icin yapilan siniflandirmalar neticesinde durumun derinlemesine inceleme imkani ortaya

ciktig1 diigtiniilmektedir.

1.3.1. Psikolojik Iyi Olus Kavrami

Bugiliniin 1§ diinyasmnin zorlu kosullart kurumlarin ¢alisanlarinin  etkinlik  ve
verimliliklerinin nasil arttirilacaginina dair farkli bakis agilarini ortaya koymay1 zorunlu

hale getirmektedir. Bu kavramlardan bir tanesi de ¢alisanin potansiyelini ortaya koyan ve
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zorluklarla miicadele ederken kendini gerceklestirme durumu ile iligkilendirilen
“psikolojik iyi olus” kavramidir (Keles, 2017). Pozitif duygulanim durumunun negatif
duygulanim durumununu ve yasam tatmininin yiiksek olmasi seklinde olusan psikolojik
iyi olus kavrami, bireyin kendi ve ¢evresi ile dengeli/uyumlu olmasi, maksimum
islevselligi gerceklestirmesine ve bireyin sahip oldugu biitlin potansiyeli ortaya
cikarabilmesine yogunlagsmaktadir (Clausen vd., 2022). Aristo’nun goriislerine dayanan
kavram, kisinin benligini tanima ve potansiyellerini gerceklestirme diizeyi olarak da

tanimlanmaktadir (Ozdemir, 2016).

Eudonomik iyi olus, insanin hayatinin her yoniinii, daha uzun dénemli degerlendirmeleri
ve Ozellikle gelisim odakli deneyimlerini iceren bir yaklagimdir (Ryff ve Keyes, 1995).
Bireyin sahip oldugu potansiyelini en iist seviyede olarak kullabilmesini, hayata dair
siikran ve minnet gibi ince duygulara daha fazla sahip olmasini, 6énemli amaclar
dogrultusunda faaliyetlerde bulunmasi, yetenegini iyilik amaglh kullanmasini ifade eden

onemli bir kavramdir (Huppert, 2009; Van Dierendonck, 2004).

Psikolojik iyi olus kavrami; Bradburn (1969) tarafindan ilk kez glindeme getirilmis ve
bireyin kendisi ile barisik olmasi, hayat1 biitlin yonleri ile oldugu sekilde kabul etmesini,
daha anlamli bir yasam i¢in ¢aligmasini, gelisim kaydetmesini onermektedir (Zika ve

Chamberlain, 1992).

Psikolojik olus kavrami, hayatin genel gidisatinin iyi olmasi, iyl duygulanim ve etkin
islevselligin birlesiminden olugmaktadir. Iyi olusun kalic1 hale gelmesi, sadece bireylerin
kendilerini siirekli i1yi hissetmeleri ile degil, hayatin bir parcasi olan ac1 verici duygularin
da yonetilebilmesi ile alakalidir (Broberg vd., 2020). Iyi duygulanim, pozitif duygularla
birlikte (mutluluk, tatmin, memnuniyet gibi) giiven, saygi gibi duygular1 da igermektedir.
Psikolojik islevsellik, bireyin potansiyelini tam ve etkin sekilde kullanmasini, kontrollii
ve anlaml1 yasami ve pozitif iliskileri kapsamaktadir (Weiss vd., 2016). Psikolojik iyi olus
ayn1 zamanda, yaratici diisiinme, proaktif davranis, fiziksel ve ruhsal sagligin iyiligi ile
iliskilidir (Kraiss vd., 2022).

Psikolojik iyi olusa dair literatiir incelendiginde, iyi olusa dair farkli kavramlarin yer
aldig1 goriilmektedir. Bu kavramlardan bazilar1 “yasam kalitesi”, “yasam doyumu”,
“mutluluk™, “esenlik”, “6znel iyi olma” seklindedir. Bu kavramlar, ayni anlama
gelmemekle birlikte birbirleri ile yakindan iliskili olduklar1 goriilmektedir. Psikoloji
bilimi farkli iyi olus tanimlamalarina yer vermektedir. Bunlardan bazilari, “mesleki ve
sosyal 1yilik “ruhsal iyilik hali” dir (Karaaslan, 2021). Psikolojik iyi olus, iyilik halinin
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gerceklesebilmesi i¢in insanin potansiyellerini harekete gegirmesini ifade etmektedir.
Psikolojik iyi olus lizerinde c¢alisanlar mutluluk ve kailteli bir yasamin sadece basit
sekilde i1yi hissetmeyi deneyimlemek olmadig1 goriisiinii agiklamiglardir. Yasamak igin
haz ve zevklerden daha fazla seylerin gerekli oldugunu savunmaktadirlar. Psikolojik iyi
olus, asil mutlulugun, erdemlerin davranisa doniiserek yapilmaya deger olanlarin icra
edilmesi ile saglanabilecegini amaclamayan bir kavramdir. Bu sebeple, insanin
potansiyelinin gerceklesmesi durumu hedeflenen son gayedir (Hefferon ve Boniwell,

2018).

Psikolojik iyi olug, ruh sagliginin asli unsurlarindandir. Sorunlar1 ¢é6zme ve zorluklarla
basa ¢ikma, duygularint dengeleyebilme gibi durumlari basaran birey psikolojik olarak
dayanikliligini arttirmis olur boylelikle psikolojik yonden kendini iyi hissetmeye baslar
(Ryff, 1995). Carr (2016), bireyin iyi olusunu optimize edebilmesi icin, seffaf iletisim
kurmasini, sosyallige 6nem vermesini, affedici olmasini, fiziksel ve finansal yonden
giivende olmay1 saglamasini, isbirligi kurmasini ve dini ve ruhsal anlamda pratikler

yapmasini dnermektedir.

1.3.2. Ryff’ in Psikolojik Iyi Olus Modeli

Bu calisma kapsaminda, daha uzun vadeli ve saglikli olarak goriilen 6donomik yani
psikolojik 1yi olus boyutuna dair en temel aciklamayi yapan, olumlu ve olumsuz
duygulardan ziyade bireylerin yasama dair tutumlarin1 igeren biiylik bir yap1 olarak
tanimlanan Ryff (1989) tarafindan gelistirilen psikolojik iyi olus modeli ele alinmaktadir
(Alparslan vd., 2019). Ryff (1989), pozitif psikolojik saglik kavramini ortaya ¢ikaran
kuramcilari esas alarak bir model gelistirmistir. Ryff’in psikolojik iyi olus modeli, kisinin
hayat amaclarindan, yasamsal iligki kalitesinden, insanin kendisini olumlu
degerlendirmesine, simirlarint ve potansiyellerini bilmesine kadar uzanan farkli ve

oldukca genis bir yelpazeden meydana gelmektedir (Ryff, 1989; Ryff ve Keyes, 1995).

Psikolojik iyi olus, alti farkli bilesenden olusmaktadir: Kendini kabul etme, kisisel
gelisim, amacgh hayat, baskalariyla pozitif iliskiler, ¢cevresel ustalik ve ozerklik seklinde
aciklanan bu bilesenlerin toplami iyi olusu olusturmaktadir (Boniwell, 2012). Sekil 1°de
psikolojik iyi olusun bilesenleri gosterilmektedir: (Ryff, 1995; Ryft ve Keyes, 1995;
Alparslan vd., 2019).
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Sekil 1
Psikolojik Iyi Olusun Bilesenleri

Cevre
Hakimiyeti
Bagkalariyla .
_Pozitif 0OzKabul
Iiskiler
Psikolojik
Iyi Olus
Yasam Ozerklik/Oton
Amaci omi
Kisisel
Gelisim

Kaynak: Heffron ve Boniwell, 2018

Oz Kabul: Bireyin yasammi ve kendisini genel olarak olumlu degerlendirmesini
icermektedir. Bu boyut psikolojik sagligin bir 6zelligidir ve kendini gergeklestirme,
maksimum islevselligin bir gdstergesidir. Ayrica sadece bireyin kendisinin pozitif

tutumlara kars1 degil, kotli ve negatif 6zelliklerini de kabullenmesini igermektedir.

Kigisel Gelisim: Kisinin devamli surette biliylime ve gelisim duygusunu hissetmesidir.
Biiyiime ve gelisme potansiyelini devamli ilerletmeye ¢alismasi ve bu ¢abasina inanmasi

gereklidir.

Yasam Amaci: Bireyin yasaminin bir amag¢ ve anlam tasimasi inancini agiklamaktadir
Ruhsal iyilik hali insanin anlamli, amach ve istikdmetli bir hayat1 olduguna inanmasina

baghdir.
Baskalariyla Pozitif Iliskiler: Bireyin baskalariyla olan iliskilerinin niteligiyle ilgilidir
Baskalariyla sevgi, saygi ve samimiyet igerisinde iligskiler kurmak bir olgunluk

gostergesidir. Empati ve sefkat, merhamet hisleri sayesinde bagkalarinin da refahinm

diisiiniir, sicak, samimi ve giiven dolu iliskiler kurarlar.
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Cevre hdkimiyeti: Bireyin ustalagmasi ile kendini gerceklestirebilmesinde yardimeci

olabilecek gevreyi bulmasi ve Bireyin ¢evresini ve kendini yonetebilmesi kabiliyetidir.

Ozerklik/Otonomi: Bireyin kendini yonetebilmesi duygusudur. Tam islevsel olan birey
bireysel standatlara gore kendini degerlendirmekte, baskalarmin onay1 ile

ilgilenmemektedir. Bu durum da bireye 6zgiirliik imkan1 tanimaktadir.

Psikolojik iyi olus; bireyin kendisine inanmasi, siirekli gelisim kaydetmesi, biliylime
seklinde kendini kesfi, anlamli bir amag i¢in hayat siirdiirdiigiine dair inanc1 ve gegmis
ve gelecek hakkinda pozitif yonlii bakis agis1 olarak ifade edilebilen biitiinciil bir

yaklagimdir (Ryan ve Deci, 2008).

1.4. Is Tatmini Kavram

Cagimizda orgiitler ¢alisanlarindan maksimum katki alabilmek i¢in onlarin taleplerini de
karsilamak durumundadirlar. Bu sebeple de bu durum, orgiitsel davranis ve oOrgiitsel
psikoloji gibi disiplinlerde en ¢ok calisilan kavramlardan biridir (Ozsoy ve Ardig, 2017).
Calisanlarin oOrgiitlerinden beklentilerine karsilik almalari, daha etkin ve verimli bir
calismalarina, daha mutlu, miireffeh bir is yasantisina sahip olmalarina boylelikle de arzu
edilen basar1 seviyelerine ulasmalarii saglamaktadir (Mugira 2022) Calisanlarin
davranig, tutum ve beklentilerinin orgiit idarecileri tarafindan fark edilmesi, anlasilmasi
ve neticesinde de meydana gelen olumlu veya olumsuz durumlarin tespit edilmesi
bakimindan onemlidir. Ciinkii tatmin olmus c¢alisan orgiitleri i¢in her alanda olumlu

ciktilar saglamaktadir.

Orgiitlerin rekabet avantaji yakalamay1 iyi agiklayan kavramlardan biri olan is tatmini,
bireylere has psikolojik, ¢cevresel ve fizyolojik bir durum olup bu sebeple de literatiirde
kavramin aciklanmasinda farkli tanimlamalara yer verilmektedir (Aziri, 2011). Ancak en
cok atifta bulunulan tanimlama, Locke (1970) tarafindan yapilan “birinin is ya da is
deneyimlerinin degerlendirilmesinden kaynaklanan zevkli ya da olumlu bir duygusal
durum” seklindeki agiklamasidir. Celi (2011); ¢alisanin isinden elde ettigi asil faydanin
arzuladigi fayda ile bekledigi ve sonunda hak ettigini diislindiigii faydanin kiyaslanmasi
neticesinde ise olan tepkisi olarak da tanimlar iken, Saari ve Judge (2004), bir ¢alisanin
refah1 iizerinde son derece etkili olan ve duygusal, bilissel ve davranissal faktorlerden

olusan bir kavram olarak acgiklama getirmektedir.

Is tatmini; kisinin ¢alisma hayatryla arasindaki uyum neticesinde ortaya ¢ikan hosnutluk

durumu olarak ifade edilmektedir (Asan ve Erenler, 2008). Yani bireyin igine olan olumlu
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tutumu tatmin oldugunu, aksi durum olan olumsuz tutumlara sahip olmasi ise tatminsizlik
diizeyinin diisiik olduguna ya da hi¢ olmadigina isaret etmektedir. Is tatmini, bir kisinin
ihtiya¢ ve ise dair gereksinimlerinin ne derece iyi karsilandigina dair degerlendirme
duygusudur (Banjarnahor vd., 2018). Genellikle ¢alisanin is ortami1 ve kosullar1 ile alakal
edindigi duygu, tutum veya kisisel algilar olarak da agiklanmaktadur. Is tatmini, is ile ilgili
durumlara verilen duygusal karsiliklardir. ifade edilebilen ve belirtilen bir durum oldugu

anlasilmaktadir (Biyik vd., 2017).

1.4.1. Is Tatminini Etkileyen Faktirler

Is tatmini, meslege ve ¢evreye dair isgdrenin sahip oldugu degerler ve algilarinin
etkilesimleri ile olusan olumlu hisler olarak tanimlanmaktadir (Ungér, 2021). Is tatmini,
bireyler agisindan yasam ile ilgili bakis noktalarini a¢iklamaktadir. Yiiksek is tatminine
sahip olan bireyler, ruhi ve fiziki a¢idan iyi durumdadirlar. Sosyal iliskilerinde uyumlu,
yardimsever ve giiven duygular1 da yiiksektir (Fried, 1991). Is tatmininin yiiksek olmas,
orgiitler agisindan ise, performansa etki eden verimli, diizenli iglerin yapildigi anlan
tagimaktadir. Ayrica oOrgiitsel sikintilarin en az oldugu, isgilicii devir oraninin, ise

devamsizligin diistik oldugu goriilmektedir (Soysal ve Mehmet, 2013).

1.4.1.1. Bireysel Faktorler

Is tatminini etkileyen bireysel faktdrlerden olan kisilik dzellikleri bireyin is tatmini
seviyesini etkilemektedir. Sinirli davraniglar, mutsuz, olumsuz ruh haline sahip kisiler, is
ortamina uyum saglamada zorluk yasamakta ve is tatminsizligi yasamaktadir (Sevimli ve
Iscan, 2005). Kisinin yas1, tutumlar1 ve davranislarim etkileyen bir diger faktdrdiir. Yas
ile edinilen tecriibeler bireyin is tatmini {izerinde artisa neden olmaktadir (Bigen ve Kog,
2019). Cinsiyet faktorti, ise yonelik tutumlarda ve ortama dair yapilan degerlendirmelerde
farkliliga neden olabilmektedir. Kadin ve erkek esit sartlar altinda is yaptiklarinda
farkliliklarin ortadan kalktigr gbzlemlenmektedir (Spencer vd., 2016). Medeni durum
degiskeni, calisanlarin ise bakisini etkileyebilen diger bir faktordiir. Kiiltiirlere gore
degiskenlik gostermekle birlikte, evli ¢alisanlarin yasam doyumlarini aile hayatlarinda
daha iyi saglamalar1 sebebiyle daha yiiksek is tatmini yasayabilmektedirler (Oralhan ve
Ibili, 2020).
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1.4.1.2. Orgiitsel Faktorler

Is tatminini etkileyen diger faktorlerden olan orgiitsel faktorler arasinda ydnetici-calisan
iliskisi, isin ve calisma niteligi, licret ve odiil, iletisim, kariyer imkanlar, terfi gibi
degiskenleri saymak miimkiindiir (Gillet vd., 2013). Orgiitsel basar1 ve etkinlik
konusunda yoneticilerin, Orgiit mensuplarinin yonetiminde oOnemli rolii vardir.
Calisanlarin beklenti ve ihtiyaglarinin karsilanmasi, isbirlik¢i ve destekleyici is ortami
saglanmasi, hosgoriilii ve adaletli muamele gibi davranis ve tutumlar calisanlarin is
tatminini yiikselten unsurlardir. Kisilerin uzmanhk ve yeteneklerine gore yapilan
gorevlendirmeler sonucu is tatmini yasadiklart goriilmektedir. Zihinsel ve fiziksel
yonlerini gbz oniinde bulundurarak ise dair tesvik edici gérevlerde bulunan calisanlar da
islerinden tatmin olmaktadirlar (Robbins, vd., 2014). Ucret ile ilgili olarak ise, ¢alisan
yasam standardim1 karsilayacak sekilde aldigi {icretin yeterli olmasi beklentisi
ierisindedir. Ucretlendirme politikasinin adil ve dengeli olmasi, hakkaniyet gdzetilmesi
ve emegini zayi etmeyecek sekilde olmasi calisanin tatmin duygusunu yiikseltecektir.
Ayrica isletmelerdeki terfi imkanlarinin ve odiillerin seffaf kriterler ile kendilerine
bildirilmesini 6nemli bulurlar. Yaptiklari isin takdir edilmesini, yonetim tarafindan takdir
ve dvgll gormeyi, performanslart dahilinde hakkaniyetli bir terfi sisteminin olmasini i
tatminleri iizerinde etkileyici bir degisken olarak bildirmektedirler (Ediz, 2020). Orgiitsel
faktorler arasinda saydigimiz iletisim konusunda ise, ¢alisanlar kendilerinden
beklentilerin neler oldugunu, isleri yapis bicimlerine dair agik olunmasini, belirsizlik
durumlarim1 saglikli bir yol ile ¢6ziime kavusturulmasi konusunda onemlidir. Kisiler
seffaf ve pozitif bir oOrgiitsel iletisimin varligi sayesinde is tatminlerinde artis

saglayacaklardir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).

1.4.2. Is Tatmininin Yararlar:

[s tatmini kavramu birey, yonetici ve orgiitsel diizeylerde olmak iizere farkli baglamlarda
incelenmektedir. Calisanin isinden beklentilerinin karsilanma diizeyi tatmini
olusturmakta, isine olan baghligim1 ve isteklili§ini, heyecanini arttiran bir durum
olmaktadir. Tatmini yliksek isgoren yoOneticileri ve orgiitii ile olan iligkilerinde pozitif bir
gii¢ saglanmakta, bu karsilikli pozitiflik isletmeye basar1 olarak yansimaktadir. isletme
bir biitlin olarak degerlendirildigi zaman, isgdren ve yonetici ile olan pozitif diyalog,
orgiitlerin arzu ettikleri ilerleme ve kaynak kullaniminda arzu ettikleri seviyeyi
yakalamalarma katki sunmaktadir (Ozpehlivan, 2018). Yiiksek is tatminine sahip kisiler,
maksimum enerji ile ¢aligmakta, sorumluluklarini layikiyla yerine getirmekte ve daha

39



gayretli calismakta iken, tatmin diizeyi diisiik kisiler ise mutsuz, sinirli ve huzursuz
olmaktadirlar (Heller vd., 2002). Bu durumun neticesinde ise mutsuz ve huzursuz
calisanlar islerinin gereklerini tam manasiyla yerine getirememekte ve beklenen verim ve

performans yeterince saglanamamaktadir.

Her gecen giin daha da zorlasan is diinyasinda yer alan isletmeler insan kaynaklarin1 daha
aktif hale getirebilmeleri onemlidir. Bu noktadan hareketle, insani unsurlarin 6ncelikli
ele alinmasi, bunlara bagli hareket edilmesi sayesinde bireyin isine kars1 olumlu duygular
beslemesi saglanmaktadir. Tatmin olmus isgdren isini daha degerli gérmeye ve isini
sevmeye baslamasi sayesinde isletme ve kendi adina daha faydali olabilmektedir.
Calisanin bu c¢aba ve katkilar1 isveren ve yoneticiler agisindan da olumlu sonuglar

dogurmaktadir (Perry ve Mankin, 2007).

Giiniimiiz 6rgiitleri koklii degisimlere de ayak uydurmak durumundadirlar. Orgiitler
belirsizlik diizeyi yiiksek is sartlarinda ¢alisanlarin etkinliligi ve verimliligi sayesinde
varliklarini = stirdiiriiebilmektedirler. Zorlu rekabet ortami Orglitlere daha nitelikli
isgorenleri biinyesinde bulundurmay1 ve etkin sekilde faydalanabilmeyi gerektirmektedir.
Bu sebeple, caligsanlarin is tatmin diizeylerini arttirmaya yonelik uygulamalar daha fazla
onem kazanmaktadir (Timurogu ve Iscan, 2008). Is tatmini, kisi agisindan
degerlendirildiginde, isini daha iyi hale getirmeye ve gorevlerini sevkle yerine getirmeye
sevk eden 6nemli bir degiskendir. Tatmin olmus ¢alisan, tatmin diizeyi diisiik olan diger
caliganlara gore isini daha iyi ve daha iiretken sekilde yapacak ve daha verimli
calisacaktir. Boylelikle isletmeler hedeflerine ulasmada daha basarili bir yol izlemis

olacaklardir (Kirkpmar ve Iscan, 2018).

Is tatmini yasayan calisan, isine karsi olumlu davranislar sergilemekte, daha az ise
devamsizlik yapmakta ve orgiite en yiiksek katkiyr sunmaktadir. Diger taraftan, tatmin
diizeyi diisiik ¢alisan daha fazla devamsizlik yapmakta, isyeri arkadaslar ile iyi iletigim
kuramamakta ve is degistirme gibi arayislarda olmaktadi (Nyenyembe vd., 2016). Bu
celigkili durum, bireyi isine karst olumsuz etkileyecek ve isten g¢ikma/ayrilma gibi

diisiincelerini tetikleyebilecektir (Kok, 2006).

Is tatmini kavrami, 6znel olarak, ¢alisanin isine karsi besledigi duygularin tamami olarak
tanimlansa da bu kavram farkli agilardan etkeni ilgilendirmektedir. Kisinin sadece
mensubu oldugu orgiitii degil, ailesini, yakin ¢evresini, is arkadaslarini ve hayat sartlarini

da etkilemektedir. Yapilan arastirmalar da ig tatmininin psikolojik, fiziksel ve mental
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saglikla yakindan iliskili oldugunu ortaya koymaktadir (Faragher vd., 2005; Ozpehlivan,
2018).

Is tatmini yasayan ¢alisan zihinsel karisikliklardan uzak, temkinli, isinden dolay1 elde
ettigi maddi-manevi tatmin ile Ozel hayatinda da daha olumlu bir tavir
sergileyebilmektedir. Bdylelikle, kisinin ig-yasam dengesi pozitif etkilenmekte, stres,
bunalim ve huzursuzluk gibi istenmeyen durumlarin yasanmasinin Oniine
gecebilmektedir. Sonug olarak tatmin , bireyin hayat biitiiniine etki eden memnuniyet

sirecinin temelini teskil etmektedir (Turung ve Erkus, 2010).

Bugiiniin 6rgiit yapisinda insanin duygulariyla var olan, makine gibi hareket etmeyen,
ruhi ve fiziki bakimdan biitlinliige sahip bir sekilde orgiitte mevcudiyet gosteren ve orgiitii
boylelikle etkileyen anlayis hakimdir. Modern yonetim yaklasimlarina gore ¢alisanlarin
motivasyonunu saglamak ve onlarin orgiite olan baghiliklarini en iist diizeye ¢ikartmak
daha 6nemlidir. isinden tatmin olmayan ¢alisanin psikolojik ve fiziksel saglig1 olumsuz

etkilenmektedir ( Karcioglu ve Akbas, 2010).

Organizasyonlar, davraniglarin sadece bireysel olarak sergilenmesi ile degil, gelisim ve
ilerlemenin biitiinciil stratejiler dahilinde gerceklesebildigi kurumlardir. isletmenin biitiin
kademelerinde saglanabilecek ahenk ve koordinasyon sayesinde orgiitler daha giiclii hale
gelebilmekte ve hedeflerine daha kolay ulasabilmektedirler. Bu biitiiniin 6nemli parcalari
olan calisan ve yOnetici arasindaki pozitif iliski ve uyum orgiitlere basar1 saglamaktadir
(Cop ve Doganay, 2020). Yoneticilerin sergiledigi yaklasimlar, ¢calisanlarin davranis ve
diisiinceleri tizerinde etkili olmaktadir (Belias ve Koustelios, 2014). Ciinkii sert, asir1
otoriter yoneticilik yaklagimlari ile yol gosteren, destekleyici bir yoneticilik yaklagimina
sahip yaklagimlar ayni1 sonuglar1 vermemektedir (Yildirim ve Ertiirk, 2022). Bu sebeple,
is tatmini kavraminin bireyin kendine has bir durum olmasi nedeniyle de yoneticiye
onemli gorevler diismektedir. Calisanin i tatmini ya da tatminsizliginin meydana
gelmesinde ydnetim ve yonetici mekanizmalari etkili olmaktadir (Timuroglu ve Iscan,

2008).

Cagimizin yoneticilerinin dnemli bir gorevi de ¢alisanlarinin i tatminini saglamalari,
orgiitsel bagliliklarint arttirmalar1 i¢in ugragmalaridir. Calisanlarin sadece birer iiretim
faktorii olduguna dair inanglarin1 gézden gecirmeleri, onlarin ekonomik ihtiyaglarindan
ziyade sosyal ve psikolojik beklentilerinin ve ihtiyaglarinin karsilanmasi gerektiginin
bilinci ile hareket etmeleri gerekmektedir (Kirkpiar ve iscan, 2018). Bu beklentilerin
karsilanmasi is tatmininin olugsmasinda 6nemli rol oynamakta ve boylelikle arzu edilen
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calisan performansi, verimliligi, tiretkenligi gibi orgiitsel ¢iktilar iizerinde pozitif bir etki

olusturmaktadir (Grifftith, 2004).

Is tatmininin {ic 6nemli 6zelligi oldugu goriilmektedir (Dugguh ve Dennis, 2014).
Birincisi orgiitler insani degerler géz 6niinde bulundurularak adil ve saygili bir yonetim
sergilendigi takdirde is tatmini gergeklesecektir. Calisanlarin duygusal ve zihni
sartlarindaki iyilesme de is tatmini seviyesini pozitif etkilemektedir. Ugiincii ve son
ozellik ise, is tatmininin Olgtlilebilmesi i¢in, orgiitlerde yapilacak herhangi bir iyilestirici
miidahalenin performansa etki etmesi beklenmektedir. Asir1 rekabet¢i giinlimiiz is
kosullariinda orgiitler hedef ve amaglarina basariyla ulasabilmek icin orgiitiine bagli,
uyumlu ve tatmin olan ¢alisanlarin arayisindadir. Bu sebeple, ¢alisanlara orgiit ve yonetim
kademesinden destek verilmesi, oOrgiit i¢i tutum ve davranislarin Onemsenmesi
gerekmektedir. Orgiitler finansal kar elde etmek, uzun &miirlii olmak ve sosyal

sorumluluk gorevleri dahilinde zorlu siiregler gegirmektedir.

Orgiitlerin verimli calisanlara sahip olabilmesi icin oncelikle onlarin duygularini
onemsemeleri gerekmektedir. Bu bakimdan is tatmini kavrami orgiit ve ¢alisanlar i¢in
onemli bir yere sahiptir (Cop ve Doganay, 2020). Tatmini yiiksek iggéren daha islevsel
ve Orglitiine daha bagl olmaktadir. Bunun aksi durumunda ise verimliligi diismekte ve
baglilig1 da azalmaktadir (Jaramillo vd., 2005). Bu agidan degerlendirildiginde, biiylimeyi
hedefleyen orgiitlerin ana odagi olan verimli bir isletme olabilmek icin is tatmini
onemlidir. Is tatmininin orgiitler ve bireyler agisindan yararlar1 degerlendirildiginde,
isletmelerin degerli kaynagi olan ¢alisanlariin mutluluguna (Bowling vd., 2010)
motivasyonlarina (Jalagat, 2017), refahlarina (Green, 2010) katki yaptigin1 ve boylelikle

de orgiitlerinde de en iist diizeyde katki sundugu goriilmektedir.

Orgiit galisanlarinin yonetim kademeleri ile olan iliskileri de is tatmin diizeyleri iizerinde
belirleyici olan orgiitsel faktorler icinde yer almaktadir. Amirleri ile olan iliskinin niteligi
tyilestikce sorumluluklarin1 daha iyi yerine getirmekte, isin gereklerine karsi daha bilgili
ve 1ilgili olmaktadirlar. Pozitif iliski ve iletisim, kisiye, pozitif bir orgiitsel iklimin
olusmasina ve sorunlarin kolaylikla ¢o6ziilmesine yardimer olacaktir. Boylece
yoneticileriyle yiiksek kaliteli iliskisi bulunan c¢alisanlar yiiksek is tatminine
ulasacaklardir (Lauritzen vd., 2022). Karsilikli anlay1s ve giiven temelinde olusan ast- iist
iliskisi is tatminini pozitif ve anlamli yonde etkiledigi goriilmektedir (Whitman vd.,

2010).
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1.4.3. Is Tatmini Sonuclart

Vaktinin ¢ogunlugunu calistig1 is yerinde gegiren bireyin tatmin diizeyi, 6zel yagaminini
ve fiziksel ve ruhsal saglig1 izerinde pozitif veya negatif etkiler birakmaktadir. Yiiksek is
tatmini ¢alisgan mutluluguna katkida bulunabilmekte, diisiik is tatmini ise ¢alisanin ise
yabancilagsmasma neden oldugu ortaya konulmaktadir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014).
Yapilan arastirmalar, kavramin bireysel ve oOrgiitsel sonuglarin1 ortaya koymaktadir.
Kiiresel rekabetin igindeki ¢alisanlarin tatmin duygusunu yakalamasi onlarin performans,
verimlilik ve baglilik gibi pek ¢ok kavram iizerindeki durumlarinda etkili olmaktadr. Isi
ve ig ortami ile ilgili beklentilerinin pozitif olmasi yonetici performansin1 da pozitif
etkileyecektir. Boylelikle olusan pozitif sarmal sayesinde yonetici ve iggorenler arasinda
ise dair olusabilecek sikintilar en az sekilde goriilecek ve biitiin dikkat ve ¢cabalarini 6rgiite

katk1 sunmaya harcayacaklardir (Ozpehlivan, 2018).

Orgiitlerin calisanlarindan bekledikleri ve arzu ettikleri en temel olgular, islerine baglilik
duymalari, islerine devamlilig1 saglamalar1 ve verimli, iiretken olmalaridir. Is tatmini

yiiksek olan bireyler bu durumlar1 daha rahat gergeklestirebilmektedirler (Yenihan, 2014).

Orgiitsel sartlarm calisanlarin is tatminini temin ettigi bir ortamda moraller yiikselir ve
boylelikle calisan, isine karsi pozitif hislere sahip olacaktir. Bu pozitif is ve ruh hali
sayesinde birey moral kazanacak ve is tatmini pozitif etkilenecektir. Bu kapsamda kisi,
enerjisini ¢ogaltan, din¢ hale getiren, gelecege dair timitli olmasin1 saglayan, yasama
sevincini arttiran degerleri daha iyi anlamasina olanak saglamaktadir (Eren ve Titizoglu,

2014).

Calisanlarin islerini tam manasiyla sahiplenmeleri, verimli olabilmeleri, sevk ve azimle
calisabilmeleri igin bazi sartlarm mevcudiyeti 6nemli ve gereklidir. Isgdren isinden
maddi, manevi ve sosyal yonden doyuma ulasabilmelidir. Yoneticiler bu duygularin
olugmasini saglayabilmektedirler. Bu durum sonucunda ¢alisan orgiitiine karsi1 daha bagh
ve motive olmus hale gelmektedir. Ayrica orgiitii ile 6zdeslesmesi ve katilim saglamasini
kolaylastirmaktadir. Orgiitler ¢alisanlarinin katilimei ve isbirlik¢i bir ruha sahip olmasini
onemsemektedirler. Isletme amaglarna kolaylikla ulasmalarindaki 6nemli faktorlerden

biri de isinden tatmin olmus ¢alisanlara sahip olmalaridir (Pancasila vd., 2020).

Orgiitsel etkinlik ve verimlilik artis1 i¢in galisanlarin tatmin olmalar1 yiiksek dneme haiz
bir konudur. Caligsanlarin tatmin artisinin saglanabilmesi i¢inde yoneticilerin, yonetim

sekli ve aralarinda kurduklari iliski onemlidir (Timuroglu ve Iscan, 2008). Isletme
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yonetimi, mensuplarinin is tatminine etki eden faktorlerin neler olduguna dair fikir sahibi
olabilir ve bu faktorlerlerin de performans artigindaki rollerini ortaya koyabilir.
Yoneticilerinin kendilerine deger verdigi, basarilarini takdir ettigi, 6neri ve elestirilerini
dikkate aldig1, hatalarini tolere eden ve is giivencesinin var oldugu ve bdylelikle de 1liml
bir orgiit atmosferinin olugmasina katkida bulundugu bir ortam calisanlar icin elzemdir.
Olusturulan boylesine giizel bir ortamin c¢alisanlar tarafindan algilanmasi da pozitif
sekilde olacaktir. Boylelikle bu tiir olumlu uygulamalarin ilk sorumlusu yonetici kisi
oldugundan calisanlar destekeleyici yonetici algilarini da gii¢lendireceklerdir (Yilmaz,

2010).

Liderlik konusu tarihin her doneminde 6nemini korumus ve halen daha korumaya devam
etmektedir. Liderlik davraniglar1 c¢alisanlarin orgiitlerine kars1 gelistirecekleri olumlu
duygularda, is tatminlerinde, orgiitsel 6zdeslesmeleri lizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir.
Orgiitle biitiinlesen personel, orgiitsel ¢iktilar iizerinde kendine dair ¢ikarimlar
yapabilmektedir. Tatmin olmus birey, orgiitlerine karsi faydali olabilecek islerde daha
fazla ¢aba gostermektedir. Orgiitsel amag ve hedeflere ulasmada ¢alisanin tatmin diizeyi
onem arz etmektedir. Bu sebeplerle liderlerin orgiitlerini en iyi sekilde anlayip
calisanlarinin ig tatminlerine etki eden faktorleri de iyi analiz etmeleri gerekmektedir

(Eren ve Titizoglu, 2014).

Bu tez de ele alinan arastirma sorusu dogrultusunda, is tatmini iizerinde etkili olan
yoneticiler ile iliskisi incelenmektedir. Calisanlarin yoneticileri ile olan iliskileri de bir
tatmin kaynagi olmaktadir. Lider, ¢alisan refahi ve onlarin sorunlariyla yakindan
ilgilenmelidir. Bu durumda yonetici, astlarinin ¢aligma hayatin1 yakindan izlemeli ve
tyilestirici miidahalelerde bulunmalidir. Ayrica yoneticiler, ¢alisanlarinin kararlara
katilimin1 desteklemeli kurulan bu isbirligi sayesinde daha etkili bir is tatmini olusmasina
katki sunmaktadirlar (Ozkalp ve Kirel, 2011).Giiniimiiziin liderlik ve yonetim alanindaki
caligmalarinda insana deger veren insancil teorilere artik daha fazla rastlanmaktadir.
Insani yaklasimlarin etkisi orgiitsel sonuglara bakildiginda da agik¢a goriilebilmektedir.

Ornegin, adil bir liderin ¢alisanlarina pozitif etkisi daha fazla olmaktadir (Kilig, 2020).

1.5. Calisan Performansi

Bu boliimde orgiitlerin varligi i¢in oldukc¢a 6nemli olan performans kavrami ve calisan

performansi kavrami aciklanacaktir.
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1.5.1. Performans Kavranu

Performans, zorlu rekabet altindaki is diinyasinda orgiitlerin faaliyetlerini siirdiirebilmesi
adina onemli kavramlardan birisidir. Bu sebeple literatiirde ¢ok fazla tanimlama
mevcuttur. Dogan ve Kir (2018), belirli bir isin yapilmasi siirecinde calisma ve is
kosullarina gore isgorenin ortaya koydugu basar1 olarak agiklar iken, Carpini vd., (2017),
bir olay veya durumu basarmak i¢in gerekli istek ve sahip olunan giic olarak

tanimlamaktadir.

Performans, kisinin bir gorevi yapabilmek i¢in ¢abasi sonucu elde ettigi basar1 derecesi
(Campbell ve Wiernik, 2015); bireyin yeteneklerine gore kontrollii sekilde faaliyetlerine
yon verebilmesi (Lado ve Alonso, 2017), insanin sahip oldugu kapasiteyi belli bir siire

igerisinde kullanabilmesidir (Koopmans vd., 2013).

En yalin ifadeyle, performans, “amag ve hedeflerin gerceklesme derecesi” dir. Isletmeler
acisindan “belirli zaman diliminde iiretilen mal/hizmet miktar1” olarak tanimlanirken,
isgorenler i¢in ise “hedefe ulagma konusunda gosterilen bireysel verimlilik ve etkinlik

seviyesi” dir (Tutar ve Altindz, 2010).

Performans “performansin bireysel beklenti ve orgiitsel amag arasinda kurulan iliski
sonucunda ortaya ¢ikmas:” seklinde tanimlanmaktadir (Kleine vd., 2019). Calisanlarin
gosterdikleri basari, o is ile ilgili 6nceki sonuclara bakilarak degerlendirilebilmekte ve bu
sonuglar performans:t gostermektedir (Buil vd., 2019). Calisanlarin bireysel olarak
sergiledikleri performans Orgiit performansi adina Onemli bir faktordiir. Calisan
performansi yiiksek oldugu 6lgiide orgiit performansi da yiiksek olmaktadir (Ahluwalia,
2020). Orgiitler dzellikle giiniimiiziin agir ekonomi kosullar1 altinda rekabetgi ortamda
var olabilmek ve hedeflerine ulasabilmek i¢in yiiksek performans sergileyen ¢alisanlara
muhtagtir. Ayrica yliksek performans sadece oOrgiite degil ¢alisanin kendisine de ¢ok
sayida yarar saglamaktadir. Basarili olmak bireyin kendisi i¢in hem gurur vesilesi hem
motivasyon aract olmakta, {icret, statii, terfi imkanlar1 gibi iyi1 olanaklar1 da beraberinde

getirmektedir (Nurlina, 2022; Tekin, 2019).

1.5.2. Calisan Performansi Kavrami

Isletmeler icin calisanlarinin sergiledigi performans, basarili olmalari igin miihim bir
unsurdur. Bu sebeple, performansin degerlendirilmesi, dl¢iilmesi daha da 6nemli hale

gelmektedir.
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Calisan performansi, bireyin isi ile aldkali olarak verilen gorevleri maddi ve manevi
sekilde gayretleri neticesinde en iist diizeyde yerine getirme diizeyini gostermektedir
(Koopmans vd., 2012). Yiiksek performansl c¢alisan verilen gorev ve sorumluluklarin
geregini basar1 ile yerine getirir ve boylelikle isletmenin ana hedeflerine erismesini
kolaylastirmaktadir (Ozgen, 2001). Bireysel performansin seffaf ve objektif kriterler
dahilinde 6l¢iilmesi ve bu durumun ¢aligsanlar ile paylasilmast sonucunda ¢alisanlarin
performansi artisi saglanamaktadir. Calisanlarin performansinin artisi da beraberinde
orgilit performansi ve etkinligi artabilecektir. Bu sebeple orgiitlerin performans artiginin
yolu calisan performansinin iyilestirilmesinden ge¢mektedir. Bu bahisle, calisan

performansini etkileyen unsurlar dikkatle incelenmelidir (iraz ve Akgiin 2011).

Zorlu rekabetci is diinyasinda isletmeler ayakta kalabilmek i¢in biitiin ¢calisanlari ile amag
ve hedeflere ulasma konusunda cabalamalar1 gerekmektedir. Bu sebeple performans
onemli bir gostergedir. En degerli kaynak olan ¢alisanlarin istenilen basar1 derecelerine
ulagmalar1 ve bu basarty1 slirdiirmeleri 6nemlidir. Calisanlarin performans olglitlerine
gbre verilen gorevleri yerine getirip getirmedikleri kontrol edilmektedir (Beuren vd.,
2022). Her isletmenin ana amaglarindan birisi ¢alisan performansinin arttirilmasidir. Bu
sebeple performans oldukca 6nemli bir kavram olup isletmeler performans artisi igin
gerekli her tiirlii cabay1 sarf etmektedirler. Performans: etkileyen ¢ok sayida unsurdan
bahsetmek miimkiindiir. Bu unsurlardan birisi liderlerin sahip oldugu liderlik tarzlaridir
(House, 1996). Orgiit ¢alisanlar1 igin ydnetimi altinda bulundugu y®netici/liderlerinin
yaklasimlar1 performans 6l¢iitii olan basarili olmak, sorumluluklarini yerine getirmek vb.
durumlarda oldukca 6nemlidir. Ciinkii ¢alisan performans: lider etkinligi ile yakindan
iligkilidir (Sakiru vd., 2013). Bu sebeple liderlik alanindaki arastirmalar devam etmekte
ve Onemini muhafaza etmektedir. Cilinkii tek bir etkili ve iyi liderlik yaklasimindan
bahsetmek zordur (Gelmez ve Urtiirk, 2019). Calisan performansini olumlu etkiledigi
varsayilan liderlik yaklagimlarindan birinin erdemli liderlik (Grimani ve Gotsis, 2016)

oldugu diistiniilmekte ve bu tez kapsaminda arastirilmaya konu edilmektedir.

1.5.2.1.Gorev Performansi

Gorev performansi, ¢alisanin ana is tanimlarinda yer alan, dogrudan sorumlu oldugu isler
ile ilgili olan gorevleri dnceden belirlenmis Slgiitlere gére sorumlu oldugu is ve gorevi
tamamlamay1 belirtmektedir (Borman ve Motowidlo, 1997). Isin daha ziyade teknik
boyutlarint icermekte ve isin basarilmasi i¢in gerekli tecriibe, bilgi ve uzmanlig: ifade
etmektedir. Ayrica is goren, gorev tanimlarinda agik sekilde ifade edilmis faaliyetlerden
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sorumludur (Polatci, 2011). Calisanlarin is yeri, uzmanlik ve is ile ilgili 6zellikleri, is
tanimlamalar1 icerisinde net bir sekilde tanimlanmakta ve bu faktorler gorev
performanslariin optimum seviyeye ulasmasina yardimei olmaktadir (Ozdevecioglu ve

Kamgiir, 2009).

1.5.2.2. Baglamsal Performans

Baglamsal performans “is tanimlarinda mevcut olmayan, goniillii olarak sergilenen ve
orgiitiin sosyal yoniine katki saglayan rol iistii davranislart” seklinde ifade edilmektedir
(Ocel, 2013). Calisanin etkinliginin orgiitsel, psikolojik ve sosyal baglamlarda katkisinin
ortaya konulabilmesi adina baglamsal performans &nemli bir boyuttur. Orgiit
arkadaglarina yardim etmek, gorev birlikteligi yapmak gibi davraniglart da kapsamaktadir

(Scotter vd., 2000).

Baglamsal performans, isin yapilmasi siirecindeki temel unsurlardan ziyade isin basari ile
tamamlanmasina fayda saglayan ve orgiitsel gevre i¢in destekleyici bir faktordiir. Bu
sebeple toplam performans i¢indeki orani yiiksektir.Dolayisiyla performansin en iist

seviyeye ulasabilmesi i¢in gorev performansini desteklemektedir (Borman, 2004).

Baglamsal performans, orgiitiin isleyisindeki teknik siirecler lizerinde de dolayl etkilere
sahiptir. Orgiitsel iletisim ve iliskilerin kuvvetlendirilmesi, takim ruhu yaratilmas: ve
boylelikle olumlu bir orgiitsel iklim olusturulmasina motivasyonel bir katki sunarak

orgiitiin amaglarimi gergeklestirme de dnemli bir rol oynamaktadir ( Unlii ve Yiiriir, 2011).

1.5.3. Calisan Performansini Etkileyen Faktorler

Kiiresel is diinyasinda igletmeler faaliyetlerini basariyla siirdiirebilmek, devamliliklarini
saglayabilmek i¢in ¢alisanlarinin yetenek, bilgi, beceri faktérlerinden maksimum sekilde
faydalanmalar1 gerekmektedir (Celik ve Cira, 2003). Bu sebeple oOrgiitlerin basarisi
calisanlarinin performansi ile yakindan iligkilidir. Calisan ve 6rgiit performansi ile birlikte

artis kaydetmektedir ve orgiitiin rekabet giicii de artmaktadir (Griffin vd., 2000).

Calisan performansini etkileyen unsurlarin asagidaki sekilde oldugu goriilmektedir

(Karaaslan, 2021):
v' Yetenek
v' Orgiit yapis1 ve yonetim sekli
v Yiikselme olanaklari

v’ Kariyer
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Is kosullar1 ve calisanlarn giivenligi
Odiillendirme sistemi ve performans degerlendirme
Etkinlik

Motivasyon

NS NEE N NN

Orgiitsel iletisim ve iliskiler

Calisan performansi, orgiitler ve yoneticiler tarafindan 6nemle takip edilen bir konu
bashgidir. Kurumsal amaglarin geregeklestirilmesinde en biiylik avantajlari, sahip
olduklar yiiksek performansh ¢alisanlaridir. Ayrica iyi bir performans c¢alisanin kendisi
icin de 6nem tagimaktadir. Calisanlar boylelikle iyi bir sosyal statii, yiiksek gelir ve
kariyer gibi olanaklara sahip olmaktadir. Bu sebeple yoneticiler de ama¢ ve hedefler
dogrultusunda calisanlarini motive etmek, desteklemek, rol model olmak, geri
bildirimlerde bulunmak ve esit yaklagimlar sergilemek durumundadir (Asan, 2001). Bu
tir nedenlerden dolayi, performansin siirekli iyilestirilmesi, isgilicinden maksimum

diizeyde fayda alinmasi gerekmektedir.

1.5.4. Performans Degerlendirmenin Yararlar

Performans kavrami, orglitsel etkinlik ve verimliligi etkilemektedir. Bu nedenle konu
genis bir sekilde ele alinmakta ve degerlendirme siireclerinin sagladig1 katki ve faydalar
farkli acilardan incelenmektedir. Y Oneticiler, calisanalr ve orgiitsel diizlemde olmak tlizere

li¢ baslikta incelenmektedir:

Yoneticiler tarafindan degerlendirildiginde; yoneticiler, orgiitlerin amag ve hedeflerine
erisme siirecinde en etkin kisilerdir. Yoneticiler performans yonetme ve degerlendirme
sonuclarinin en yetkin diizeyde degerlendiren kisilerdir. Bu sebeple performans
degerlendirme sonuclar1 en iyi sekilde incelenmeli, c¢alisanlara yol gostermeleri
gerekmektedir. Yoneticiler acisindan performans degerlendirme yararlar1 asagida

belirtilmektedir (Karaaslan, 2021; Yilmaz, 2021):

v' Caliganlarin yetenek ve potansiyelleri hakkinda bilgi sunar.

v" Yonetim siireglerinin biitiiniine hakimiyet saglarlar ve orgiitiin tamaminda
performans artigina neden olmaktadirlar.

v' Calisanlarin giiglii ve zayif yonlerini taniyarak gelistirilmesi gereken yonleri tayin
ederler.

v' Etkin bir iletisim dilinin olusmasina 6nciiliik ederler.
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v

v

Yoneticilerin ¢alisanlart1 hakkinda detayli bilgi sahibi olmalarina olanak
saglayarak yiikselme ve kariyer olanaklarina yardimci olurlar.
Calisanlarin1 daha yakindan ve daha iyi tantyarak yetki devri durumunda tarafsiz

karar verebilmelerini saglarlar.

Calisanlar agisindan degerlendirildiginde (Uyargil, 2008; Saruhan ve Yildiz, 2014);

performans degerlendirme de nihai amag, Orgiit calisanlarinin motivasyon seviyelerini

katki sunarak performanslarinda artis saglamaktir. Etkin, verimli ve yiiksek performanslh

calisanlar i¢in adil, esit ve destekleyici bir yonetim tarzi nem tagimaktadir.

v

Adil, seffaf ve objektif bir performans degerlendirme siirecini algilayan ¢aliganlar
daha yiiksek performans sergileyerek kurumsal performansi da beraberinde
arttirmaktadir.

Orgiit ve yoneticilerinin kendilerinden beklentilerinin neler oldugunun farkina
vararlar.

Calisanlarin giiglii ve zayif yonlerine tanimalarina imkan saglanir. Boylelikle
eksik taraflarini giiclendirmeye, gii¢lii taraflarin1 da gelistirmeye calisirlar.
Kurum igindeki konum, sorumluluk ve gérev tanimlarini1 daha iyi anlarlar.
Orgiitte var olan esitlik¢i ve iyi bir degerlendirme sistemi ¢alisanlarin motivasyon,
orgiitsel baglilik gibi kavramlarda artis gozlenir.

Olumlu performans degerlendirmeleri sonucunda calisanin orgiitsel hedefler
baglaminda kendini tanimasi, potansiyelini ortaya koymasi ve islevsel ve mutlu

bir kisi olmasina katki da bulunulmaktadir.

Orgiitsel agidan degerlendirildiginde; performans,drgiitiin iistiin rekabetci giicii olarak

degerlendirilmektedir. Calisan ve yoneticilerin nihai amaci 6rgiitsel hedef ve amaglara

ulagsmak oldugundan performans degerlendirme sonuglar: orgiite katki sunmaktadir.

Performans degerlendirmenin Orgiite katkilar1 asagida belirtilmektedir (Uyargil,

2008; Findike1, 2009):

SR N N N N N

Orgiit verimliligi artmaktadir.

Uriin ve hizmet kalitesi artmaktadir.

Etkin bir egitim sistemi olusturulmasina imkan saglanir.

Insan kaynaklar1 planlamas igin giivenli bir bilgi havuzu olusturulur.
Calisanlarin sahip oldugu potansiyel dogru sekilde ortaya konulur.

Orgiitsel gevre igin giivenli bir drgiit imaj1 olusturulur.

Orgiitsel ve calisanlarin kisisel hedefleri ve amaglar1 arasinda biitiinlii saglanr.
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Biitiin bu bilgiler 1s18inda, performans degerlendirmenin calisan ve isletme yonetici
bakimindan ayr1 ayr1 éneme sahip oldugu goriilmekte ve nihai hedef olan orgiitsel
basar1y1 yakalamak adina her birinin biiyiik katki sundugu degerlendirilmektedir (Webb,
2007).

50



BOLUM 2. ARASTIRMANIN ARKA PLANI

Bu boliimde arastirma problemininin arka plani ele alinmistir. Arastirma problemi, amaci,
sorular1 ve arastirma modeli sunularak, aragtirma sorular1 dogrultusunda konuya iliskin

teorik ve ampirik dayanaklardan yararlanilarak kurulan hipotezlere ver verilmistir.

2.1. Arastirmanin Problemi

Isletmeler, varolduklar1 ¢evrede farklilasabilmelerinin onemli bir etkeni olarak sahip
olduklar1 insan kaynaklarin1 isaret etmektedirler. Bugiiniin hiper rekabet¢i is diinyasinda
insan kaynag profili, geng, dinamik, 1yi egitimli, beklentisi yliksek, fikir ve haklarina
saygt duyulmasimi talep eden, kariyer beklentisi yliksek, kisisel gelisimlerine 6nem
gosteren ve sevdigi isi keyifle, mutlulukla yapmak isteyen bir goriintli ¢cizmektedir (Ardig
ve Ozdemir, 2017). Bu profile sahip ¢alisanlarin verimliligi ve orgiite olan katkilari her
gecen giin daha onemli bir hale gelmektedir. Bu baglamda, geleneksel bakis acisindan
farkl olarak, pozitif 6rgiitsel davranis alaninin ivme kazanan dallarindan biri olan pozitif
psikoloji, ¢calisanin daha verimli birine doniisebilmesi i¢in performansinin ve isten tatmin
diizeyininin artirilabilmesi i¢in psikolojik sagligini, bireysel gelisimini daha fazla
onemsemektedir. Pozitif psikoloji bilim dali, ¢alisanlarin is yasaminda mutlu, tatminkar
ve iyimser bir bakis agisina sahip olduklari oranda katkilarinin artacagini belirtmektedir
(Donaldson vd., 2021). Etkili ve iyi liderlik uygulamalarinin bu pozitif ¢iktilarin
olusmasinda onemli bir etkisinin olacagi diisiiniilmektedir. Calisaninin kendisini degerli
hissetmesini saglayan, giiven veren, motive eden, gii¢clendiren etkili liderlik yaklagimi

olarak erdemli liderlik karsimiza ¢ikmaktadir (Kirkpatrick ve Locke, 1991).

Lider, orgiitlerin hedeflerine ulasmalarindaki énemli bir faktordiir. Orgiitlerin basarilar:
bliyiik olciide, liderin sahip olmasi gereken beseri ve ahlaki Ozellikler ile cevresine
davranigina baglidir. Liderlerin basaris1 da takipgilerinin verimlilik ve performaslarma
baghdir. Liderin etkileme 0Ozelligi geregince, her tutum, davranigs ve eylemlerinin
caligsanlar tizerindeki tesiri biiyiiktiir (Liu vd., 2022). Bu etkinin olusturulmasinda liderin
sahip oldugu 6rnek sahsiyet biiyiik 5nem tasimaktadir. Ornek bir karakterin temsil ettigi
ve pozitif psikolojinin 6nemli ¢aligma alanlarindan biri olan erdemler, kisisel seviyede
gelisimi, psikolojik agisindan giigliiliigli ve performansi saglayan, orgiitsel diizlemde ise
ylkselen performans seviyesi ile ile birlikte dinamik bir 6zgiil gii¢ ve rekabet iistliinliigii
bakimindan gerekli goriilen psikolojik bir kaynak olarak goriilmektedir (Mea ve Sims,

2019). Erdemler, bireylerin ulasmak istedikleri en iyiye/miikemmele erismelerini
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saglayan davranislardir. Bu davranis ve tutumlarin sergilenmesinin onciilleri iizerine
olduk¢a fazla sayida ¢alisma yapilmaktadir. Liderlik baglaminda sergilenen erdemli
davraniglar ise orgiitsel ortamda calisanlarin sergiledigi pozitif tutum ve davraniglarin

onciillerinden biri olarak goriilmektedir (Bauman, 2018).

Bugiiniin zorlu kosullarinda faaliyet gosteren orgiitlerin, amaclarina basartyla ulagtiran
yoneticilere oldugu kadar, ¢alisanlarin1 her anlamda ve alanda destekleyen, takdir eden,
motivasyon saglayan kisacasi en 6nemli kaynagi olan insana yatirim yapan yoneticilere
her zamankinden daha fazla ihtiyaci oldugu gériilmektedir (By, 2021). ig¢inde
bulundugumuz hiz ve haz ¢agi, insanlarin psikolojik olarak giiglii ve dayanikli olmasini
zorlagtirmakta, performanslarini, tretkenliklerini azaltmakta, stres ve tiikenmislik
diizeylerini arttirmakta, islerine karsi olumlu duygular beslemesini, isinden, yasamdan
tatmin olmasini engellemektedir. Olumsuz durumlarin varligini ortadan kaldirmak ya da
henliz olugsma evresinde iken miidahale edici yaklasimlar sergilemek yoneticilerin
oncelikli gorevlerindedir. Bu noktada pozitif bir liderlik yaklagimi (Meyer ve Hiihn,
2020) olarak da adlandirilan erdemli liderlik kavraminin 6nem ve ihtiyac1 ortaya
cikmaktadir. Ciinkii vaktinin ¢ogunlugunu isyerinde gegiren ¢alisanlarin, erdemli liderlik
algilar1 sayesinde yoneticilerinin makul ve Olgiili yonetim pratikleri ile edindikleri
saglikli, pozitif bir psikolojinin bireysel ¢iktilar1 tizerinde olumlu etkileri goriilmektedir
(Alparslan vd., 2018; Carr vd., 2021). Liderlerinin sahip oldugu erdemlerin orgiitler i¢in
hayati konular olan performansin ve i tatminini dnemli bir dnciilii oldugu goriilmektedir
(Dokes, 2017). Bu sebepler ile erdemli liderlik davranislar1 ¢alisanlarin psikolojik iyi

oluslarini, is tatminleri ve performanslarini arttirmasi beklenmektedir.

Calisanlarinin iretkenliklerinin artiginda sergilenen liderlik tarzlari da Onemli bir
faktordiir. Calisanlarin yoneticilerinden bekledikleri anlayish olmalari, fikirlerini sormasi
ve dinlemesi, demokratik bir yonetim tarzi sergilemeleri, eylem ve sdylemlerinde tutarl
olmalari, ihtiya¢ aninda yaninda oldugunu hissettirmesi gibi unsurlardir. Toplumumuzda
da arzulanan yoéneticilik tarzinin aslinda bu 0Ozelliklere haiz kisilerin sergiledigi
yoneticilige vurgu yapmaktadir. Calisanlarin islerine ve yoneticilerine karsi pozitif
duygular beslemesine yardimci olarak orgiit icerisinde yiiksek verimle ¢alismalarina salik
verecektir. Daha Oncede ifade ettigimiz nedenlerden otiirli, erdemli liderlik tarzinin
calisanlar tizerindeki muhtemel pozitif yansimalarini incelemek iizere caligmamiz

tasarlanmustur.
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Bahsolunan nedenlerden dolay1, arastirmada erdemli liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin
ise yonelik ve bireysel tutum ve davranislarina etkisi incelenmek istenmistir. Literatiirde
erdemli liderligin bireysel ciktilar {izerindeki etkilerini inceleyen arastirma sayisinin
sinirlt sayida oldugu goriilmektedir (Taspmar ve Eryesil, 2021; Yastioglu, 2022). Bu
dogrultuda, bu ¢alisma ile daha once literatiirde olduk¢a az sayida ¢alisilmis erdemlerin
ozellikle liderlik pozisyonunun bireysel baglamdaki etkisinin ortaya konulmasi
amaclanmaktadir. Bu ¢alisma ile erdemli yoneticilerin ¢alisanlarin gelisimine, refah
artisina yardimci olan psikolojik iyi oluslar1 araciligiyla verimliliklerini arttiran is
tatminleri ve orgiite sunduklari katkinin 6nemli bir parametresi olan performanslar ile
iligkileri incelenecektir. Literatiirde yer alan ¢aligmalar degerlendirildiginde,
performansin erdemli liderlik davranislarina gore degisebildigini ortaya koymaktadir
(Qu, 2021). Erdemli liderligin performans iizerine etkisine dair yapilan ampirik
calismalarda hala bosluklarin bulundugu goriilmektedir. Baz1 ¢aligmalara gore erdemli
liderlik ile ¢alisan performansi arasinda dogrudan iligkiler (Dokes, 2017; Wang ve
Hacket, 2016; Tripathi, 2023) bulunurken bazi aragtirmalara gore (Qu, 2021; van
Woerkom vd., 2016) erdemler ve c¢alisan performanst arasinda pozitif iligki
bulunamamustir. Ayrica alanyazin incelendiginde, erdemli liderligin is tatmini ve ¢alisan
performansini psikolojik 1yi oluslar1 araciligiyla arastiran c¢alismaya rastlanilmamis
olmast ve soz konusu kavramlarin bu bakis acis1 ile ele alinmasi ve incelenmesi

aragtirmanin 6zgiin degerini ortaya koymaktadir.

2.2. Arastirma Amaci ve Sorulari

Erdemli liderligin orgiitsel davranig alaninda calisilmasinin gerekgeleri yukarida
bahsolunmustur. Bu sebepler kapsaminda arastirmamizin ana sorusu olarak, erdemli
liderligin psikolojik iyi olus, is tatmini ve calisan performansina etkisi var midir?
seklindedir. Spesifik olarak ise calisanlarin erdemli liderlik algilarinin is tatmini ve
performanslar iizerindeki etkisinde psikolojik iyi olusun araci rolii var midir? seklinde

diizenlenmistir.
Bu amaglar dogrultunda temel olarak asagidaki sorulara cevap aranmaktadir:

e Erdemli liderlik algisinin c¢alisanlarin psikolojik iyi olus diizeylerine etkisi var
midir?
e Erdemli liderlik algisinin ¢alisanlarin is tatmini diizeylerine etkisi var midir?

e Erdemli liderlik algisinin ¢aliganlarin performanslarina etkisi var midir?
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e Erdemli liderlik algisi ile is tatmini ve ¢alisan performansi {izerindeki etkisinde

psikolojik iyi olus araci rolii var midir?

2.3. Arastirma Hipotezleri

Bu boliim kapsaminda arastirmada calisanlarin erdemli liderlik algilarinin is tatmin
diizeylerine ve performanslarina etkisinin ve bu etkide psikolojik iyi olus diizeylerinin
araci roliiniin incelenecegi i¢in asagida yer alan degiskenler kapsaminda, erdemli
liderligin ve ilgili degiskenlerin literatiide yer alan teorik ve ampirik ¢aligma bulgularina
bagli olarak beklenen etki agiklanmakta ve arastirmada ele alinan erdemli liderlik ve her

bir degisken i¢in gelistirilen hipotezler yer almaktadir.

2.3.1. Erdemli Liderlik- Psikolojik Iyi Olus Iliskisi

Orgiit kuramcilar1 ve davranis bilimi arastirmacilari, orgiitlerdeki calisanlarin
potansiyellerini kesfetmelerini veya bunun farkina varmalarini saglamak igin gesitli
arastirmalarda bulunmuslardir. Bu aragtirmalarin neticesinde ise pozitif psikoloji akimi
dogmustur (Jeung, 2011). Pozitif psikoloji disiplinindeki calismalar, eksikliklere
odaklanmak yerine gii¢lii yonlerin, mevcut potansiyellerinin ortaya ¢ikartilmasina ve
pozitif islevselligi niteleyen iyi olus kavramina vurgu yapmaktadir. (Polat¢i, 2011).
Psikolojik iyi olus, 6rgiit mensuplarinin mutlulugu i¢cin dnemli bir kavramdir. Zira biitiin
insanlarin diinyadaki en 6nemli amaglarindan bir tanesi mutluluktur (Zheng vd., 2015).
Mutluluk, en genel ifade ile, olumsuz etkiler {izerinde olumlu bir iistiinliik ve yagamin
biitliinlinden duyulan memnuniyet olarak tanimlamaktadir (Diener vd., 2020). Aristo’ya
gore; gercek mutluluga erismek, kisinin, erdemlere sahip olmasi, onlar1 gelistirmesi ve
yasamin her aninda erdemli davraniglar sergilemesi ile miimkiin olmaktadir. Sahip olunan
erdemlerle birlikte, bireyin yasamdan aldig1 haz, yasama olan baghlig1 ve anlamli bir
hayat siirme g¢abasi gelismekte baska bir ifade ile bireyin yasamdan aldigi tatmin

artmaktadir (Alparslan vd., 2019).

Cagimizda, insanlarin biyolojik saglig1 kadar psikolojik sagligi da dnemli hale gelmistir.
Calisanlar artik daha fazla psikolojik ve fiziksel stresle karsilasmakta ve bu durum bireyi
negatif etkilemektedirler. Calisanlar etkileyen olumsuz duygularin ortadan kaldirilmasi
i¢in yOneticilerin uygulayacagi ¢dzlimlerden bir tanesi iyi olusun arttirilmasi secenegidir
(Teimouri vd., 2018). Psikoljik iyi olus, insanlarin 6zellikle gii¢lii yonlerine odaklanan,
yasam kalitesini arttiran sonucunda da bireyi gelistiren, daha yaratici, basarili, mutlu hale

getiren ig¢sel bir kaynaktir. Karsilastig1 endise, kaygi, stres gibi olumsuz durumlarla bas
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edebilmesine de yardimci olan 6nemli bir kavramdir (Murthy, 2022). Bireyin iyi olusunu
etkileyen faktorler oldukca genistir ve bu faktorlerden biri de yakin zamanlarda iizerinde

siklikla calisilmaya baslanilan erdemli liderlik kavramidir (Nassif vd., 2021).

Erdemli liderler, ¢alisanin emeginin maddi degerinden ziyade calisanin mutluluguna,
mental ve duygusal sagligina 6nem ve Oncelik vermekte, degerlere dayali erdemli bir
orgiit kiiltlirli ve ortam1 yaratilmasina katki sunmaktadirlar. Boylelikle insani gelisim,
refah gostergelerinde ve nihayetinde performans artisi ile birlikte Olgiilebilen,
gelistirilebilen ve etkin yonetimi saglanabilir hale gelen psikolojik iyi olusun yordayicisi
olan erdemlerin, insan kaynaklar iizerindeki belirgin etkisi ortaya ¢ikmaktadir (Wang ve
Hackett, 2022). Calisanlarin erdemli liderlik algis1 yiiksek oldugu takdirde, anlam,
yetkinlik ve 6zerklikleri de yani psikolojik giiglendirme algilar1 da gelisme kaydedecektir
(Alparslan vd., 2019). Bu dogrultuda kisiligi ve yoneticiligiyle erdemli bir tavir
sergileyen lider, isgorenlerine psikolojik giic saglamakta ve beseri sermaye gelisimini

tesvik etmektedir (Zeng, 2018).

Calisanlar, yoneticilerinin erdemli olduklarimi algiladiklarinda, orgiitleri ve yoneticileri
hakkinda olumlu duygular gelistireceklerdir. Bu durum, calisanlarin, yoneticiler ve is
arkadaslariyla giiclii ve pozitif iletisim kurmalarina yardimer olmaktadir (Wright vd.,
2020). Calisma ortaminda erdemlerin etkisiyle olusan pozitif duygular diger bireylere de
aktarilmaktadir. Bu durumda yani erdemli lider davranislarinin, calisanlar tarafindan
ornek almarak olusan pozitif davranislar, Bandura’nmn (1976) Sosyal Ogrenme Teorisi ile
uyumludur (Rodriguez-Sanchez vd., 2011). Hizli degisim ve doniisiimlerin yasandig1 ve
stirekli olarak is hacminin arttig1 yonetim diinyasinda, orgiitsel etkinligi saglayabilmek
icin bireysel yapilarin, 6rgiit icerisinde sergilenen davranisa etkisini inceleyen orgiitsel
davranig alanimin farkli kuramlar referans alinmaktadir. Bu kuramlardan biri orgiitsel
davranig alani ile alakali pek¢ok kavrami agiklama yetenegine sahip olan sosyal 6grenme

kuramidir (Bahar, 2019).

Bireylerin orgiitsel yasam igerisinde farklilik gosteren davranislarini bilissel acidan ele
alan sosyal 6grenme kurami, nedensellik iliskisi i¢erisinde izaha ¢aligmaktadir. Bireysel
ve toplumsal yasantilarda oldugu gibi, Orgiitsel baglamda da bir takim davranislar
sergilenir, Ogrenilir, degistirilir ya da terk edilir. Calisanlarin rol modelleri olan
liderlerinin davranislarin1 gézlem yoluyla, yani bir davranisi tecriibe ile degil, digerlerine
o davranis Ogretilitken ya da digerlerinin davranis sonuglart gdzlemlenerek

Ogrenilebilmesi ile erdemli davramiglar1 Ogrenilir. Arastirmalar, Orgiitsel davranig
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sahasinda liderlikte gézlem methoduyla 6grenmenin etkisini sosyal 6grenme kuramu ile
de agiklanabilecegini gostermektedir. Rol model olarak goriilen ve algilanan liderin
davraniglari, takipgilerinin psikolojik iyi olus diizeylerinin artmasinda giiglii bir etkisi

vardir (Yiriir, 2019).

Calisanlart ile bu sayede kurulan baglar, isgdrenlerin emniyet ve sosyal ihtiyaglarinin
tatmin edilerek giderilmesine ve daha yiiksek bir iyi olus diizlemine sahip olmay1
saglamaktadir. Bu siire¢ boyunca ¢alisanlarla yapilan bilgi paylasimlari ve geri bildirimler
yoluyla baglarin kuvvetlenmesi ve oOrgiite aidiyet duygusunu arttirmaktadir. Boylece
orgiitsel politikalarin anlagilmasi kolaylasir ve kimliklerine dair algilar1 kuvvetlenir.
Kurulan sosyal iligkilerin daha seffaf, samimi ve saglikli bir hale gelmesiyle ¢alisanlarin
problem ¢6zme kabiliyetlerinin arttigr gozlenmektedir. Yaratict diisiinmeye, pozitif
duygularin olusumuna, ortaya ¢ikan sikintilarin azalmasina ve dolayisiyla amaclanan
calisgan mutluluguna ulasilabilemektedir (Alparslan vd., 2019). Erdemli liderligin
dogasinda biitiin bu unsurlar bulunmaktadir. Erdemli liderler, orgiitlerini hedeflerine
basariyla ulastirirken c¢alisanlarinin kendilerini gerceklestirmelerini saglayan, gelisimini,
refahini, ihtiyaglarim1 onemseyen (Martinez-Marti ve Ruch, 2017) ve gelisimlerini

destekleyen ayn1 zamanda onlart motive eden, ilham veren (Caldwell vd., 2008) kisilerdir.

Calisanlar yaptiklar is dolayisiyla kendilerini tutkulu, dinamik ve orgiitlerine adanmis
olarak hissedebilirler. Amaglarin1 gerceklestirmek adina fiziki ve manevi biitiin varligiyla,
iiretken, enerjik ve verimli calisanlar haline gelmektedirler. Fredricskon’un (2004)
“genislet ve insa et (broad and build)” teorisi de bu goriisler ile uyum saglamakta ve
teoriyi desteklemektedir. Bu teori, pozitif duygularin, bireyin fiziksel, zihinsel, psikolojik
ve entelektiiel kaynaklarinin olusmasina yardimei oldugu savini 6ne siirmektedir. Boylece
kisinin saglikli iliskilere sahip olmasimni ve karmasik olaylarda farkli bakis agilar
gelistirerek ¢oziim iiretmesini saglamaktadir. Ayrica yine bu teoriye dayanarak iyimserlik,
empati, dayaniklilik, giiven gibi erdemlerin psikolojik iyi olus ile yakin iliskili oldugu
ortaya konulmaktadir (Fredrickson, 2004). Erdemli liderlik ve psikolojik 1yi olus iligkisi
son zamanlarda aragtirmacilarin artan bir diizeyde dikkatini ¢eken bir ¢alisma konusu
olmustur. Mevcut ¢alismalarda erdemli liderligin psikolojik iyi olusu destekledigi

ongoriilmektedir (Jankowski vd., 2022; Wright vd., 2020).

Wang ve Hackett (2015), calismalarinda, insaniyet, diiriistliik, bagislama ve giiven gibi

erdemlerin gelistigi ve beslendigi bir Orgiit ikliminde, calisanlarin bu iyi insan
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ozelliklerini gézlemekte ve bu 6zellikleri 6grenmenin bir kaynagi olarak gordiigiinii ve

boylelikle psikolojik iyi olus diizeylerinde artig gozlenmektedir.

Nikandrou ve Tsachouridi (2015) ¢alismalarinda, erdemli yani adil, cesur, bilge, dl¢iilii
davranig sergileyen ve astlarim1 bu konuda isteklendiren liderlerin, ¢alisanlarinin
esenligini etkiledigini ortaya koymaktadir. Yapilan arastirma, karakter giiclerinin
gelismesi ve davranisa doniismesi yani erdemli davranislar ile iyi olus arasinda yiiksek

derecede iliski oldugunu gostermektedir.

Thun ve Kelloway (2011) caligmalarinda insaniyet, ol¢iiliiliik ve bilgelik erdemlerinin
calisanlarin baglilik, vatandaglik ve iyi olus diizeylerine pozitif etkisi oldugunu ortaya
koymuslardir. Littman-Ovadia ve Lavy (2012), calismalarinda, merak, zevk, 6grenme
sevgisi, umut gibi bazi alt erdemlerin iyi olus ile arasinda kuvvetli bir iliski oldugunu
ortaya koymuslardir. Bu calismalar dogrultusunda, erdemlerin iyi olusun 6nemli bir
yordayict degiskeni oldugu goriilmektedir. Erdemli davraniglar mutlulugu arttirir ve
depresyonu azaltir. Ozellikle erdemler depresyon belirtileri olan bilissel kirginliklar (6z-
elestiri, miilkemmeliyet¢ilik, asir1 onaylanma ihtiyaci) gibi olumsuz durumlardan

korunmay1 saglar (Huta ve Hawley, 2010).

Literatiirde yer alan arastirmalara bakildigina, 6zellikle umut, yasam coskusu, minnet,
merak ve sevgi erdemlerinin yasam memnuniyeti ile pozitif iligkili oldugu goriilmektedir
(Hendriks vd., 2020). Bununla birlikte, bazi c¢alismalar biraz farkli sonuglar
gostermektedir. Ornegin, Isvigre’deki bir arastirmada, mutluluk ile en yiiksek oranda
iliskili olan gii¢ler, sosyal zeka, farkli bakis agis1 (perspektif) ve umut, azim ve sevgidir.
Iyi olus ile daha diisiik iliskiye sahip erdemler ise al¢ak goniilliiliik, sagduyu, diiriistliik
ya da dindarlik/maneviyat gibi giiclerdir (Martinez-Marti ve Ruch, 2017).

Wang ve Hackett (2016) yaptiklar1 ¢alismada erdemli yoneticilerin yonetimi altinda
calisanlarin bireysel anlamda daha iyi hissettikleri ve sagduyu, adalet, insaniyet gibi
goniillii erdemli davraniglarin ¢alisanlarin tiretkenligini ve yiiksek islevsellige ulasmasini
sagladigin1 ortaya koymaktadirlar. Ayrica Hackett ve Wang (2016) simiflandirdigr lider
erdemlerinden olan dogruluk erdemi geregi, liderin verdigi soziine sadik kalmasi ve
vaatlerini zamaninda yerine getirmesi, insaniyet erdemi uyarinca caliganlarina ilgili,
Ozenli, algakgoniillii davranmasi, ihtiyat erdemi ile zorlu ve karisik is durumlan
karsisinda tedbirli, ne yapmasi gerektigini bilen bir tavir sergilemesi, cesaret erdemi
sayesinde ¢cekinmeden ve tereddiit etmeden aldig1 kararlar1 uygulamasi, adalet erdemi ile
calisanlarin haklarinin korunacagi izlenimi verilmesi, adil ve esitlik¢i davranmasi ile
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calisanlarinin iyi olus diizeylerine pozitif yonde etki yapmasinin beklendigini ifade

etmektedir.

Harzer (2016) ¢alismasinda; erdemler ile psikolojik iyi olusun tiim boyutlari ile pozitif
bir iliski tespit etmistir. Ornegin, cevresel hakimiyet boyutu ile alt erdemler olan cesaret,
azim, diiriistliik ve zevki ile nezaket, sosyal zekanin pozitif iligkili oldugu ayrica yasam
amact boyutu ile umut, zevk ve merak erdemlerinin pozitif iligkili oldugunu ortaya
koymustur. Cilinkii davranis, duygu ve diisiincelerde goriilen erdemlerin ¢evresel ustaligin
gelismesi igin iliskili olmalar1 gerekmektedir. Hendriks ve digerleri (2020) yaptigi
calismada, erdemli liderlik ile ise iliskin iyi olus diizeyini degerlendirmektedir. Calismada
yoneticilerinin daha erdemli davranislar sergiledigini algilayan c¢aliganlarin, olumsuz
duygular yerine daha sik olumlu duygular yasadigin1 ve bdylece psikolojik iyi olus
diizeylerinin pozitif yonde etkilendigi bulunmustur. Calisanlar arasinda ve ydneticilerine
kars1 artan giiven duygusuna sahip olduklar1 ve tiim paydaslar arasinda daha giiglii
iliskiler kurduklar tespit edilmistir. Ornegin, ydneticilerinin adaletle davranmasi is ile
ilgili ¢iktilar1 tizerinde olumlu etkiler yapmaktadir. Adil bir is dagilimi ve gorevlendirme
yapildigim1 algilayan c¢alisanin psikolojik 1iyi olus seviyesinde artis meydana

getirmektedir.

Erdemler birbiri ile baglh eylemlerdir. Bir erdemin etkisi diger erdemi gii¢lendirmektedir
(Maclntyre, 2013). Ornegin, ihtiyath ancak cesur olmayan lider ¢alisanlarinin psikolojik
islevselligini tam olarak yerine getirmesinde yeterince etkili olamayacaktir. Liderlerini
daha fazla erdemli algilayan calisanlarin psikolojik dayanikliliklari, orgiitsel
0zdeslesmeleri, ise bagliliklari is tatminleri de olumlu yonde etkilenecektir (Hendriks vd.
2020; Riggio vd., 2010). Karakter giigleri ve erdemlere sahip liderlerin ¢alisanlarinin
pozitif davranislarimi arttirmast aym1 zamanda negatif durumlarimi azaltmasi
beklenmektedir. Ayrica erdemlerin yarari tiim yasanti boyunca devam etmektedir.
Ornegin, bilge bir lider, érgiitiin ve ¢alisanlarin refahini arttirmak icin bir projeksiyon
sunar. Bu yoniiyle de muhtemel sosyal sorunlar1 6nleyici bir davranis sergiler (Nikandrou
ve Tsachouridi, 2015). Bu liderlik yaklagimlarindan pozitif psikoloji baglaminda ortaya
cikan erdemli liderlik kavrami; bireylerin gelisimini merkeze alarak g¢alisanlarin da
erdemli davraniglar sergilemesini desteklemekte ve astlarin pozitif duygularinin
tezahiirlinii tetiklemektedir (Cameron, 2011). Literatiirde yer alan bu bilgilerin
dogrultusunda, erdemli liderligin psikoljik iyi olus lizerinde belirleyici bir faktor oldugu

yorumu yapilabilmektedir. Bu nedenle, agsagida yer alan hipotezler gelistirilmistir:
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Hj: Evdemli liderlik algisi psikolojik iyi olusu olumlu yénde etkilemektedir.

H;:: Erdemli liderligin alt boyutlart (adalet, ol¢iiliiliik, sagduyu, insaniyet, cesaret)

calisanlarin psikolojik iyi olug diizeylerini olumlu yonde etkilemektedir.

2.3.2. Erdemli Liderlik- Is Tatmini Iliskisi

Orgiitiin ve yoneticilerin dikkate almas1 gereken ve verimliligi arttiran bir unsur olan is
tatmini, bireylerin is ile ilgili duygu, tutum veya tercihlerini agiklamaktadir. Bireyin isine
dair yaptig1 degerlendirmeleri neticesinde olusan is tatmini kavrami dinamik ve énemli
bir kavram olup, stirekli sekilde korunmasi ve orgiitlerin de bu kavram {izerinde etkili
olan faktorleri arastirmasi gereklidir (Taspinar ve Eryesil, 2020). Uzun zamandir
insanlarin mutluluga, tatmin duygusuna, iyi olusa nasil ulasacagi konulari ¢ok fazla
arastirmaya konu edilmistir. Erken dénem arastirmacilari olarak da adlandirabilecegimiz
filozoflardan olan Aristo, Platon, Konfiigyiis bu konulardaki diisiince ve goriislerinde
erdemlerin etkisinden bahsetmis ve bu kavramin gliniimiize kadar taginmasiyla orgiitlerin

en kiymetli varligi olan insana dair aragtirmalarinda bu goriislerin dnemini benimsemistir.

Cok sayida faktor calisanin is tatmini konusundaki duygularini etkilemektedir. Lawler ve
Porter (1967) is tatmini lizerindeki etkileri; isin kendisiyle ilgili i¢sel tatmin edici faktorler
(basar1 hissi, bagimsizlik hissi vb.) ve dogrudan is ile ilgili olmayan dis tatmin edici
faktorler (amirden takdir gérme, 1y1 sosyal iliskiler, konforlu is ortami, yiiksek gelir, vb.)
olarak ayirmisti. Thompson ve digerleri (1997) ise is tatminini etkileyen baglica
faktorlerin calisanin kendisi (yetenek, kisilik 6zellikleri vb.), is (is 6zellikleri, ddiiller vb.)
ve oOrgilitsel faktorler (yoneticiler, ¢alisma kosullari, terfi olanaklari, {icret ve 6diil vb.)

olarak belirtmistir (Chen vd., 2016).

[s tatminini etkileyen faktorlerden olan ydnetici, bireyin isinden tatmin olup olmadigini
belirleyen bir etkiye sahiptir. Arastirmalar, 1yi yonetici ve dogru yonetim yaklasiminin is
gorenlerin i§ tatminini arttirdigini ortaya koymaktadir (Hajiali vd., 2022). Bu da
sergilenen liderlik modelinin is tatmini lizerindeki etkisini gostermektedir (Asan ve
Erenler, 2008). Liderin orgiit islerini gilizellikle yiiriitmesi ve herkesin mutlululugunun
teminine calismasi gerekmektedir. Islerin giizellikle yiiriitiilmesi basit gibi gériinen ancak
oldukga kritik bir ifadedir (Ozel, 2019). Bu sebeple erdemli liderligin orgiitsel davranis
degiskenleri iizerindeki 6nemli etkileri, onu anlasilmasi ve {izerinde ¢alisilmasi gereken

bir konu haline getirmektedir (Palanski vd., 2014).
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Yonetim tarzi, ¢alisanlarin is tatminini etkileyen faktorlerden biridir (Erdil vd., 2004).
Yoneticiler tarafindan ¢aliganlarinin, digiincelerine deger verdigi, 6neri ve elestirilerini
kabul ettigi, hatalarin1 hosgorii ile karsiladigi, is glivencesinin oldugu, basarilarinin takdir
edildigi, iliskilerin 1liml1 ve pozitif oldugu bir iklim yaratilmasi1 gerekmektedir. Yaratilan
bdyle bir ortam, ¢alisanlar tarafindan orgiitsel destegin oldugu bir ortam olarak idrak
edilecektir. Orgiitlerde hayata gecirilen uygulamalarin ilk muhatabi ydnetici oldugu igin,
isgorenler tarafindan destekleyici bir yoOnetici olarak degerlendirilecektir (Duyan ve

Yildiz, 2019). Bu durum da ¢alisanlarin is tatmin oranlarini arttiracaktir.

Liderlik ve is tatmini iligkisi de davranis bilimleri alaninin 6nemli konu bagliklarindan
biridir. Bu sebeple ¢agdas arastirmacilar da, erdemlerin, is tatmini, performans (Gander
vd., 2020), is becerikliligi (Kuijpers vd., 2020), kisi-is uyumu (Harzer, 2020), ¢alisanin is
yerindeki olumlu ¢iktilara sahip olmasindaki yerini sorgular hale gelmislerdir (Hendriks

vd., 2020).

Is tatmin duygusunu etkileyen unsurlar arasinda gosterilen liderler, adil, diiriist, cesur,
giivenilir olma gibi erdemli davranislar sergiledikleri takdirde, ¢alisanlarinin gliveninini
de kazanarak destekleyici bir orgiit ortami olugmasina zemin hazirlarlar ve bdylelikle
onlarin islerinden tatmin olmalarin1 saglamaktadirlar (Dokes, 2017). Lider erdemleri
arasinda yer alan adalet erdemi, liderin kaynaklar1 adilane ve esit dagitmasini, calisan
haklarma saygili olmasin1 ve objektif degerlendirmeler yapmasini saglar. Olgiiliiliik
erdemi, liderin zorlu ve karmasik olaylar karsisinda sagduyu ile hareket etmesini, dogru
olan1 se¢mesini ve bireysel cikarlara fayda saglayan isteklerin Oniine gegilmesini
saglayan kontrolcii bir karakter 6zelligidir. Liderin cesaret erdemi, dogru oldugunu bildigi
kararlar1 c¢ekinmeden uyguladigini gosterir. Dogruluk erdemi de liderin soziinde,
davranislarinda giivenilir ve diiriist oldugunu ifade eden bir karakter 6zelligidir. insaniyet
erdemi ise, liderin paydaslara kars1 6zenli saygili davranmasina, yardimci ve destekleyici
tavirlarina kaynaklik etmektedir. Bu temel erdemlere sahip yoneticiler 1yi ve etkili liderlik
ornegdi teskil etmekte ve c¢alisanlarini islerinden edindikleri memnuniyet dereceleri

tizerinde pozitif etki yaratmaktadirlar (Srimulyani vd., 2022).

Iyi kararlar alan, empati kuran, muhakeme becerisi giiglii, agik ve samimi olmak gibi
pozitif Ozelliklerini oOrgiitsel yapilar igerisinde gosteren liderler, calisanlarinin tatmin
duygularina olumlu sekilde hitap ederler. Sagduyular1 sayesinde kaygilarini, streslerini
azaltirlar ve umut asilarlar. Insani yonlerinin kuvvetli olmast ile ¢alisanlarin kendilerini

psikoljoik agidan emniyette hissetmelerini saglarlar. Icraatlarin verimli olmas1 admna
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eylemleri hizli bir sekilde yonlerir ve her firsati fark ederek degerlendirmeyi iyi bilirler.
Bu hususlardan hareketle c¢alisanlarin erdemli liderlik algilar ile is tatminleri arasinda

pozitif bir iliskiye sahip olduklar1 anlagilmaktadir (Meyers vd., 2019).

Literatiirde yer alan arastirmalarda cesaret, bilgelik, adalet, haz, umut, sevk, sebat ve
mizah gibi erdemlerinin, gii¢lii yonlerinin iste edindikleri memnuniyet derecelerini yani
is tatminlerini olumlu yonde etkiledigini belirtmektedirler (Dorkes, 2017; Gander vd.,
2022; Grimani ve Gotsis, 2020). Harzer ve Ruch (2015), yaptiklar1 arastirmada umut,
siikran, dindarlik, zevk, mizah gibi alt erdemlerin yani karakter giiclerinin i tatmini ile
en fazla iliskili erdemler oldugunu tespit etmislerdir. Hendriks vd. (2020), erdemli
liderligin is tatmini iizerindeki etkisini yoneticiye giiven araciligi ile incelemis ve erdemli

liderlik algilariin is ile ilgili olumlu duygulanimlarina pozitif etkisini tespit etmislerdir.
Bu gerekgelere dayanilarak asagidaki hipotezler kurulmustur:
Hj3: Ervdemli liderlik algisi calisanlarin is tatminini olumlu yonde etkilemektedir.

Hy: Erdemli liderligin alt boyutlari (adalet, ol¢iiliiliik, sagduyu, insaniyet, cesaret)

calisanlarin is tatminini olumlu yonde etkilemektedir.

2.3.3. Erdemli Liderlik- Calisan Performansi Iliskisi

Bugiinlin asir1 rekabet baskisi altinda faaliyetlerini siirdliren kuruluslarin ayakta
kalabilmeleri ve rekabet avantaji elde etmeleri, sahip oldugu calisanlarin performansina
baghdir (Celik ve Cira, 2013). Bu sebeple, performans artisini saglayan faktorler dikkatle
incelenmelidir. Calisan performansi, kurumsal hedefleri gerceklestirmede Onemli bir
gosterge oldugu i¢in literatiirde performansi etkileyen faktorler {izerinde bir ¢cok ¢alisma
yapilmaktadir (Bulut ve Ataay, 2017; Hunter ve Thatcher, 2007). Calisanlarin,
yoneticilerinden, is kosullarindan, is arkadaslarindan vb. faktérlerden memnun olduklari
nispette performanslarinda da artig sagladiklar1 goriilmektedir (Hess ve Cameron, 2006).
Genel oalrak pozitif diislincelere sahip olabilmelerinde bir faktoriin de erdemli liderler
oldugu diisiiniilmektedir (Donada vd., 2019). Sosyal Ogrenme Kurami (Bandura, 1976)
kapsaminda, 6rnek alinarak 6grenilen ve uygulanan tutum ve davranislarin bireylerin
performanslarini gelistirmesine yardimer oldugu goriilmektedir. Gozlem yoluyla gesitli
tutum ve davraniglari Ogrenen calisanlar kendi performanslarini bu sayede

gelistirebilmektedir (Srivastava, 2016).
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Calisanlar kendileri ile istisare eden, ortak aklin bulunmasi i¢in ¢aba gosteren, ¢alisani
karar alma siireclerine dahil eden nihayetinde ortak bir motivasyonla alinabilecek en
dogru kararlart1 uygulayan yoneticilerle calismay1 istemektedirler (Basinska ve
Rozkwitalska, 2022). Dolayistyla orglitlerde, hizli ve dogru ¢oziim Onerileri
gelistirebilen, yol gosterici ve calisanlarina ilham vererek onlar1 ortak vizyonu
gerceklestirmek {izere seferber eden gelecege odakli, kollektif zekay1 harekete gegiren
liderlere ihtiyag duymaktadir. Ornegin, liderin sahip oldugu bilgelik erdemi ve
deneyimleri sayesinde c¢alisanlar, zorlu ve karmasik durumlarin iistesinden
gelebilmektedirler (Rego vd., 2012). Cesaret erdemi ile harekete gecmekte tereddiit
etmezler, miicadeleyi severler ve potansiyel tehditler karsisinda dngoriileri ile negatif
etkileri azaltirlar. Adil yonleriyle, gercek¢i degerlendirmeler yapar, orgiitiin refahi i¢in
sorunlar1 dnceliklendirir ve hak yemezlerler. Takipgilerine umut asilayarak gercek¢i bir
iyimserlik perspektifi kazandirilar. Yoneticiler, eylem ve sdylemlerinde ve kararlarinda
adaleti gbzetmek zorundadirlar. Bagkalarinin haklarina saygi duyarak insan iliskilerinde
esitlik ve ortak faydanin tesvik edildigi adil ortamlarda g¢alisanlarin adalet algisi
kuvvetlenmekte bu durum da performanslarina pozitif sekilde yansimaktadir (Hess ve

Cameron, 2006; Sosik vd., 2012).

Literatiirde algilanan erdemli liderlik ile ¢alisan performansi arasindaki iliskiyi incelemek
tizere ampirik ¢aligmalar mevcuttur. De Aragjo ve Lopes, (2015) calismalarinda, erdemli
liderlik davranislarinin ¢alisanlarin orgiitsel bagliligini arttirdigina bu durumunda ¢alisan
performansini arttirdigini tespit etmislerdir. Ozellikle askinlik erdeminin, liderin maddi
beklentilerinden 6te toplumsal deger ve fayda olusturmak, orgiitlerde anlamli amaclar
belirlemek ve bunlar1 gergeklestirmek ile alakali oldugunu ortaya koymuslardir. Anlaml
isler calisanlara kisisel menfaat temininden Ote faydalar saglamaktadir. Calisanlar anlam
olusturma baglaminda bagkalarmin iyiligini diisiiniir, gelecekteki kazanimlar i¢in umut
besler ve anlam duygusuna sahip olarak islerine daha fazla sarilmalarin1 ve dolayisiyla

performaslarini arttirirlar (Cameron, 2011).

Thun ve Kelloway (2011) calismalarinda, liderin o6l¢iiliiliik, bilgelik ve insaniyet
erdemlerinin bireysel performansin katkida bulundugu ve dolayisiyla da oOrgiitsel
performans iizerinde pozitif etkili oldugunu bulmuslardir. Erdemli liderlerin ¢alisan
refahina, Orgiite olan baglhliklarimi giiclendirdiklerini ve isbirlik¢i bir Orgilit ortami
olusturduklarini belirtmislerdir. Magnier vd., (2020) ¢alismalarinda, erdemli liderligin
orgiitsel ¢iktilar tizerinde giiclendirici etkileri yani daha yiiksek orgiitsel baglililik, daha
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yiiksek is performansina yol agtigini tespit etmis, calisanlarda olusan bu pozitif
davraniglarin da erdemli dongii sayesinde olustugunu ifade etmislerdir. Dokes (2017),
caligmasinda iggdrenlerin, isin uzmanlik ve teknik taraflarina dair performansin alt
boyutu olan gorev performanslari belirgin gorev tanimlar1 ve ahlaki niteliklere bagl
oldugunu ifade etmektedir. Gorev performansinin Ol¢iilmesindeki temel kriter olan
bireyin faaliyetlerin gérev tanimina uygun secimi, adalet erdemine sahip olan lider
tarafindan gergeklestirilebildigini ve ayrica erdemli liderlerin calisanlari en 1yi olmaya
tesvik ederken basarili bir performans gerceklestirmelerine sebep olduklarini ifade
etmektedir. Erdemli liderler, ¢alisanlarin yetkinlik ve yeteneklerinden maksimum
yararlanabilmek i¢in onlara uygun gorev tanimlart yapmakta, onlarin bilgi ve ustaliklarini
arttirmak i¢in tesvik edici davramiglar sergilemektedirler. Liderlerin ahlaki ilkeli
davranislari, ¢alisanlarin kendilerini degerli ve dnemli hissetmesine yol agmakta, pozitif
tutum ve davranislarini arttirmakta ve performanslarini arttirmaktadir (Cameron, 2011).
Calisma ortaminda her zaman 6l¢iilii, sagduyulu, esitlik¢i davranabilen erdemli insanlara
thtiyag vardir. Ciinkii arzu edilen Oorgiitsel verimlilige, basariya ve performansa
ulasabilmek i¢in biitiin paydaslar arasindaki iliskide erdemler 6nemli rol oynamaktadir.
Erdemli davranislar olumlu duygular iiretmektedir. Iyilik, yapan ve yapilana, iyi hisler
yasatmaktadir. Iyi hissetmek, daha fazla iyilik yapma olasiligim arttirmaktadir ve bu da
kisisel mutlulugu da yiikselterek calisanlarin 6rgiite katki sunmalarini arttirmaktadir. Bu
erdem sarmali, comertligi, yardimseverligi, algakgoniilliigii, yiiksek sinerjiyi ve

performansi arttirmaktadir (Grant ve Atad, 2022).

Moradi ve digerleri, (2014) calismalarinda, performans ile bilgelik, ol¢iiliiliik yonetici
erdemleri ile iligki bulurken, adalet, insaniyet ve sagduyu erdemleri ile iligki olmadigini
tespit etmislerdir. Bagka bir calisma da ise, erdemli liderlik davranislar1 ile calisan
performansi arasinda iliski bulunmamustir. Bireye dogal gelmeyen, yapmacik davranislar
olarak algiladig1 erdemlerin 6zellikle umut, mizah, miikemmligi takdir gibi karakter
giicleri ile calisan performansi arasinda bir iligki olmadigi ileri siirtilmektedir (Qu, 2021).
Meyers ve digerleri (2015) tarafindan yapilan aragtirmada yoneticinin zayifliklarin
iyilestirmeden ve eksik taraflarimi  gidermeden sadece giicli  ydnlerini
kullanmasi,calisanlar tarafindan olumlu karsilanmadigi, bu sebeple de yonetici

erdemlerinin ¢alisan performansi ile iliskili olmadig1 ortaya konulmaktadir.

Yapilan c¢aligmalardan elde edilen farkli bulgular, bulgularin birbiri ile celistigini

gostermektedir. Ancak alanyazinda algilanan erdemli liderligin calisan performansini
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pozitif yonde etkileyecegine yonelik imalar daha kuvvetli durumdadir. Bu sebeple,
erdemli liderlik ile ¢alisan performansi arasinda pozitif bir iliski olacagi beklenmektedir.

Bu gerekgelere dayanarak asagidaki hipotezler kurulmustur:
Hs: Erdemli liderlik algisi ¢calisan performansint olumlu yonde etkilemektedir.

Hg: Ervdemli liderligin alt boyutlart (adalet, olciiliiliik, sagduyu, insaniyet, cesaret)

calisanlarin performanst boyutlarini (gérev ve baglamsal) olumlu yonde etkilemektedir.

2.3.4. Psikolojik Iyi Olus- Is Tatmini Iliskisi

Orgiitlerin kalic1 ve etkin basarilart i¢in gerekli olan rekabet avantajini elde edebilmeleri
ancak en degerli kaynaklari1 olan insan unsuru ile miimkiin olabilmektedir. Bu sebeple de
calisanlarin iglerinden tatmin diizeyleri 6nem kazanmakta ve arastirma konularinin
basinda gelmektedir. Is tatmini kavramu, bireyin ise ydnelik olumlu ve olumsuz hislerinin,
deneyimlerinin tamam seklinde ifade edilmektedir (Lent ve Brown, 2006). Is tatmini
diizeyi, calisanin ise yoOnelik beklentileri ile ortaya ¢ikan sonug¢ arasinda olusan fark

seklinde de agiklanabilir (Kok, 2006).

Ayrica insanoglu var oldugundan beri mutlu olmanin, iyi olmanin arayisini
stirdirmektedir. Genellikle mutluluk kavrammin, iyi olus kavramlar1 ile (6znel-
psikolojik) ile iliskili oldugu diisiiniilmektedir (Diener vd., 1999). Psikolojik i1yi olus
kavraminin temelde tli¢ tanimlayict 6zelligi vardir. Bireylerin iyi olus diizeylerinin bazi
duygusal kosullar1 kapsamasi (pozitif duygular1 daha ¢ok yasamaya yatkinlik, olumsuz
duygulardan kaginma egilimi gibi), bireylerin 6znel olarak kendilerini oldugu sekilde
kabullendikleri takdirde mutlu olduklar1 ve bireyin yagamini bir biitlin olarak
degerlendirmesi  seklindedir. Is tatmini daha ziyade is ile ilgili kavramsal
degerlendirmelerden olusmakta iken, psikolojik 1yi olus ise, bireyin hissiyatindan olusan
insanin gelisimsel durumu ve sahip oldugu potansiyeli etkin bir sekilde kullanabilmesini
ifade etmektedir. Bu baglamdaki arastirmalar, is tatmini ve psikolojik iyi olus arasinda
yakin bir iligki oldugunu sdéylemenin miimkiin oldugunu gostermektedir (Diener vd.,
2002; Rodwell ve Munro, 2013; Wright ve Cropanzano, 2000). Orgiitsel davranis
alanindaki arastirmalar mutlu -verimli calisan varsayiminin mutluluk degiskeninin
islevsel hale gelmesindeki en biiyliik paym is tatmininin Ol¢iilmesi oldugunu ifade
etmektedir. Psikolojik agidan iyi vaziyette olan c¢alisanin tatmin olmus calisan oldugu
arastirmalardan elde edilen bulgularla de ortaya konmaktadir (Brunetto vd., 2012; Ferco

vd., 2022; Gyu Park vd., 2017; Robertson ve Cooper, 2010).
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Daha onceleri is tatminini merkeze alan aragtirmalar, artitk mutluluk ile ilintili olarak
goriilen psikolojik iyi olus kavramini da ele almaktadir. Daha kapsamli bir iyilik halini
izah eden psikolojik 1yi olus seviyesi, insanin olumlu duygularinin psikolojik disa vurumu
olarak da ifade edilebilmektedir. Bireyin olumlu/olumsuz duygulanimlari, yasamdan
genel memnuniyeti, kisisel anlam tanimlamalari, amag¢ ve hedefleri, iliski doyumlari,
kendilerine dair 6zerklik ve basar1 tanimlamalar1 ve ¢evresel etki algilamalari is tatmini
duygulanimina yanstyabilmektedir (Bowling vd., 2010). Calisan, is tatminsizligi ile ilgili
“ise dair” birgok bahane iiretebilmektedir. Ucret, kariyer yolu, isi sevmesi, amir ve drgiit
calisanlari ile iligkileri vs. Bu hususlardan memnuniyeti bu hususlardan kaynaklanmayan
diger tiim psikolojik hallerden etkilenmektedir. Yani i tatminsizligini
rasyonellestirmesinin arkasinda farkli sebeplerden kaynaklanabilen psikolojik halleri
olabilir (Green, 2010). Bu yiizden salt isten kaynaklanan tatmini yiikseltmek zor olabilir.
Isine bagl, isini seven insanlar mutlu, yiiksek psikolojik iyi olus, bireylerin temel
gostergesi niteligindedir. Calisanlarin is tatmini diizeylerinin énemli bir belirleyicisinin
sahip olduklar1 psikolojik iyi oluslar1 oldugu diistiniilmektedir. Bu baglamda psikolojik

islevselliklerinin tam olmasi is tatminleri i¢in elzemdir (Alparslan, 2022).

Orgiitsel davranis alan yazini iginde yogun sekilde calisilan konularindan biri olan is
tatmininin, olumsuz durumlarin ortadan kaldirilmasindan ziyade psikolojik iyi olus
diizeyinin yiikseltilmesi ile agiklanmasina ¢alisilmaktadir. Pozitif psikoloji alaninin daha
fazla calisilmast ile Onceki oOrgiitsel davranig arastirilmalarindan bu noktada
farklilagtirdig1 anlasilmaktadir. Psikolojik iyi olus diizeyi yiiksek ¢alisan, pozitif bir
davranis gelistirmesi ile olumlu bir ¢aligma ortami yaratabilecegi vurgulanmakta
boylelikle calisanlar i¢in bireysel gelisim, artan performans, yiiksek tatmin, baghlik gibi
orgiitsel ¢iktilar meydana gelebilmektedir. Pozitif psikoloji bu varsayimlar iizerine
hareket eden bir bilim dali olma yolunda gelisme kaydetmektedir. Ve arastirmalarini da

bu kapsamda yiiriitmektedir (Donaldson vd., 2021; Khan, 2023).

Is tatminini etkileyen fazla sayida unsurdan bahsetmek miimkiindiir. Ama, is tatminini
ozellikle iki ana unsurdan daha fazla etkilendigini ifade etmek de dogru olacaktir. ilki
kisinin bireysel durumu yani kisinin duygu, diisiince, tutum, istekleri ve bunlarin
diizeyleri ile ilgili olmasidir yani fiziksel, psikolojik ihtiyaclar: ile ilgili durumlardir.
Diger unsur ise ¢alisma ile ilgili kosullardir. Calismaya dair fiziksel ve psikolojik sartlarin
ve bu sartlarin kisinin beklentileri ile 6rtlisme derecesi ile alakalidir. Bu derecenin yiiksek

olmasi tatmin derecesini de arttirmaktadir (Kundi vd., 2021). Bireysel anlamda
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ihtiyaclarin, yetenek, kabiliyet, umut, azim, 6z farkindalik, 6zsayg1 gibi unsurlarin kisinin
genel bilgi, diisiince ve davraniglart iizerinde etkili oldugu belirtilmektedir (Farmer ve
Richman, 1964). Bu kapsamda kendine giiveni yiiksek, 6z benlik duygusu olusmus
bireylerin kendini gergeklestirme, potansiyelini kesfetme ve ortaya koyma durumu da
yiiksek olacagindan tatmin olmaya daha meyilli olduklar1 goriilmektedir (Isgor ve
Haspolat, 2016). Is ile ilgili durumlarda ise isin dzelligi, kariyer imkanlari, is arkadaslar1,
orglit ve yonetim kademesinin etkili oldugu ifade edilmektedir. Biitlin bu unsurlarin bir
araya gelmesi ile is tatmini kavrami, ¢alisanin is ve is ¢cevresi, yonetim tarzlari, karar alma
stireclert, iligkiler, ekonomik getiri, refah unsurlar1 gibi durumlar sayesinde olusan algilar
ile sekillendigi ortaya ¢ikmaktadir (Capone vd., 2022). Bireylerin iyilik hali, mensubu
olduklar1 kurumlarin potansiyel ¢iktilar1 bakimindan oldukg¢a 6nemli bir konu bashgidir.
Kurumlarina dair olumlu duygulanim durumlarini, memnuniyet derecelerini ifade eden is
tatmini kavrami, vakitlerinin ¢ogunu is yerinde gegiren bireyler i¢in ve pozitif drgiitsel
ciktilar bekleyen orgiitler i¢in istenilen bir konudur. Giiniimiiz is diinyasinda tatmin
kavrami artik maddi unsurlar ile degil daha ¢ok duygusal ve psikolojik baglarin 6n plana

c¢iktig1 bir noktaya dogru evrilmektedir (Saks ve Gruman, 2011).

Psikolojik iyi olug ile is tatmini arasindaki dogrudan iliskileri inceleyen calismalar
(Greenier vd., 2021; Kurt ve Demirbolat, 2019; Limbert, 2004; Wright ve Bonett, 2007;
Wright ve Crapanzano, 2000) degiskenler arasinda pozitif iliski oldugunu ortaya
koymaktadir. Literatiirdeki arastirmalar neticesinde yiiksek psikolojik iyi olusa sahip
caliganlarin daha yiiksek is tatminine ulastiklari yorumu yapilmaktadir. Isletmeler
acisindan hayati 6neme sahip verimlilik konusunda is gorenlerin is tatmini ve psikolojik
1yi olus diizeylerinin yiiksek olmasi istenen bir durumdur. Bu durumlar iligkili olarak
verimli isin artmas1 da toplumun refah gostergelerine de olumlu yansiyarak etkileyecektir.
Bu sebeplerle de bu ¢alismada pozitif psikolojinin de varsayimlarina atifta bulunarak
bireysel unsurlardan psikolojik iyi olusun is tatmini iizerine etkisini incelenmektedir. Bu

bilgilerden hareketle asagidaki hipotez kurulmustur:

H7: Calisanlarin psikolojik iyi olus diizeyleri is tatminlerini olumlu yonde etkilemektedir.
2.3.5.Psikolojik Iyi Olus-Calisan Performanst Kavranu Iliskisi

Isletme ¢evrelerinde rekabet avantaji saglamak en onemli amagclardan birisi olarak
degerlendirilmektedir. Bu amag, isletmelerin en degerli kaynagina yani insan kaynagina

daha fazla yatirim yapmay: gerektirmektedir. Uretken galisan, orgiitii i¢in en fazla katkiy1
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sunan kisidir. Performans kavrami da bu noktada karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitlerin amag
ve hedeflerine basar1 ile ulasmak i¢in g¢alisanlarinin yiliksek performansina ihtiyag
duyduklart acik bir durumdur. Yiiksek performansli ¢alisanlar, verilen gorevleri en iyi ve
basarili sekilde yerine getirmekte ve mensubu olduklar1 orgiitleri i¢in en biiyiik fayday1
saglamaktadirlar (Davenport vd., 2002). Ortaya konulan basari, katki, bireyleri onore
eden, kendileri ile gurur duymalarini, hognut olmalarini saglayan, tatmin duygusu yasatan
durumlar saglamaktadir. Ayrica iyi performans, daha yiiksek gelir, statii, kariyer
olanaklari, terfi, gibi bircok olumlu ¢iktilar ile de neticelenebilmektedir (Cankir ve Celik,
2018). “Mutlu calisan-iiretken ¢alisandir” varsayimi geregince, mutlu bireylerin daha
yiiksek performans gosterdigi kabul edilmektedir. Bu varsayim ¢alisanlarin
performansina dair ¢ikarimlar ile is tatminleri arasinda bir iligski s6z konusu oldugunu

desteklemektedir (Wright ve Cropanzano, 2000).

Insanlarin yasamlarina iliskin en biiyiik gayelerinden biri mutlu olmaktir. Bu gayeyi
gergeklestirebilmek adina ¢alismakta ve galisirken de huzurlu, mutlu ve iyi olma gibi
unsurlarin yardimina ihtiya¢ duymaktadir. Literatiirde mutluluk kavramini ¢agristiran iki
kavrama rastlanmaktadir: Oznel ve Psikolojik iyi olus. Oznel iyi olus daha kisa vadeli,
anlik haz ve zevkler ile ilgili iken; psikolojik iyi olus, kisinin 6zel ve is hayatinda mutlu
olmak i¢in en uygun yap1 olarak goriilmektedir (Deci ve Ryan, 2008). Psikolojik 1yi olus,
kisinin 1yilik hali icerisinde etkin bir sekilde ¢aligsmalarini yiirtitmesidir (Huppert, 2009).
Iyi olus hali, sadece iyi hissetmek degil iyi bir hayat siirmek i¢in hedefler koyma, bu
ugurda gelisim ve ilerleme kaydetme, giicliiklerle bas etmek ve iyi isler yapmak i¢in
cabalamak olarak degerlendirilmektedir (Ryff ve Keyes, 1995). Psikolojik iyi olus
kavraminin en 6nemli 6zelliklerinden biri de bireysel performans iizerindeki etkisidir.
Psikolojik iyi olus, bireyin tam kapasite ile islevsel hale gelmesini saglayan pozitif
duygulari, deneyimleri kapsayan bir yapidir. Bireye islerinde psikolojik bir gii¢, kaynak
saglar iken ayni zamanda arzu edilen performansa, iiretkenlige ulasmasinda 6nemli bir
role aracilik etmektedir. Ayrica orgiitsel diizeyde de ¢alisan performans artisi ile 6rgiitiine
rekabet listlinliigili elde etmesini saglayan giiclii bir faktor olaraktan kargimiza ¢ikmaktadir
(Van De Voorde vd., 2012; Wright ve Crapanzano, 2000). Performans kavramai, bireylerin
sahip olduklar1 degerler, tutumlar, diisiince ve deneyimlerden etkilendigi ve istenilen
performansa ulagsmak i¢in bahsedilen bu etmenler ile etkilesimde oldugu goriilmektedir.
(Marchant, 1999). Bu sebeple de psikolojik iyi olus performans iizerinde etkileyici bir

kavramdir.
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Arastirmalar ¢alisanlarin kendilerini, hayatlar ile ilgili genel degerlendirmelerini iyi
olarak diislindiikleri zaman daha firetken, yiiksek performansli kisilere doniistiiklerini
ortaya koymaktadir (Bakker ve Demerouti, 2017; Cotton ve Hart, 2003; Di Blasio vd.,
2019). Calisanlarin performanslari ve iyi oluslar1 arasindaki iligkiyi ele alan bir calismada
is tatmini yiiksek olan ¢alisanlarin iyi olus seviyesinin yliksek olmasi ile performanslarini
pozitif yonde etkiledigini ortaya konmaktadir (Wright ve Crapanzano, 2000). Ayrica
bireysel olarak performansi yliksek olan ¢alisanlar orgiitsel performans artisi lizerinde de
etkilidirler ve boylelikle de isletmelerin hayati amaclarindan birini de yerine getirmis

olmaktadirlar (Luthans vd., 2002). Bu gerekgelerle asagidaki hipotezler kurulmustur:

Hys: Calisanlarin  psikolojik iyi olus diizeyleri performanslarmmi  olumlu yonde

etkilemektedir.

2.3.6. Erdemli Liderlik Algisinin Calisanlarin Is Tatmini ve Performanslarina

Etkisinde Psikolojik Iyi Olusun Araci Rolii

Calisma diinyasindaki huzurlu, saglikli ve pozitif oOrgiitlerin paydaslari i¢in O6nemi
biiytiktiir. Erdemli yonetim ve yoneticilik anlayisi bu tiir 6rgiit ortamlarinin olusmasinda
onemli bir rol oynamaktadir. insan onurunu yiicelten, is kosullarini insani sekilde
diizenleyen, calisanlarinin ruhsal ve psikolojik gelisimlerini g6z 6nilinde bulundurarak
iktisadi faaliyetlerini siirdiiren erdemli yoneticiler sayesinde verimli ve yiiksek
performansli ¢alisanlara sahip olmak miimkiindiir. Bu sebeple yapilan literatiir incelemesi
sonucunda erdemli liderlik algisi, psikolojik 1iyi olug, is tatmini ve performans
degiskenlerinin birbirleri ile olumlu iliskilere sahip olduklar1 goriilmektedir (Hendriks,
2020; Thun ve Kelloway, 2011). Ancak erdemli liderlik algisinin psikolojik 1y1 olus
araciligiyla bu degiskenler iizerindeki etkileri ele alinmamistir. Erdemli liderlik, olumlu
bir liderlik algis1 olmasi dolayist ile is tatmini ve performans seklindeki orgiitsel ¢iktilarin
tutumlarin meydana gelmesinde anahtar faktdr yani Onciil olacaktir. Bu acidan
degerlendirildiginde, erdemli liderligin etkisinde farklilik gosterebilecek olan psikolojik
tyilik halinin is tatmini ve performans ile olan iligkisi dolayl1 bir sekilde gerceklesecektir.
Bu ¢aligsma, ¢alisanlarin yoneticilerine iliskin olumlu bir algist olan erdemli liderligin iyi
bir psikolojiye sahip olmalarinda ve pozitif tutum ve davraniglar sergilenmesinde ve
ylksek performanslar gostermelerinde etkili olabilecegi literatiir bulgularina atfen
tasarlanmistir. Bu nedenle, c¢alisanlarin erdemli liderlik algilarinin psikolojik anlamda

sahip oldugu iyilik hallerini artirmast ve bu psikolojik haller araciligi ile de orgiitler
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tarafindan arzu edilen duygu ve davramiglara sahip olmalari beklenmektedir. Bu

varsayimdan yola ¢ikilarak hipotezler gelistirilmistir:

Ho: Erdemli liderlik algisinin ¢alisanlarin is tatminleri iizerindeki etkisinde psikolojik iyi

olus diizeylerinin aracilik rolii vardir.

Hio: Erdemli liderligin alt boyutlarinin (adalet, 6l¢iiliiliik, sagduyu, insaniyet, cesaret)
calisanlarin ig tatminleri iizerindeki etkisinde psikolojik iyi olug diizeylerinin aracilik rolii

vardir.

Hu: Evdemli liderlik algisinin ¢alisanlarin performanslart iizerindeki etkisinde psikolojik

iyi olus diizeylerinin aracilik rolii vardir.

Hiz: Erdemli liderligin alt boyutlarimin (adalet, ol¢iiliiliik, sagduyu, insaniyet, cesaret)
calisanlarin performanslar (gérev ve baglamsal) iizerindeki etkisinde psikolojik iyi olus

diizeylerinin aracilik rolii vardur.

2.4. Arastirmanin Modeli

Glniimiiziin hiper rekabet¢i is diinyasinda varliklarini basariyla siirdiirmeye calisan
orgiitler en degerli kaynaklar1 olan insan kaynagini verimli kullanmak ve onlarin orgiite
olan katkilarinin en iist diizeyde olmasini saglamak durumundadir. Verimli, etkin, yiiksek
performansa sahip, oOrgiitiine bagli, isinden tatmis olmus, mutlu, iiretken c¢alisanlarin
bulundugu orgiitler basar1 ile kurumsal hedeflerine ulasabilmektedir. Bu durumlarin
gerceklesebilmesinin en 6nemli yolu da calisanlarin 6rgiitlerine karsi pozitif duygulara,
tutumlara sahip olmasi ve pozitif davramsglar da bulunmasidir. Insan kaynaklarmin etkili
yonetimi ve nitelikli katki sunmalar1 orgiitte erdemli bir yonetimin idaresi altinda
gerceklesebilmektedir. Erdemli bir yonetim pratigi de, yoneticilerin sahip oldugu erdemli
davranis ve tutumlari sergilemesi ile miimkiin olmaktadir (Avey vd., 2012; Cameron vd.,

2004).

Pozitif psikoloji akimiyla giindeme gelen erdemli liderlik; insan1 yiicelten, ¢alisanlarinin
mutluluklarmi ve ihtiyaclarin1 6nemseyen, paylasimci, 6zenli, giivenilir bir yonetici
tavrini ifade etmektedir (Crossweller, 2022). Erdemli liderligin dogas1 geregi, yonetici
Oziinde, karakterinde barindirdigr pozitif tavir ve tutumlar ile calisanlarina karsi
alcakgoniillli, enerji yayan ve katan, samimi ve istikamet veren kisilerdir. Bu baglamda

erdemli liderler, 6zii s6zii bir, insan ruhuna hitap eden, empati sahibi, gii¢lii karakter
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ozelliklerine sahiptir, is ve 6zel yasamda ahlaki standartlara goére davranir, toplumsal ve
bireysel refahin gerceklesmesine katki sunar, tarafsiz ve etik kararlar almaya ve

uygulamaya dikkat ederler (Hagendorft, 2022).

Erdemli lider ayrica, ¢alisanlari i¢in ideal ve 6rnek bir rol modeldir. Ahlaki bir ¢ergeve
dahilinde davranis ve tutumlarini sergilerler boylelikle orgiit kiiltlir ve dokusunu derinden
etkilerler. Uyumlu, gayretli ve 1limli davranislar ile takipgilerini hem motive eder hem
bagliliklarini arttirirarak tatmin duygularini yiikseltir. Ayrica ahlaki ilke ve kurallar1 6rgiit
geneline yayarak pozitif bir orgiitsel iklim olugsmasina katkida bulunurlar. Boylelikle
calisanlar kendilerini mutlu ve huzurlu hissedeceklerdir. Orgiitte erdemli ilkeleri ve
liderligi algilayan calisanlar bireysel olarak zihni ve psikolojik anlamda da kendilerini
daha saglikli, daha verimli hissedecek ve boylelikle basarili performans
sergileyeceklerdir (Cameron, 2011; Havard, 2007; Pearce vd., 2006; Riggio vd., 2010;
Sarros vd., 2006). Orgiitlerdeki yanlis, baskic1 ve ezici yonetim uygulamalarinin bireysel
ve orgilitsel diizlemde bir¢ok soruna, orgiitsel patolojilere, olumsuzluklar zincirine sebep
oldugu goriilmektedir (Sener, 2018). Yonetimde yasanan olumsuzluklar, isabetsiz
uygulamalar neticesinde ¢alisanlar negatif etkilenerek hal, tavir ve tutumlar1 da olumsuz
sekilde etkilenmektedir. Liderlik saglam bir karakterle temayliz etmektedir. Bu
dogrultuda, dinlemeyi bilen, inandirici, gelisime acik, isbirligi ortami hazirlayan ve
anlayish erdemli liderlerin Orgiitte var olmasi ile ¢alisanlar da pozitif tutum ve

davraniglara sahip olmaktadir (Caldwell vd., 2015).

Is tatmini, ¢alisanin isinden duydugu memnuniyeti ifade eden bir durumdur. Bireyin isine
kars1 tasidig1 pozitif duygular is tatminini arttirmaktadir (Kara ve Koksal, 2022). Tatmin
olmus calisanlar, islerinde daha basarili olacaklardir, {istiin bir performans
sergileyeceklerdir. Bu nedenle, calisanin is tatmini duymast hususunu etkileyen bir faktor
yoneticisinden duydugu memnuniyete de baglidir. Yapilan aragtirmalar da liderin sahip
oldugu sagduyulu olma, insaniyet, cesaret, adalet erdemlerinin i tatmini ile pozitif iliskili

oldugunu ortaya koymaktadir (Hendriks vd., 2020; Tagpinar ve Eryesil, 2021).

Psikolojik iy1 olus, bireyin genellikle olumlu duygular hissetmesi ile nitelendirilen olumlu
bir psikolojik durumdur. Liderlik stili, bireyin psikolojisini biiytik 6l¢iide etkilemektedir.
Bu dogrultuda, liderine yonelik algi ve tutumlarin bireyin psikolojik anlamda iyi olusunu
etkileyecegi ifade edilmektedir. Calisanlarin  yaptiklar1  isten, ydnetimden,
arkadaslarindan ve is-yasam dengesinden memnun olduklari 6lgiide performanslarinda

artis gozlenmektedir. Clinkii bu temel hususlar ¢alisanlarin olumlu duygular edinmesinde
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en dnemli Onciiller konumundadir. Bu sebeple 6rgiit icerisinde sergilenen erdemli liderlik

davraniglar1 ¢alisanlarin performanslarina da olumlu katki yapmaktadir.

Erdemli liderlik; erdemli davranislari, kisisel erdemleri, ahlaki degerler ve kurallar
kapsayan bir liderlik yaklasgimidir. Bu liderlik yaklasiminin, paydas ve takipgilerin
istedigi ideal bir liderlik oldugu ifade edilmektedir (Monzai vd., 2021). Bu dogrultuda,
calisanin pozitif bir alg1 olan erdemli liderlik algisinin; psikolojik iyi olus, is tatmini ve
performans gibi olumlu sonuglar doguracagi beklenmektedir. Bu varsayimlardan
hareketle, c¢alisanlarin erdemli liderlik algisinin psikolojik iyi olus, is tatmini ve
performans diizeylerinin {izerindeki etkisinin belirlenmesi arastirmanin temel amacidir.
Bu yaklagimin, astin yoneticisinin karakteriyle yani sahip oldugu erdemleri ile ilgili
algilamalarinin ve anlayisinin, onun isine yonelik ve bireysel ¢iktilarina iligkin tutum ve

davraniglarini etkileyecegi dngoriilmektedir.

Sekil 2
Arastirma Modeli
8 )
Is Tatmini
J
-
o Psikolojik Iyi
Erdemli Liderlik Olus
\-
~
Calisan
Performansi
»_ Y,

Izah edilen varsayimlar dogrultusunda, erdemli liderlik ve olumlu yondeki sonuglart
olarak ongoriilen is tatmini ve performans arasindaki iligki psikolojik iyi olus araciligiyla
incelenecektir. Temel amag dogrultusunda belirlenen degiskenler ve birbirleri ile iliskileri

alanyazin incelemesi de gdz Oniinde tutularak aragtirma modeli olusturulmustur.
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BOLUM 3. ARASTIRMA

Calismanin bu boliimiinde, arastirma amacina ulasmak igin, evren ve dérneklem, verilerin
toplanma siireci, kullanilan 6lgekler, arastirma kapsaminda uygulanan analizler ve elde

edilen bulgularin detaylar1 verilmektedir.

3.1. Evren ve Orneklem

Arastirma evreni Karabiik ilinde demir-celik sektoriinde faaliyet gosteren biiyiik dlcekli
bir igletmede ¢alisan yaklasik 5000 kisi olusturmaktadir. Bu igsletme Tiirkiye’nin en biiyiik
ve 6nemli firmalarindan biri olmasi nedeniyle, genelleme yapilabilmesi i¢in tercih
edilmistir. Yapisal Esitlik Modellemesinin (YEM) yapilacagi arastirmalarda gézlenen
degisken sayisinin 10 kat1 civarindaki bir 6rneklem verilerin normal dagildigi durumlarda
yeterli kabul edilmektedir. Yine normal dagilim gostermesi kosuluyla, YEM modelleri
icin asgari Orneklem sayis1 100, genellikle yeterli kabul edilen 6rneklem biiytikliigii
200’diir (Giirbiiz ve Sahin, 2014). Coskun ve digerleri (2017) ise, N=5000 olan evren i¢in
kabul edilebilir 6rneklem biiyiikliiklerini 357 olarak hesaplanmaktadir. Veri analizi igin
yeterli sayiya ulasilmasi sebebiyle, geri doniis saglayan 513 kisiden veri toplanmustur.
Katilimcilara kolayda orneklem yoluyla ulasilmistir. Firma ydneticileriyle yapilan
goriisme neticesinde, anketlerin yeterli saylya ulagsmasi icin online formlar vasitasiyla
birka¢ kez dagitimi gerceklestirilmistir. Ayrica eksik doldurulan 35 adet anket formu veri
setinden ¢ikartilarak analizler gerceklestirilmistir. Boylelikle analize uygun 478 anket

formu elde edilmistir.

3.2. Arastirmada Kullamlan Olgekler

Aragtirma nicel arastirma teknigi kullanilmistir. Arastirma modelini test etmek ig¢in
gerekli olan veriler anket formlar1 yoluyla elde edilmistir. Arastirma kapsaminda
kullanilan anket formu demografik bilgileri iceren sorular ve Erdemli Liderlik Olgegi,
Psikolojik Iyi Olus Olgegi, Is Tatmini Olcegi ve Calisan Performans: Olgegini

icermektedir.

Demografik Bilgiler: Katilimcilarin yas, cinsiyet, medeni durum, gorev siiresi, yonetsel

rol ve statli durumlarindan olugmaktadir.

Erdemli Liderlik Olgegi: Erdemli liderlik algisini 6lgmek i¢in Wang (2011) tarafindan
gelistirilen bes boyut ve 18 maddeden olusan 6lgegin Tiirkge gecerlilik ve glivenilirlik
analizleri Yildirim ve Kahveci (2019) tarafindan yapilmustir. Olgegin orijinal formunda
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Cronbach alfa degeri 0,960, Yildirim ve Kahveci (2019) tarafindan yapilan gegerlililik

analizinde ise Cronbach alfa degeri 0,950 bulunmustur.

Psikolojik Iyi Olus Olgegi: Psikolojik iyi olusu 6lgmek icin Diener ve digerleri (2009)
tarafindan 8 madde ve tek boyut olarak gelistirilen 6l¢egin Cronbach alfa degeri 0,860°dr.
Telef (2013) tarafindan yapilan Tiirk¢e’ye uyarlanmasi sonucunda ise Cronbach alfa

degeri 0,860 bulunmustur.

Is Tatmini Olgegi: 1s tatminini 6lgmek icin Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan 18
madde olarak gelistirilen, Judge ve digerleri (1998) tarafindan 5 maddelik kisa formu
hazirlanan ve tek boyuttan olusan oSlgek kullanilmistir. Olgegin Tiirkge gegerlilik
giivenilirlik analizi Basol ve Comlekgi (2020) tarafindan yapilmis ve 6lgegin Cronbach
alfa katsayis1 0,929 olarak bulunmustur.

Calisan Performans Olgegi: Arastirmada bireysel performansin gorev ve baglamsal
performans olmak {iizere iki boyuttan olusan, Goodman ve Syvantek (1999) tarafindan
gelistirilen 6lgek kullanilmistir. Olgegin ilk 7 maddesi baglamsal performansina, diger 9
maddesi ise gorev performansina ait olmak iizere toplam 16 maddeden olusmaktadir.

Olgegin Cronbach alfa katsayis1 0,890 olarak hesaplanmistir.

Calismada yer alan dlgekler igin 5°1i Likert tipi derecelendirme kullanilmistir. Olgeklerde;
“1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3-Ne Katuliyorum Ne Katilmiyorum, 4-

Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum” seklinde ifadeler yer almistir.

3.3. Veri Toplama Siireci

Arastirma Ocak 2022- Haziran 2022 tarihleri arasinda Karabiik ilinde ger¢eklestirilmistir.
Olusturulan anket formu igin Sakarya Universitesi Rektorliigii Etik Kurulu’nun
05.01.2022 tarth ve 24 nolu karart ile onay alinmistir (Ek-1). Arastirmanin
gerceklestirilebilmesi i¢in kurum yoéneticileri ile temas kurulmus ve anket formlar
katilimcilara c¢evrimici yontem ile ulastirilmistir. Arastirmada dort farkli dlgegin ve
demografik bilgilerin yer aldig1 bir anket formu kullanilmistir (Ek-2). Arastirmaya
katilimda goniilliilik esasna bagli kalinmis ve rizalart alindiktan sonra anket
doldurulmasi iglemi gergeklestirilmistir. Web ortaminda Google Formlar yardimiyla
olusturulan link seklindeki anket formlari, yoneticilerin uygun goriisii dogrultusunda,
calisanlarin sosyal medya hesaplarina ve kurumsal e-postalarina gonderilmek suretiyle
calisanlar ile paylagilmistir. Anket formuna “asagidaki soruyu okuyorsaniz liitfen 1°1, 2

‘yi, 3’1, 4’1 ve 5’1 isaretleyiniz” seklinde bes adet kontrol sorusu yerlestirilmistir.
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3.4. Arastirmada Kullanilan Analiz Yontemleri

Verilerin analizi IBM AMOS 22 ve SPSS 26 programlarindan yararlanarak
gergeklestirilmistir. Verilerin gecerlilikleri i¢in kesfedici ve dogrulayici faktor analizi ve
giivenilirlik analizi i¢in ise Cronbach alfa katsayisi kullanilmistir. Verilerin analizinde
tanimlayict istatistikler, korelayon analizi ve yapisal esitlik modeli (YEM)’nden

yararlanilmistir.

3.5. Bulgular

Bu boliimde arastirmada yer alan 6lgeklerin gegerlilik ve giivenilirlik analizleri ve yapilan
diger istatistiki analizler neticesinde elde edilen bulgulara yer verilmektedir.

3.5.1. Katthmcilara Iliskin Demografik Bulgular

Bu boliimde katilimcilarin demografik bilgileri yer verilmektedir. Katilimcilara ait

demografik bilgiler Tablo 1’de gosterilmektedir.

Tablo 1’e gore; katilimcilarin ¢ogunlugunu erkek (%52,4) ve 35-39 yas araliginda
(%32,1) oldugu, medeni durumlarinin %54,6 ile evli oldugunu gosterdigi, egitim
diizeyinin %71 ile lisans mezunu oldugu, ayrica ¢alisma siirelerinin yine agirlikli olarak
<5 yil olan %39,4 oldugu goriilmektedir. Ayrica ankete katilan ¢alisanlarin %88,9“unun

yonetici olmayan personel (uzman, miithendis vb.) oldugu bilgisi yer almaktadir.
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Tablo 1

Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Iligkin Dagilim

Degisken Kategori F %
Cinsivet Kadin 228 47,6
Instye Erkek 250 52,4
<24 21 4.8
25-29 91 20,9
30-34 70 16,1
Yas 35-39 153 32,1
40-44 81 18,6
45-49 43 9,9
>50 21 3,9
. Evli 261 54,6
Medeni Hal Bekar 217 454
Lisans 349 71,0
Egitim Diizeyi Yiiksek Lisans 104 23,8
Doktora 24 52
<5 172 39,4
6-10 81 18,6
Calisma Siiresi 11-15 101 23,2
16-20 40 9,2
>21 42 9,6
" Evet 53 12,6
Yonetsel Rol Hayir 425 87.4
Statii Yonetici 53 11,1
atu Yonetici Olmayan Personel 425 88,9
n=478

3.5.2. Olgeklerin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Calismada 6nce Olceklerin giivenilirlik analizleri yapilmistir. Giivenilirlik, bir testin veya
Olcegin 6lgmek istedigi seyi tutarli ve istikrarli bir bicimde 6l¢me derecesidir, glivenilir
bir test veya ol¢ek, benzeri sartlarda tekrar uygulandiginda benzeri sonuglar1 vermektedir
(Coskun vd.,2017). Calismada 6lgeklerin giivenilirligini belirlemek iizere Cronbach alfa
katsayis1 kullanilmistir. O ile 1 arasi deger alan Alfa degerinin kabul edilebilir deger
olmasi i¢in en az 0,7 olmas1 gerekmektedir (Morgan vd., 2004). 0,8<o<1 deger araliginda
yer alan Olgekler yiiksek diizeyde giivenilir kabul edilmektedir (Yildiz ve Uzunsakal,
2018). Bu galismada erdemli liderlik 6l¢egi icin Cronbch alfa degeri 0,936, psikolojik Iyi
olus Olgegi igin 0, 936, is tatmini Slgegi i¢in 0,938 calisan performansi i¢in bu ¢alismada

Cronbach alfa katsayist 0,927 olarak bulunmustur. Bu sonuclar ¢alismada yer alan

Olceklerin, giivenilirlik diizeylerinin yiiksek oldugunu gdstermektedir.
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Calismamizda gegerlilik analizi de yapilmistir. Gegerlilik, bir test veya 6lgegin 6l¢iilmek
istenen seyi dlgme derecesidir. Olgiilen 6zellikler agisindan nesneler arasindaki gergek
farklilig1 yansitma derecesi olarak da tanimlanabilir (Coskun vd., 2017). Calismada
kullanilan 6l¢eklerin gegerliligini test etmek amaciyla once kesfedici faktér analizinden
sonra dogrulayict faktdr analizinden yararlanilmistir. Kesfedici faktdr analizinde
degiskenler  arasindaki  iliskiden  yararlanilarak  faktorlerin  olusturulmasi
amaclanmaktadir. Dogrulayici faktor analizinde ise dnceden belirlenmis bir hipotezin test

edilmesi hedeflenmektedir.

Belirli bir 6rneklemden elde edilen degiskenlerin olusturdugu veri yapisinin faktor analizi
icin yeterli olup olmadigini KMO testi gostermektedir. Tablo 2’den izlenebilecegi gibi,
Erdemli Liderlik Olgegi igin KMO degeri 0,926 bulunmustur. Orneklem biiyiikliigiiniin
miitkemmel degere ulasabilmesi icin KMO degeri 1’e yaklagmalidir. 0,80 degeri ¢ok iyi
ve 0,90 degeri miikemmel olarak ifade edilmektedir (Bursal, 2017).

Olgegin Barlett’s Test of Sphericity testinin sonucu anlamli (p=0,000) ve agiklanan
toplam varyans1 %74,8 bulunmustur. Sosyal bilimlerde aciklanan toplam varyansi %40-
%60 arasinda olmasi drneklemin faktor analizi i¢in anlamli oldugunu ve analize uygun
oldugunu géstermektir (Karagoz, 2017). Erdemli Liderlik Algis1 Olgegine iliskin yapilan
faktor analizi sonucunda, orijinal halinde oldugu gibi, dl¢ek bes boyuta ayrilmistir. Bu
boyutlar icerisinde en biiylik agiklanan varyans sagduyu boyutunda goriilmektedir
(%19,44). Bu boyutu olusturan faktor yiikleri 0,797-0,699 arasinda degismektedir.

Tablo 2
Erdemli Liderlik Olceginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 0,926
Barlett’s Test of Sphericity Approx. Chi-Square 5590,925
Df 153
Sig. 0,000
Aciklanan ~ Toplam %74,817 Cronbach Alfa (Toplam) 0,936
Varyans
Boyutlar/ifadeler Faktor Yiikii Aciklanan Cronbach Alfa
Varyans
SAGDUYU (Ozdeger=6,516) 19,449 0,887
Sagduyu 1 0,797
Sagduyu 2 0,792
Sagduyu 3 0,757
Sagduyu 4 0,699
INSANIYET (Ozdeger=3,604) 17,569 0,886
Insaniyet 1 0,747
Insaniyet 2 0,734
Insaniyet 3 0,712
CESARET (Ozdeger=1,270) 14,224 0,881
Cesaret 1 0,869
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Cesaret 2 0,843

Cesaret 3 0,836
Cesaret 4 0,835
OLCULULUK (Ozdeger=1,228) 14,106 0,881
Olgiiliiliik 1 0,882
Olgiiliiliik 2 0,877
Olgiiliiliik 3 0,876
Olgiiliiliik 4 0,865
ADALET (Ozdeger=1,039) 10,530 0,883
Adalet 1 0,907
Adalet 2 0,852
Adalet 3 0,843

Tablo 3’te goriildiigii iizere, Psikolojik Iyi Olus Olgegi icin KMO degeri 0,942 olarak
bulunmustur. Barlett’s Test of Sphericity testinin sonucu anlamlidir (p=0,000). Olgegin
aciklanan toplam varyansi %69’dur. Psikolojik Iyi Olus Olgegine iliskin yapilan faktor
analizi sonucunda, orijinal halinde oldugu gibi 6l¢ek tek boyut olarak bulunmustur. Bu
boyutu olusturan faktor yikleri 0,859-0,820 arasinda degigsmektedir. Buna gore Olgek

kesfedici faktor analizi icin yeterli sartlar1 saglamaktadir.

Tablo 3
Psikolojik Iyi Olus Olceginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0,942
Approx. Chi-Square 2483,094
Barlett’s Test of Sphericity Df 78
Sig. 0,000
Aciklanan Toplam Varyans %69,009 Cronbach Alfa 0,936
ifadeler Faktor Yiikii Aciklanan Varyans gf;; nbach
PiO1 0,859
PiO2 0,844
PiO3 0,840
PiO4. 0,840 69,009 0,936
PiO5 0,832
PiO6 0,821
PiO7 0,820

Tablo 4’de goriildiigii iizere, Is Tatmini Olgegi i¢in KMO degeri 0,896 olarak
bulunmustur. Barlett’s Test of Sphericity testinin sonucu anlamlidir (p=0,000). Olgegin
aciklanan toplam varyansi1 %73,410dur. Is Tatmini Olgegine iliskin yapilan faktor analizi
sonucunda, orijinal halinde oldugu gibi dlgek tek boyut olarak bulunmustur. Olcege
iliskin yapilan faktor analizi sonucunda, orijinal halinde oldugu gibi 6l¢ek tek boyut
olarak bulunmustur. Bu boyutu olusturan faktér yiikleri 0,865-0,839 arasinda
degismektedir. Buna gore 6lgek kesfedici faktor analizi igin yeterli sartlar1 saglamaktadir.

Buna gore 6lgek, kesfedici faktor analizi igin yeterli sartlar1 saglamaktadir.
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Tablo 4
Is Tatmini Olceginin Gecerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0,896
Approx. Chi-Square 1352,389
Barlett’s Test of Sphericity Df 10
Sig. 0,000
Aciklanan Toplam Varyans %73,410 Cronbach Alfa 0,908
ifadeler 5?ill(:§r Aciklanan Varyans Cronbach Alfa
Is Tatmini 1 0,865 73,410 0,908
Is Tatmini 2 0,864
Is Tatmini 3 0,852
Is Tatmini 4 0,845
Is Tatmini 5 0,839

Tablo 5°de goriildiigii iizere, Calisan Performansi Olgegi igin KMO degeri 0,958 olarak
bulunmustur. Barlett’s Test of Sphericity testinin sonucu anlamlidir (p=0,000). Olgegin
aciklanan toplam varyans1 %63,396°dir. Calisan Performansi Olgegine iliskin yapilan
faktor analizi sonucunda, orijinal halinde oldugu gibi Ol¢ek baglamsal ve goérev
performansi olmak iizere iki boyutlu olarak bulunmustur. Baglamsal performans
boyutunu olusturan faktor yiikleri 0,835-0,690 arasinda degismektedir. Gorev
performanst boyutunu olusturan maddelerin faktor yiikleri ise 0,787-0,718 arasinda
degismektedir. Calisan performans: Olgeginin gorev performans: boyutunda yer alan
“Sorumlulugum dahilinde olmayan, fakat orgiitiimiin imajina olumlu katki yapacak
faaliyetlere goniillii olarak katilirim” seklindeki 9. madde faktdr analizi bulgular

sonucunda, diisiik faktor yiikii sebebiyle ilgili 6l¢ekten cikarilmistir.

Tablo 5§
Calisan Performansi Olgeginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0,958
Approx. Chi-Square 4882,944
Barlett’s Test of Sphericity Df 136
Sig. 0,000
Agiklanan Toplam Varyans %63,396 Cronbach Alfa 0,927
Boyutlar/ifadeler Faktor Yiikii Agiklanan Cronbach Alfa
Varyans
BAGLAMSAL PERFORMANS (Ozdeger=9,487) 31,728 0,887
Bagperf | 0,835
Bagperf 2 0,795
Bagperf 3 0,786
Bagperf 4 0,745
Bagperf 5 0,720
Bagperf 6 0,698
Bagperf 7 0,690
GOREV PERFORMANSI (OZDEGER=1,028) 30,128 0,886
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Gorperf 1 0,787

Gorperf 2 0.780

Gorperf 3
0,775

Gorperf 4
0,770

Gorperf 5
0,762

Gorperf 6
0,758

Gorperf 7
G 3 0,741
orper 0.718

3.5.3. Dogrulayict Faktor Analizleri

Calismada kesfedici faktor analizi yapildiktan sonra AMOS 24 programi araciligiyla

dogrulayici faktor analizleri (DFA) yapilmistir. Dogrulayici faktor analizinde farkli model

uyumu indekslerinden yararlanilmaktadir. Literatiirde veri setlerinin degiskenler ile

uyumunu izah etmek amaciyla en yaygin olarak kullanilan uyum indeksleri (Giirbiiz ve

Sahin, 2014; Kartal ve Bardake¢1, 2018) s0yle siralanmaktadir:

Ki-kare (x?): Onerilen model ile verinin uyumunu test eder.

x?/df: x> degeri 6rneklem biiyiikliigiinden etkilendiginden serbestlik derecesine
orant

RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation): Serbestlik derecesini
dikkate alarak modelin 6rneklem kovaryansi ile ne derece uyumlu oldugunu
gosterir.

RMR (Root Mean Square Residual): Orneklem ve evrene ait varyans veya
kovaryans aritmetik ortalamalarinin farklaridir.

CFI (Comparative Fit Index): Serbestlik derecesi ve Orneklem biiyiikliigiinii
dikkate alarak test edilen modeli temel modele gore kiyaslama yapar.

NFI (Normed Fit Index): x* dagiliminin gerektirdigi sartlara bagli olmaksizin
karsilagtirma yapar.

TLI (Tucker-Lewis Indeksi): NFI'nin serbestlik derecesini dikkate alarak
hesaplanmis halidir.

IFI (Incremental Fit Index): Orneklem biiyiikliigii ve modelin karmasiklik
derecesini dikkate alarak modelin uyumunu test eder.

GFI (Goodness of Fit Index): Model uyumunun orneklem biiyiikliigiinden

bagimsiz olarak test eder.

Arastirmada kullanilan tiim dlgekler icin AMOS 24 programi vasitastyla DFA yapilmistir.

Tablo 6’da tiim Ol¢eklerin DFA bulgular verilmektedir. Tiim 6l¢ekler i¢in bulunan uyum
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indekslerinin kabul edilebilir uyum araliginda oldugu tespit edilmistir. Bu bulgular

Ol¢eklerin faktor yapisinin desteklendigini gdstermektedir.

Tablo 6
Tiim Olgekler Icin Dogrulayici Faktor Analizi Bulgular

Uyum Olgiitleri |Kabul EdilebilirUyum|Miikemmel Erdemli |Psikolojik lyi | is Tatmini Calisan
Uyum Liderlik Olus Performansi
CMIN/DF X?/DF<3 X? /DF<5 1,881 3,175 1,542 3,172
GFI 0,85<GFI<0,90 0,90< 0,948 0,967 0,984 0,914
NFI 0,90=NFI<0,95 0,95< 0,948 0,938 0,965 0,929
TLI (NNFI) 0,90<NNFI<0,95 0,95< 0,969 0,963 0,967 0,941
IFI 0,90<IFI<0,95 0,95< 0,975 0,969 0,988 0,950
CFI1 0,90<CFI<0,95 0,95< 0,975 0,938 0,986 0,950
RMSEA 0,05<RMSEA<0,08 0,05< 0,045 0,071 0,043 0,071
RMR 0,05<RMR<0,08 0,05< 0,020 0,012 0,005 0,012

*p=0,000
Kaynak: (Giirbiiz ve Sahin, 2014; Karagoz, 2017).

3.5.4. Tammlayici Istatistiksel Bulgular

Tablo 7’de katilimcilarin erdemli liderlik algisi, psikolojik iyi olus, is tatmini ve
performans degiskenlerine iligskin ortalama ve standart sapma degerleri verilmektedir.
Tablo 7°den de izlenebilecegi gibi erdemli liderligin ortalamasi 3,44+0,748, psikolojik iyi
olusun ortalamas1 3,87+0,537, is tatmini ortalamas1 3,68+0,834, calisan performansi
ortalamasi ise 3,97+0,603 olarak bulunmustur. Bu bulgulara gore ¢alisanlarin erdemli
liderlik algisinin daha diisiik oldugu goriilmektedir. Bu husus, ¢alisanlarin erdemli liderlik

davraniglarini algilamalar1 bakimindan énemlidir.

Tablo 7

Tammlayict Istatistikler

Ort. S.S.
Erdemli Liderlik 3,44 0,748
Adalet 3,59 0,796
Cesaret 3,21 0,759
Sagduyu 3,67 0,694
Olgiiliiliik 3,18 0,728
Insaniyet 3,56 0,765
Psikolojik Iyi Olus 3,87 0,537
is Tatmini 3,68 0,834
Performans 3,97 0,603
Baglamsal Performans 3,91 0,567
Gorev Performansi 4,04 0,639
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3.5.5. Erdemli Liderlik, Psikolojik Iyi Olus, Is Tatmini ve Calisan Performansi
Arasindaki Iliski

Aragtirmamiza temel olusturan hipotezleri test etmek ve erdemli liderlik, psikolojik iyi
olus, is tatmini ve ¢alisan performansi arasinda nasil bir iliski oldugunu belirlemek i¢in
oncelikle korelasyon analizinden yararlanilmigtir. Korelasyon analizi, iki degisken
arasindaki iliskinin diizeyini veya derecesini 6lgen bir yontemdir. Korelasyon analizi
neticesinde hesaplanan korelasyon katsayist “r” ile gosterilir ve -1 ile +1 aras1 degerler
alabilir. Katsaymnin +1 olmasi iki degisken arasinda miikemmel bir dogrusal iliskinin
oldugunu gosterirken, katsayinin -1 olmasi ise degiskenler arasinda miikemmel bir
iligkinin oldugunu fakat iliskinin ters oldugu anlamina gelmektedir (Coskun vd., 2017).
Korelasyon katsayilarinin deger araliklarina iliskin farkli goriisler bulunmakla birlikte,
r<0,20 zayif iliski, 0,20<r<0,35 dikkate deger iliski, 0,35<r<0,50 orta diizeyde iliski,
0,50<r<0,70 yiiksek diizeyde iliski, 0,70<r<1 miikemmel diizeyde iliski araliklarinin ideal
olarak kabul gordigii belirtilmektedir (Senthilnathan, 2019).

Erdemli liderlik, alt boyutlar1 olan adalet, insaniyet, cesaret, dlgiiliiliik ve sagduyu ile
psikolojik 1iyi olus, is tatmini ve ¢alisan performansi ve alt boyutlari olan gorev ve
baglamsal performans arasindaki iligkileri gosteren korelasyon katsayilar1 Tablo 8’de
verilmektedir. Tablo 8’den de goriilebilecegi tizere, erdemli liderlik ile psikolojik 1y1 olus
arasinda (r=0,369), erdemli liderlik ile is tatmini arasinda (r=0,443), erdemli liderlik ile
calisan performansi (r=0,244) arasinda pozitif yonlii ve istatistiki olarak anlamli bir iliski

bulunmaktadir (p<0,05).

Erdemli liderligin adalet boyutu ile psikolojik iyi olus (r=0,383) arasinda orta diizeyde
iligki; 1s tatmini (r=0,427) ile arasinda orta diizeyde iliski; gorev performansi (r=0,238)
ve baglamsal performans (1=0,269) arasinda dikkate deger ve pozitif yonde anlaml
iligkiler bulunmaktadir (p<0,05).Erdemli liderligin insaniyet boyutu ile psikolojik iyi olus
(r=0,376); 1s tatmini (r=0,421) arasinda orta diizeyde iligki, gorev performansi (r=0,267)
ve baglamsal performans (r=0,292) arasinda dikkate deger ve pozitif yonde anlamli
iligkiler bulunmaktadir (p<0,05). Erdemli liderligin cesaret boyutu ile psikolojik iyi olus
(r=0,264) arasinda dikkate deger ve pozitif yonde anlamli, is tatmini (r=0,352) arasinda
orta diizeyde ve pozitif yonde anlamli, gérev performansi (r=0,170) ile arasinda zayif ve
baglamsal performans (r=0,224) ile arasinda dikkate deger diizeyde ve pozitif yonde

anlamli iliskiler bulunmaktadir (p<0,05).
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Erdemli liderligin 6lgiiliiliik boyutu ile psikolojik iyi olus (r=0,202) arasinda zay:f iliski,
i tatmini (r=0,314) arasinda dikkate deger iliski, gérev performansi (r=0,137) ile arasinda
zayif iliski, baglamsal performans (r=0,165) arasinda zayif diizeyde ve pozitif yonde

anlaml iligkiler bulunmaktadir (p<0,05).

Erdemli liderligin sagduyu boyutu ile psikolojik iyi olus (r=0,371) ile arasinda orta
diizeyde, is tatmini (r=0,386) arasinda orta diizeyde, gorev performansi (r=0,209) ile
arasinda dikkate deger, baglamsal performans (r=0,214) ile arasinda pozitif yonde anlaml
iliskiler bulunmaktadir (p<0,05). Ayrica psikolojik iyi olus ile is tatmini arasinda
(r=0,559); calisan performansi arasinda (r=0, 611) arasinda yiiksek diizeyde ve pozitif

yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki de bulunmaktadir (p<0,05).

Bu veriler, yoneticilerin sergiledikleri erdemli davranislarin ¢alisanlarin psikolojik iyi
olus, 1is tatmini ve performans diizeylerini olumlu etkileyecegi seklinde

yorumlanabilmektedir.

Tablo 8

Korelasyon Analizi Sonuglar

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Calisan Performansi 1
2. Baglamsal Performans 9217 1
3. Gorev Performanst ,906™ 680" 1
4. is Tatmini 527 501 466™ 1
5. Psikolojik Iyi Olus 6117 634 492%™ 559" |
6. Erdemli Liderlik 244" 2137 259" 443" 3697 1
7. Adalet 278" 2697 238" 427" 3837 863 1
8. Tnsaniyet L3077 2927 267** 4217 376" 878" 726" 1
9. Cesaret 2247 254% 170%  352% 264" 847" 6307 ,753** |
10. Olgiih'iliik ,168%%  165%*  [37*k 3]4%x 202%* 793" 595" 581" 613" 1
11. Sagduyu L240%% - 214%* 209%*  386** 371" 834™ 719** 680" 611" ,514™

N=478 Not: * p <,05, ** p <,01
3.5.6. Erdemli Liderlik Algisinin Is Tatmini ve Calisan Performansina Etkisinde
Psikolojik Iyi Olusun Aract Rolii

Erdemli liderlik algisinin ¢alisanlarin is tatmini ve performanslarina etkisinde psikolojik
1yi olusun roliinii test edebilmek icin yapisal esitlik modelinden (YEM) yararlanilmistir.
Yapisal Esitlik Modellemesi, faktor analizi ve regresyon analizlerinin birlesiminden

olusan genellikle gozlenen ve oOrtiik degiskenleri iceren modellerin test edilmesinde
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kullanilan, ¢ok degiskenli istatistiksel analizlerin genel adidir. YEM ’in temel amaci, bir
veya birden fazla bagimsiz degisken ile bir veya birden fazla bagimli degisken arasindaki

iliskiler dizisini test etmektir. (Glirbiiz ve Sahin, 2014, s. 323):

Aragtirmamizdaki degiskenlerin istatistiksel a¢idan anlamli iligkilere sahip olup
olmadiklarinin ortaya konulmasi i¢in yapisal denklik modeli testinden yararlanilmistir.
Bu amagla, arastirmanin yapisal modeli AMOS programi yardimiyla analize tabi
tutulmustur. Arastirmamizdaki modelin gegerliligini test etmek amaciyla uyum iyiligi
istatistikleri ve hipotezler dogrultusunda degiskenler arasindaki iligkiler incelenmistir.
Arastirmamizin temel modelinde erdemli liderlik digsal degisken, psikolojik iyi olus, is
tatmini ve ¢alisan performansi seklindeki ortiik degiskenler ise i¢sel degisken olarak ele
alimmistir. Calismada arastirma modeline uygun olarak erdemli liderligin alt boyutlarini
olusturan adalet, insaniyet, cesaret, 6l¢iiliilik ve sagduyunun is tatmini ve performans alt
boyutlarindan baglamsal performans ve gorev performansina etkisinde psikolojik iyi
olusun araci roliinii belirlemek amaciyla model gelistirilmistir. Adalet, insaniyet,
Olciiliiliik, cesaret ve sagduyu boyutlarnin calisanlarin is tatmini ve performansina
etkisinde psikolojik 1yi olusun arac1 roliinii gosteren Yapisal Esitlik Modeli, Sekil 3’de

gosterilmektedir.
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Sekil 3
Erdemli Liderlik Algisinin Is Tatmini ve Calisan Performansina Etkisinde Psikolojik Iyi
Olusun Aract Rolii
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CMIN=508,713; D=164; p=0,000; CMIN/DF=3,102, RMR=0,038; GF1=0,904; AGFI=0,872; NFI=0,907;
IF1=0,935; TLI=0,924; CF1=0,934; RMSEA=0,066

Yapisal Esitlik Modeline ait uyum indekslerinden CMIN/DF=3,102; RMR=0,038,
GFI=0,904; NFI=0,907; IFI= 0,935; TLI=0,924, CF1=0,934; RMSEA=0,066 degerleri ile
uyum iyiligi kosullarini karsiladigi ve uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir diizeyde
oldugu goriilmektedir. Model incelendiginde, erdemli liderligin psikolojik iyi olus
(B=0,448, p<0,05) is tatmini (B=0,249; p<0,05) lizerinde olumlu yonde anlamli etkisi
bulunurken, performans (=0,048; p>0,05) ilizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1

goriilmektedir.
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Tablo 9
Erdemli Liderligin Calisanlarin Is Tatmini ve Performansina Etkisinde Psikolojik Lyi
Olusun Araci Rolii Model Sonuclari

Model 1
Yol B S.H. CR. p
Pio. <+— Erdemli. 0,448 0,047 7,44 0,000
Performans. <+— Erdemli. 0,048 0,030 1,01 0,312
Is tatmini — Erdemli. 0,249 0,051 5,281 0,000
Performans. <«——— Pio. 0,724 0,068 8,888 0,000
Is tatmini <+— Pio. 0,530 0,09 8,362 0,000

Model 1 incelendiginde, erdemli liderlik algisinin calisanlarin psikolojik iyi oluslarini
olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir (B=0,448). Bu bulgu H; hipotezimizin
desteklendigini gostermektedir. Yine Model 1°de goriilebilecegi tizere, erdemli liderlik
algisiin calisanlarin is tatminini olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir ($=0,249).
Boylelikle H3 hipotezimiz de desteklenmektedir. Erdemli liderlik algisinin ¢alisanlarin
performanst anlamli olarak etkilemedigi (B=0,048) ve boylelikle Hs hipotezimizin

desteklenmedigi goriilmektedir.

Calisanlarin psikolojik iyi oluslar1 is tatmin diizeylerini anlamli ve olumlu yonde
etkiledigi ($=0,530 ve p=0,000) ve H7 hipotezimizin desteklendigi soylenebilmektedir.
Calisanlarin psikolojik iy1 olus diizeylerinin performanslarini olumlu ve anlamli sekilde
etkiledigi (B=0,724 ve p=0,000) gortilmektedir. Bu bulgu Hs hipotezimizin desteklendigini

isaret etmektedir.

Aract degiskenler agisindan ise modeldeki dogrudan etkiler, dolayli ve toplam etkiler
modelde verilmistir. Erdemli liderlik ile is tatmini arasinda dogrudan etki (§ =0,249) iken
psikolojik iyi olus araciligiyla aktarilan dolayli etkisi bulunmaktadir (3=0,238). Tablo
10°dan da goriilebilecegi iizere, erdemli liderligin is tatmini tizerinde psikolojik iy1 olusun
araci rolii vardir. Boylelikle Ho hipotezimin desteklendigi goriilmektedir. Ayrica erdemli
liderligin ¢alisanlarin performansi tizerindeki etkisinde dogrudan etki (=0,048) iken
psikolojik iyi olus araciligiyla aktarilan etki (=0,324) olarak bulunmaktadir. Bu bulgu
erdemli liderlik algisinin ¢aliganlarin performansi iizerindeki etkisinde psikolojik iyi
olusun aract rolii oldugunu gostermektedir. Hj; hipotezimizin  desteklendigi

soylenebilmektedir.
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Tablo 10

Ortiik Degiskenlerin Toplam, Dolayli ve Direkt Etkileri

Degiskenler Etkiler EL PiO is Tat. Performans
Psikolojik fyi Olus Dogrudan ,448 ,000 ,000 ,000
Dolayli ,000 ,000 ,000 ,000
Toplam ,448 ,000 ,000 ,000
is Tatmini Dogrudan ,249 ,530 ,000 ,000
Dolayli ,238 ,000 ,000 ,000
Toplam ,487 ,530 ,000 ,000
Performans Dogrudan ,048 , 724 ,000 ,000
Dolayli ,324 ,000 ,000 ,000
Toplam 372 ,724 ,000 ,000

Calismada arastirma modeline uygun olarak erdemli liderligin boyutlarini olusturan
adalet, insaniyet, cesaret, Olciiliiliik ve sagduyunun is tatmini ve calisan performansi
boyutlar1 baglamsal performans ve gorev performansina etkisinde psikolojik iyi olusun
araci roliinii belirlemek amaciyla modeller gelistirilmistir. Bu modellere iliskin sekiller

ve bilgiler ilerleyen bdliimlerde verilmistir.
3.5.7. Erdemli Liderlik Alt Boyutlarinin Is Tatmini, Gorev Performanst ve Baglamsal
Performansa Etkisinde Psikolojik Iyi Olusun Aract Rolii

Aragtirmanin amacina uygun olarak adalet, olciiliiliikk, sagduyu, insaniyet ve cesaret

algilarinin is tatminine etkisinde psikolojik iyi olusun araci roliinii gosteren sekiller de

verilmektedir.
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Sekil 4
Adalet Boyutunun Is Tatmini, Gorev Performansi ve Baglamsal Performansa Etkisinde

Psikolojik Iyi Olusun Aract Rolii
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CMIN=965,968; D=412; p=0,000, CMIN/DF=2,345; RMR=0,019; GFI=0,901; AGFI=0,883;
NFI1=0,906; IF1=0,931; TLI=0,922; CF1=0,931; RMSEA=0,053

Model uyum indekslerinden CMIN/DF= 2,345; RMR=0,019; GFI=0,901; NFI=0,906,
IF1=0,931; TLI=0,922, CFI=0,931 ve RMSEA 0,053 olarak bulunmustur. Bu degerler
modelin uyum iyiligini karsiladigin1 gdstermektedir. Bu bulgular modelin ¢aligma i¢in

uygun yeteneklere sahip oldugunu isaret etmektedir.

Sekil 4’den de izlenebilecegi iizere, erdemli liderligin boyutlarindan olan adalet
boyutunun is tatmini iizerinde dogrudan olumlu yonde ve anlamh etkisi bulunmaktadir

(B=0,276, p<0,05). Buna karsilik adaletin psikolojik iyi olus lizerinde ($=0,443, p<0,05)
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anlamli ve pozitif yonde etkisi vardir. Psikolojik iyi olugun ise is tatmini tizerinde olumlu
yonde ve anlamli etkisi (3=0,510, p<0,05) bulunmaktadir. Modele gore adaletin is tatmini
tizerindeki etkisinde psikolojik iyi olug araci rol iistlenmektedir. Araci etki eklendiginde

adaletin is tatmini lizerindeki toplam etkisi artmaktadir ($=0,276+0,226=0,501).

Modele gore adaletin gorev performansi lizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir
(B=0,-015 ve p>0,05). Buna karsilik psikolojik iyi olusun gorev performansi lizerinde
(B=0,750 ve p<0,05) olumlu yonde ve anlamli etkisi bulunmaktadir. Modele gore adaletin
gorev performanst lzerindeki etkisinde psikolojik iyi olusun araci rol oynadigi
sOylenebilmektedir (B=,-015+0,332=0,317). Modele gore adaletin baglamsal performansi
tizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir (=0,103 ve p>0,05). Buna karsilik
psikolojik 1yi olusun baglamsal performansi iizerinde (f=0,537; p<0,05) olumlu yonde ve
anlamli etkisi bulunmaktadir. Modele gore adaletin baglamsal performansi lizerindeki
etkisinde  psikolojik iyi olusun aract rol oynadigi sOylenebilmektedir

(B=0,103+0,238=0,341).

Tablo 11
Adalet Boyutunun Gérev ve Baglamsal Performansa Etkisinde Psikolojik Iyi Olusun
Araci Roliinde Dogrudan, Dolayli ve Toplam Etkileri

Degiskenler Etkiler Adalet PiO
Psikolojik Iyi Olus Dogrudan ,443 ,765
Dolaylt ,000 ,000
Toplam ,443 ,765
is Tatmini Dogrudan ,276 ,510
Dolayl ,226 ,000
Toplam ,501 ,510
Gorev Performansi Dogrudan ,-015 ,750
Dolayl ,332 ,000
Toplam ,317 ,750
Baglamsal Performans Dogrudan ,103 ,537
Dolaylt ,238 ,000
Toplam ,341 ,537
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Sekil 5

Olciiliiliik Boyutunun Is Tatmini, Goérev Performansi ve Baglamsal Performansa

Etkisinde Psikolojik Iyi Olusun Araci Rolii
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CMIN=1121,529; D=443; p=0,000; CMIN/DF=1,876; RMR=0,044; GFI=0,896; AGFI=0,877;
NFI=0,911; IFI=0,915; TLI=0, 904; CFI=0, 914; RMSEA= 0,057

Sekil 5’de goriilebilecegi lizere, uyum indeks degerlerinden olan GFI'nin esigin ¢ok az

altindaki degeri digindaki uyum indekslerinin gerekli kosullar1 sagladig1 goriilmektedir.

Sekil 5’den de izlenebilecegi iizere, erdemli liderligin 6l¢iiliilik boyutunun is tatmini
tizerinde olumlu yonde ve anlamli etkisi bulunmaktadir (B=0,237, p>0,05). Ayrica
Olctliiliiglin psikolojik iyi olus iizerinde de (f=0,250, p>0,05) anlamli ve olumlu y6nde
bir etkisi bulunmaktadir. Psikolojik iyi olusun ise, i tatmini {izerinde olumlu yonde ve

anlaml etkisi (B=0,572, p<0,05) bulunmaktadir. Modele gore olgiiliiliik boyutunun is
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tatmini tizerindeki etkisinde psikolojik iyi olus kismi araci rol iistlenmektedir (=0,143
ve p>0,05). Aract etki eklendiginde adaletin is tatmini {izerindeki toplam etkisi

artmaktadir (B=0,237+0,143=0,380; p<0,05).

Tablo 12
Ol¢iiliilitk Boyutunun Gérev ve Baglamsal Performansa Etkisinde Psikolojik Iyi Olusun
Aract Roliinde Dogrudan, Dolayli ve Toplam Etkileri

Degiskenler Etkiler Olciiliiliik PiO
Psikolojik Iyi Olus Dogrudan ,250 ,000
Dolayl ,000 ,000
Toplam ,250 ,000
is Tatmini Dogrudan 237 ,572
Dolayl ,143 ,000
Toplam ,380 ,572
Gorev Performansi Dogrudan ,010 ,742
Dolayli ,185 ,000
Toplam ,195 ,742
Baglamsal Performans Dogrudan ,100 ,560
Dolaylt ,140 ,000
Toplam ,240 ,560

Sekil 5’e gore olciiliilik boyutunun goérev performansi ilizerinde anlamli bir etkisi
bulunmamaktadir ($=0,010 ve p>0,05). Buna karsilik psikolojik iyi olusun gorev
performansi lizerinde ($=0,742 ve p<0,05) anlaml1 ve olumlu yonde etkisi bulunmaktadir.
Modele gore oOlgiiliiliik boyutunun gorev performansi iizerindeki etkisinde psikolojik iy1

olusun kismi araci rol oynadigi s6ylenebilmektedir (=0,010 +0,185=0,195).

Modele gore 6lgiiliiliik boyutunun baglamsal performans: {izerinde anlamli bir etkisi
bulunmamaktadir ($=0,100 ve p>0,05). Buna karsilik psikolojik iyi olusun baglamsal
performansi iizerinde (=0,560; p<0,05) anlamli ve olumlu yonde etkisi bulunmaktadir.
Modele gore ol¢iiliiliikk baglamsal performansi tizerindeki etkisinde psikolojik iyi olusun

kismi arac1 rol oynadigi sdylenebilmektedir (f=0,100+0,140=0,240).
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Sekil 6

Sagduyu Boyutunun Is Tatmini, Gérev Performansi ve Baglamsal Performansa

Etkisinde Psikolojik Iyi Olusun Araci Rolii
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CMIN=1041,776;

D=442; p=0,000; CMIN/DF=2,357;

RMR=0,042;

NFI=0,905; IF1=0,928; TLI=0,919; CFI=0,928; RMSEA=0,053

GFI=0,889; AGFI=0,869;

Modelin uyum indekslerinden olan CMIN/DF= 2,357; NFI=0,905; IFI=0,928; CFI=0,928
ve RMSEA= 0,053 olarak bulunmus ve bu degerlerin modelin uyum iyiligini karsiladigi

goriilmiistiir. Ancak GFI=0,886 degeri sinirin biraz altinda kalmis olsa da bu degerin 0,85

olarak kabul edilebilecegini gdsteren caligmalar da mevcuttur (Karagéz, 2017). Bu

bulgular modelin ¢alisma i¢in uygun oldugunu gostermektedir.

Sekil 6’dan da izlenebilecegi lizere, erdemli liderligin sagduyu boyutunun is tatmini
tizerinde anlamli ve pozitif yonde etkisi bulunmaktadir (f=0,197; p<0,05). Ayrica
sagduyunun psikolojik iyi olus tizerinde (=0,406; p<0,05) anlaml1 ve pozitif yonde etkisi

vardir. Psikolojik 1yi olusun ise i§ tatmini ilizerinde pozitif yonde ve anlamh etkisi
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(B=0,548; p<0,05) bulunmaktadir. Modele gore sagduyunun is tatmini iizerindeki
etkisinde psikolojik iyi olus, kismi araci rol istlenmektedir (f=0,202+0,223=0,424;
p>0,05). Araci etki eklendiginde sagduyunun is tatmini tiizerindeki toplam etkisi

artmaktadir Modelden de anlasilacagi iizere, bu etki anlamli ve pozitif yonli olmaktadir.

Tablo 13
Sagduyu Boyutunun Gérev ve Baglamsal Performansa Etkisinde Psikolojik Iyi Olusun
Araci Roliinde Dogrudan, Dolayli ve Toplam Etkileri

Degiskenler Etkiler Sagduyu Pio
Pio Dogrudan ,406 ,000
Dolaylt ,000 ,000
Toplam ,406 ,000
is Tatmini Dogrudan ,202 ,548
Dolayl 223 ,000
Toplam ,424 ,548
Gorev Performansi Dogrudan ,-015 ,751
Dolayl ,305 ,000
Toplam ,290 ,751
Baglamsal Performans Dogrudan ,132 ,530
Dolayli 215 ,000
Toplam ,347 ,530

Sekil 6’dan ve Tablo 13’den de izlenebilecegi iizere, erdemli liderligin sagduyu
boyutunun baglamsal performans ($=0,132; p<0,05) ve gorev performanst (=-0,015;
p<0,05) iizerinde anlaml bir etkisi olmadig1 goriilmektedir. Ayrica psikolojik 1yi olusun
baglamsal performans iizerinde (B= 0,530; p<0,05) anlamhi ve pozitif yonde etkisi
bulunurken, gorev performansit (B=0,751; p<0,05) {izerinde de anlamli etkisi
bulunmaktadir. Modele gore sagduyunun baglamsal performans (=0,132+0,215=0,347)
ve gorev performansi ($=0,-0,015+0,305=0,290) tizerindeki etkisinde psikolojik 1yi olus

araci rol ustlenmektedir.
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Sekil 7
Insaniyet Boyutunun Is Tatmini, Gorev Performansi ve Baglamsal Performansa

Etkisinde Psikolojik Iyi Olusun Araci Rolii
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CMIN=1064,463; DF=415 p=0,000; CMIN/DF=2,565; RMR=0,020; GFI=0,898; AGFI=0,871;
NFI=0,902; IF1=0,919; TLI=0,908; CFI=0,918; RMSEA=0,057

Modelin uyum indekslerinden olan CMIN/DF= 2,565, NFI=0,902, IFI=0,919,
TLI=0,908, CF1=0,918 ve RMSEA=),057 olarak bulunmustur ve bu degerlerin uyum

tyiligini karsiladig1 goriilmektedir. GF1=0,898 degeri ile sinirin biraz altinda kalmasina
ragmen bu degerin 0,85 olarak kabul edilebilecegini gdsteren caligmalar da mevcuttur

(Karagdz, 2017). Bu bulgular modelin ¢alisma i¢in uygun oldugunu gostermektedir.
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Sekil 7°den de izlenebilecegi iizere, erdemli liderligin insaniyet boyutunun is tatmini
tizerinde anlaml etkisi bulunmaktadir ($=0,285; p<0,05). Ayrica insaniyetin psikolojik
iyl olus tizerinde (B=0,525; p<0,05) pozitif yonde anlamli bir etkisi bulunmaktadir.
Psikolojik 1yi olusun ise, is tatmini iizerinde pozitif yonde ve anlamli etkisi (f=0,478;
p<0,05) bulunmaktadir. Modele gore insaniyetin is tatmini tizerindeki etkisinde
psikolojik iyi olus, aract rol listlenmektedir. Araci etki eklendiginde adaletin is tatmini
tizerindeki toplam etkisi artmaktadir (B=0,285+0,251=0,536). Bu bulgu, insaniyet

boyutunun psikolojik iyi olus araciligiyla is tatminini arttirdigini gostermektedir.

Tablo 14
Insaniyet Boyutunun Gorev ve Baglamsal Performansa Etkisinde Psikolojik Iyi Olusun

Aract Roliinde Dogrudan, Dolayli ve Toplam Etkileri

Degiskenler Etkiler Insaniyet Pio
Pio Dogrudan ,525 ,000
Dolaylt ,000 ,000
Toplam ,525 ,000
is Tatmini Dogrudan ,285 478
Dolayl 251 ,000
Toplam ,536 478
Gorev Performansi Dogrudan ,018 ,733
Dolayl ,385 ,000
Toplam ,403 ,733
Baglamsal Performans Dogrudan ,190 ,479
Dolayl ,251 ,000
Toplam ,441 479

Sekil 7°den ve Tablo 14’den izlenebilecegi iizere, erdemli liderligin insaniyet boyutunun
gorev performans ($=0,018; p>0,05) lizerinde anlamli etkisi bulunmamakla birlikte,
baglamsal performansi (f=0,190; p>0,05) iizerinde anlamli ve pozitif yonde etkisi
bulunmaktadir. Buna karsin, psikolojik iy1 olusun baglamsal performans {izerinde (=
0,479; p<0,05) ve gorev performansi (f=0,733; p<0,05) lizerinde anlaml1 ve pozitif yonde
etkisi ~ bulunmaktadir. Modele gore insaniyetin  baglamsal  performans
(B=0,190+0,251=0,441) ve gorev performanst (f=0,018+0,385=0,403) iizerindeki

etkisinde psikolojik 1yi olus, araci rol listlenmektedir.
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Sekil 8

Cesaret Boyutunun Is Tatmini, Gérev Performansi ve Baglamsal Performansa Etkisinde

Psikolojik Iyi Olusun Aract Rolii
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CMIN=1069,215; D=443; p=0,000; CMIN/DF=2,414; RMR=0,043;

NFI1=0,920; IF1=0,923; TL1=0,913; CF1=0,925; RMSEA=0,054

GFI=0,901;

AGFI=0,884;

Modelin uyum indeks degerlerinin kabul edilebilir araliklarda oldugu goriilmektedir.

Sekil 8’den de izlenebilecegi lizere, erdemli liderligin cesaret boyutunun is tatmini

tizerinde anlamli ve pozitif yonde etkisi bulunmaktadir (=0,235 ve p>0,05). Ayrica

cesaretin psikolojik 1yi olus {lizerinde ($=0,314, p<0,05) anlaml1 bir etkisi bulunmaktadir.

Psikolojik iy1 olusun ise, is tatmini tizerinde pozitif yonde ve anlamli etkisi (=0,555 ve

p<0,05) bulunmaktadir. Modele gore cesaretin is tatmini lizerindeki etkisinde psikolojik

iyi olus, kismi araci rol iistlenmektedir Araci etki eklendiginde cesaretin is tatmini

tizerindeki toplam etkisi artmaktadir ($=0,235+0,174=0,409).
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Tablo 15
Cesaret Boyutunun Gérev ve Baglamsal Performansa Etkisinde Psikolojik Iyi Olusun
Araci Roliinde Dogrudan, Dolayli ve Toplam Etkileri

Degiskenler Etkiler Cesaret Pio
Pio Dogrudan 314 ,000
Dolayli ,000 ,000
Toplam 314 ,000
is Tatmini Dogrudan ,235 ,555
Dolayli ,174 ,000
Toplam ,409 ,555
Gorev Performansi Dogrudan ,051 727
Dolayli ,228 ,000
Toplam ,279 727
Baglamsal Performans Dogrudan ,126 ,544
Dolayli ,171 ,000
Toplam ,297 ,544

Sekil 8’den de izlenebilecegi iizere, erdemli liderligin cesaretin boyutunun baglamsal
performans ($=0,126 ve p>0,05) gorev performansi ($=0,051 ve p<0,05) iizerinde
anlamli etkisi bulunmamaktadir. Buna karsilik, psikolojik iyi olusun baglamsal
performans iizerinde (=0,727 ve p<0,05) ve gorev performansi (f=0,544 ve p<0,05)
anlamli ve pozitif yonde etkisi bulunmaktadir. Modele gore, cesaretin baglamsal
performans ve gorev performansi iizerindeki etkisinde psikolojik iyi olus, aract rol
ustlenmektedir. Araci etki eklendiginde cesaretin gorev performans: tzerindeki
(B=0,051+0,228=0,228); baglamsal performans ($=0,126+0,171=0,297) toplam etkisi
artmaktadir. Modelden de anlasilacagi lizere, cesaret boyutunun psikolojik iyi olus
araciliiyla performans boyutlarini pozitif yonde ve anlamli sekilde etkiledigini sdylemek

mumkindiir.
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SONUC ve ONERILER

Bu bdliimde, analizler neticesinde elde edilen bulgulara ve yorumlamalara yer verilmistir.
Ayrica bu arastirma ile elde edilen sonuglar ¢ergevesince akademik yazina sundugu katki,

gelecekteki ¢alismalara yonelik oneriler de sunulmaktadir.

Bu aragtirma, pozitif psikoloji teorisi baglaminda incelenmistir. Pozitif psikoloji alaninda
yapilan yogun arastirmalar, erdemli liderlik olarak kavramsallastirilan ve yoneticilerinde
kendilerine de referans alabilecegi liderlik 6zelliklerinin ¢alisanlara pozitif yansimalari
bulundugunu ortaya koymaktadir (Carr vd., 2021). Pozitif psikoloji bilimine gore,
erdemlerin, Orgiitlerin 6nemsedigi calisanlarin mutlulugunu, bireysel gelisimini ve
performansini arttiran insanin tstiin 6zellikleri oldugu kabul edilmektedir. Bu sebeple,
yoneticilik baglaminda erdemli davranmanin Orglitlere saglayacagi yararlar dikkatle
incelenmelidir. Arastirmada pozitif psikoloji ekseninde, erdemli liderligin psikolojik iyi
olusun, is tatmini ve c¢alisan performansi iligkisinde araci roliiniin tespitine ¢alisilmistur.
Literatiirde calisanlarin psikolojik iyi olus seviyelerini yiikseltmenin ise karsi olumlu
duygular beslemelerini ve performanslarini arttirdigi belirtilmektedir (Hess ve Cameron,

2006; Sosik vd., 2012).

Arastirma bulgularina gore, erdemli liderlik algisinin psikolojik iyi olus lizerinde pozitif
etkisinin bulundugu gériilmektedir. Orgiitsel davranis alaninda 6nemle ele alinan konu
bagliklarindan bir tanesi bireylerin psikolojik iyi olus durumlaridir. Biyolojik ve fiziksel
sagligin oldugu kadar, bireylerin psikolojik sagliklarinin da iyi durumda olmasi énem
tagimaktadir. Ciinkii hayatin, isin getirdigi zorluklara, olumsuz ve stresli durumlara kars1
bireyin dayanma ve miicadele giiciiniin i¢sel kaynagi, sahip oldugu yiiksek psikolojik 1yi
olusudur. Pozitif psikoloji yaklasimi geregince, kisinin kendini iy1 hissetmesi, olaylari
pozitif sekilde ele alip degerlendirebilme kabiliyetini kullanmasini ve sahip oldugu
potansiyeli ortaya ¢ikartarak tam islevsel hale gelebilmesi bu kavram ile
aciklanabilmektedir. Pozitif psikoloji birey diizeyinde, psikolojik iyi olus, sevgi, nese,
cesaret, duyarlilik, azim, 6zgiinliik, maneviyat, yiiksek yetenek gibi olumlu 6zelliklere
deginmektedir (Seligman, 2010). Boylelikle kisi, kurumuna ve hatta ait oldugu topluma,
arzu edilen en yiiksek katkiyr sunabilmektedir. Aksi durumda, yani kisi olaylari,
olumsuzluklar  penceresinden  bakarak  degerlendirdigi  takdirde, kendisini
sinirlandirmakta ve sahip oldugu giicii, yetenek ve kabiliyetleri ortaya koymakta zorluk

yasamaktadir. Bu pozitif bakis agisina sahip olmada erdemli bir yonetici 6nemli role
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sahiptir. Calisanlarina rehberlik eden, yol gosteren, onlarin yetenek ve kabiliyetlerini
arttirict imkanlar sunan, gergekgi bir iyimserlikle onlar1 giiclendiren insani-erdemli
liderler, onlarin psikolojik hallerini pozitif yonde etkilemektedirler. Literatiirde yer alan
caligmalar da bu bulgu ile paralellik gostermektedir. Wagner ve digerleri (2020) yaptiklari
calismada, erdemler ve psikolojik iyi olus arasinda giiclii bir iliski oldugunu ifade
etmektedirler. Ozellikle basari, sevgi, nezaket, sevk ve azim gibi alt erdemlerin esenlige
katkida bulundugunu ve boylelikle bireylerin is ve 6zel yasamlarina dair olumlu etkileri
oldugunu ortaya koymaktadirlar. Ahmed ve digerleri (2021) ¢alismalarinda, liderlerin
cevrelerindekini etkileme ve anlamli neticeler elde edebilmelerinde, sahip olduklar
erdemleri kullanma yeteneklerine dikkat c¢ekmektedirler. Erdemlerin is etkinligini,
calisanlarinin bagliligini ve esenligini arttirmada psikolojik bir kaynak oldugunu
belirtmektedirler. Ravina- Ripoll ve digerleri (2021) isyerlerinde yonetici tarafindan
saglanan erdemli bir dongiinlin iiriin ve hizmet kalitesini iyilestirmenin yani sira
calisanlarin mutlulugunu da arttirdigin1 belirtmektedirler. Bireylerin refahi ve iyiligi i¢in
yoneticilerin c¢alisanlarinin  6zgiirliik alanlarina saygi gostermelerini, iletisimlerinde

6zenli bir dile sahip olmalarini, farkl fikirleri saygiyla dinlemesini tavsiye etmektedirler.

Arastirma bulgularina gore, erdemli liderlik algisinin ¢aliganlarin ig tatmini {izerinde
pozitif etkisi bulunmaktadir. Calisanlarin liderlerini erdemli olarak algiladiklarinda
islerine kars1 duyduklari olumlu duygular artacak ve daha verimli calisanlar haline
geleceklerdir. Isletmelerin ve ydneticilerin iizerinde énemle durdugu bir diger konu da
calisanlarin is tatminidir. Taylor‘in (1911) bilimsel c¢alisma ilkeleri ¢ercevesinde ele
almaya baglanilan daha iyi i, daha verimli ¢alisan icin ortaya koydugu gerekli unsurlar
artik glinlimiizde tatmin, memnuniyet, mutluluk, motivasyon kavramlari olarak ortaya
cikmaktadir (Atasoy, 2004). Is tatmini, ¢alisan refahi ile yakindan iliskili bir kavramdir.
Bu sebeple orgiitler icin hayati dneme sahiptir. Cagimizin asir1 rekabetgi is diinyasinda
orgiitler, sahip olduklar1 verimli, iiretken, mutlu ¢alisanlar sayesinde rekabet alaninda
stratejik Ustlinliik elde etmektedirler. Dolayisiyla basarili sekilde faaliyetlerine devam
etmek isteyen isletmeler, ¢alisanlarini mutlu, memnun edecek, onlar1 verimli bir sekilde
yonetebilecek pozitif yoneticilere ihtiyag duymaktadirlar. Erdemli yoneticiler,
calisanlarinin 13 tatminine katkida bulunarak, sahip olduklar1 potansiyellerine
ulagsmalarin1 ve hatta Otesine gegebilmelerine yardimci olan bir yoneticilik tarzi
sergilerler. Elde edilen bulgu, literatiir tarafindan da desteklenmektedir. Tagpinar ve

Eryesil (2021) tarafindan yapilan calismada, calisanlarin erdemli liderlik algilar1 ile is
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tatminleri arasinda orta diizeyde giiclii, anlamli ve pozitif bir iliski bulundugunu ortaya
koymaktadir. Ramzan ve digerleri (2022) yaptiklart ¢caligmada, bireylerin sahip oldugu
karakter gii¢lerinin, erdemlerinin is tatminlerinin gili¢lii bir belirleyicisi oldugunu ifade
etmektedir. Arastirmada, meslek gruplarinin erdemler {izerinde farklilik gosterebildigini,
kisinin giiglii yonleri olarak da adlandirilan erdemlerinin verimsiz, istenmeyen is
davraniglarin1 engelledigini ortaya koymuslardir. Littman-Ovadia ve Steger (2010),
bireylerin isyerinde gii¢lii yonlerini, erdemlerini kullanmalarinin is ve yasam tatminlerini
bulmalarindaki roliinii tartismiglardir. Arastirma sonucuna gore ise, kisisel gelisim, refah,
is-yasam tatmini iizerinde erdemlerin gii¢lii bir etkisinin oldugunu ortaya koymuslardir.
Yiriitillen arastirma kapsaminda, is tatminini etkileyen ydnetici erdemlerinin sirastyla
insaniyet, adalet, 6l¢iiliiliik, cesaret ve sagduyu oldugu tespit edilmistir. Katilimeilarin is
tatminlerini en ¢ok etkileyen yonetici erdeminin sefkat, merhamet, sevgi gibi duygulari
iceren insaniyet erdemi oldugu tespit edilmistir. Insani iliskilerin en saglikli sekilde
sirdiriilmesi, kisiye degerli oldugunun hissettirilmesi, psikolojik ve fiziksel
ithtiyaglarinin farkinda olunmasi gibi durumlarda yoneticinin gerekli 6zen, samimiyet ve
hassasiyet icerisinde yaklagmas1 gerekmektedir. Ikinci olarak etkileyen adalet erdemi,
calisanlarin yoneticilerinden haklarini her durumda koruyacagini, seffaf, gercekci ve
rasyonel tavirlarla ¢alisanlarina giiven verecegini ve adil davranmasini gerektirmektedir.
Olgiiliiliik erdemi, ydneticinin yaptig1 islerde, sergiledigi davranislarda orantili olmasi,
asirtya kagmadan makul olan1 yapmayi sembolize etmektedir. Cesaret erdemi, dogru
zamanda tereddiit etmeden eyleme ge¢meyi, gerekli riskleri almaktan ¢ekinmemeyi ifade
etmektedir. Sagduyu erdemi ise, 6zellikle kriz, kiigiilme ve belirsiz ortamlarda sahip
oldugu kiiltiir, yetenek ve tecriibesiyle endiseye kapilmadan, sogukkanli bir sekilde
stirecleri bagariyla yonetmeyi gerektirir. Erdemli liderlik boyutlariyla i tatmini arasindaki
iliskiyi inceleyen arastirmalarda genel olarak paralellik s6z konusudur. Hendriks vd.
(2020) aragtirmalarinda is tatmini ile en kuvvetli iligkiye sahip erdemleri sirasiyla, adalet,

insaniyet, sagduyu, cesaret ve Olciiliiliik olarak tespit etmislerdir.

Arastirmada elde edilen bulgulara gore, erdemli liderligin is tatminine etkisinde
psikolojik iyi olusun araci rolii bulunmaktadir. Katilimeilarin psikolojik iyi olus
araciligiyla is tatminlerini en ¢ok arttiran erdemler sirasiyla adalet, insaniyet, dlgiiliiliik,
sagduyu ve cesarettir. Adalet, liderlerin, ¢ikar catismasi s6z konusu oldugunda bile
herkesin haklarin1 koruyacagina, degerli kaynaklar: tahsis ederken herkese kars1 adil ve

esit davrandiklarini ifade etmektedirler. Ikinci olarak etkileyen insaniyet erdemi
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baskalarinin ihtiyaglar1 ve cikarlar1 i¢in 6zen ve ilgi gostermeyi gerektirmektedir.
Olgiiliiliik erdeminin, disaridan dayatilan hicbir kisitlama olmadiginda bile anlik tatmin
i¢cin arzularin kontroliinii sagladigini, diger bir erdem olan sagduyu erdemleri sayesinde,
liderlerin karmasik is ortamlarinda oldugu gibi ¢ok sayida paydasin ihtiyag¢lari karsisinda
bile dogru bir degerlendirme ve/veya karar vermelerini saglayarak kaynaklarin verimli ve
etkili bir sekilde kullanilmasini sagladigini ifade etmislerdir. Son sirada yer alan cesaret
erdeminin, insanlarin tehlike karsisinda veya olumsuz sonuglarin riski altinda iyilik
yapmalarini saglayarak, kisinin itibar1 zarar gorse bile uzun vadeli degerli riskler almasini
sagladigin1 belirtmislerdir. Erdemli liderligin sahip oldugu hiimanist bakis agisinin,
insanin potansiyelini harekete geciren itici bir giic oldugunu bdylelikle insan
davraniglarini iyilestirdigini, bireysel ve orgiitsel katkiyr maksimum diizeye cikarttigin
aciklamaktadirlar. Ortak yarar1 gézeten eylemlerin, diiriist iliskilerin, olmak ve yapmak
arasinda fark bulunmayan davraniglarin sembolize edildigi erdemli liderligin psikolojik

iyi olus diizeylerine olumlu yonde katki sunan 6nemli bir faktor oldugunu gostermektedir.

Erdemli liderligin is tatminine etkisinde psikolojik iyi olusun araci rolii i¢in elde edilen
bulgular, erdemli liderlik davranislarinin ¢alisanlarin psikolojik iyi olusunu tetikledigi ve
dolayistyla is tatmin duygularini da arttirdigini gostermektedir. Ciinkii psikolojik a¢idan
daha 1iy1 hisseden mutlu insanin hem kendisini hem isini hem c¢evresini olumlu
degerlendirme ihtimali, mutlulukla beraberinde gelen iyimserlik etkisinden dolay1
yiiksektir. Bu ylizden de is tatmini artisina sebep olmasi olagan ve malumun ilam
niteligindedir. Cameron, (2003); Cameron ve Caza, (2002); Mitonga-Monga ve digerleri
(2019) yaptiklar1 ¢alismada, erdemli liderlik, is tatmini ve psikolojik iyi olus arasinda
giiclii iliskiler tespit etmislerdir. Is tatmininin dissal tatmin unsurlarindan ziyade igsel
tatmin unsurlar1 beslenirse bunun etkisi daha uzun siireli gergeklestigini yani kisi isine
anlam ytiklerse, sorumluluk almasi ile kendini ve katkisin1 onemli goriirse tatmin
diizeyinin perginlestigini ifade etmektedirler. Bu yiizden gercek mutluluk ile icsel is
tatmini unsurlar1 arasinda yiiksek bir iligski oldugu varsaymaktadirlar. Erdemli liderlerin
sOzlerine sadik, eylemlerini kamu ve Orgiit yarar1 gdzeterek icra eden, goriiglerinde tutarl
ve hakkaniyetli bireyler oldugunu, insan iligkilerinde saygili, empati kuran, bireylerin
refahina hizmet eden uygulamalar1 harekete geciren, iyilik hikayeleri yazan kimseler
oldugunu agiklamaktadirlar. Yonetsel roller, kurumsal politikalar hakkinda calisanlarda
endise uyandirmazlar, giiven duygusunu tesis ederler. Olusturduklar1 pozitif dil ve

iligkiler sayesinde erdemli bir orgiit insasina da zemin hazirlarlar ve bdylelikle iyiligi,
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giizelligi ve dogrulugu takdir etmeyi aslinda erdemli olabilmeyi bir nevi kurumsal
politika haline getirebilirler. Erdemli liderler sayesinde orgiitlerde olusan olumlu
duygular, tutumlar ve davranislar arttirict etki yaparak calisanlarin psikolojik iyi olus
hallerini dolayisiyla da is tatminlerini arttirma yoniinde de hizmet -ettiklerini
belirtmektedirler. Boylelikle erdemli liderler ¢alisan is tatminini psikolojik iyi oluslarini
arttirarak yiikseltebilmektedirler. Caligma sonuclarina gore katilimcilarin erdemli liderlik
boyutlarinin psikolojik iyi olus seviyeleri iizerinde olumlu etkisi vardir. Bu sonugtan
hareketle, erdemli liderligin calisanlarin psikolojik iyi oluslarini iyi derecede etkiledigi
goriilmektedir. Arastirma sonucu elde edilen bulgular literatiir tarafindan
desteklenmektedir. Meyer ve Hiihn (2020) yaptig1 arastirmada, Amerika ve Ingiltere’de
toplanan veriler neticesinde, erdemli liderlik ile psikolojik 1yi olus arasinda pozitif yonde
bir iliski bulmustur. Orgiitsel basariy1 yakalamak i¢in amaca giden yolda araglarin etkili
diizenlenmesi gerektigini ifade etmektedirler. Bu araglardan bir tanesi de kisilerin

psikolojik iyi olus diizeyidir.

Arastirma sonuglarina gore erdemli liderlik ve calisan performansi arasinda anlamli bir
etki olmadig tespit edilmistir. Literatiirde yer alan caligmalarda farkli bulgular elde
edildigi goriilmektedir. Moradi ve digerleri, (2014) c¢alismalarinda, performans ile
bilgelik, olgiiliiliik yonetici erdemleri ile iliski bulurken, adalet, insaniyet ve sagduyu
erdemleri ile iligki olmadigini tespit etmislerdir. Bagka bir calisma da ise, erdemli liderlik
davraniglar1 ile ¢alisan performansi arasinda etkilesim bulunamamistir. Bireye dogal
gelmeyen, yapmacik davraniglar olarak algiladigi erdemlerin o6zellikle umut, mizah,
mitkemmligi takdir gibi karakter gii¢leri ile ¢alisan performansi arasinda bir iligki
olmadig ileri stiriilmektedir (Qu, 2021). Meyers ve digerleri (2015) tarafindan yapilan
aragtirmada yoneticinin zayifliklarimi iyilestirmeden ve eksik taraflarini gidermeden
sadece gii¢lii yonlerini kullanmasi,calisanlar tarafindan olumlu karsilanmadigi, bu
sebeple de yonetici erdemlerinin ¢alisan performansi ile iligkili olmadig1r ortaya
konulmaktadir. Buna karsin, De Araujo ve Lopes (2014), Portekiz’de 351 ¢alisanin
katilimi1 ile yaptiklar1 ¢alismada lider erdemlerindeki {i¢ boyutun, azim, olgunluk ve
degerlere dayali liderligin, calisanlarin orgiite bagliliklarii  arttirarak  bireysel
performansa olumlu katki sagladigini tespit etmislerdir. Ashkenas ve Manville (2019)
caligmalarinda, ¢alisanlarin yiliksek performans seviyesine ulasabilmeleri i¢in iyi ve
etkileyici liderligin gerekliliginden bahsetmektedirler. lyi liderlik ise, agiklik, genis bir

ufka sahip olma, eylem ve sdylemelerinde celiski olmamasi, insani yoniiniin kuvvetli
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olmasi ve empati yapabilmesi gibi bazi liderlik 6zelliklerine yani aslinda erdemlerine

sahip olmasi gerektigini ifade etmektedirler.

Calismanin elde edilen diger bir sonucu ise erdemli liderligin ¢alisan performansina
etkisinde psikolojik iyi olusun araci roliiniin oldugu goériilmektedir. Calismada mutlu
calisanin, iiretken calisan anlamina geldigi yani daha iyi bir performans sergiledigi yine
incelenen diger bir konu basligi olmustur. Erdemler aslinda kavram itibariyle refah
artisinin bir onciilii olarak goriilmektedir. Refah ise, psikolojik esenligin bir gostergesidir.
Isyerinde erdemli olmak ya da erdemli davranislar sergilemek ise refah artisina hizmet
eden bir olgudur. Kisilerin ¢alisma ortamindaki yoneticileri bu konuda etkilendikleri ilk
isim olmaktadir. Yonetici-takipgi arasindaki iyi iligkiler, kuvvetli gliven duygusu,
merhamet, sefkat cercevesinde sunulan davranislar iki taraf icinde pozitif duygular
olugmasini saglamaktadir. Ayn1 zamanda taraflarda olusacak kaygi, depresyon, stres gibi
olumsuz duygularin 6niine gegecektir. Magnier-Watanabe ve digerleri (2020) yaptiklar
calismada, calisan refahinin performans ve yenilik¢ilik kavramlart adina son yillarda
oldukga 6nemli bir konu olarak goriildiigiinii ve bununla ilintili olarak ¢alisanlarin sahip
oldugu yiiksek iyi olusun daha iyi bir performansa ulagmalarini sagladigini tespit

etmislerdir.

Literatiir incelendiginde yonetici davranislar1 ile calisan verimliligi, mutlulugu ve
performans artislarindaki iliskisi goriilmektedir. Ayrica yoneticilerin sergiledigi
davraniglarin ¢alisanlarin hem bireysel hem de islerine karsi pozitif davranis ve tutumlara
(orgiitsel baglhilik, is tatmini, psikolojik iyi olus hali, motivasyon) sahip olmalarinda
olumlu rol oynadig1 anlasilmaktadir (Grimani ve Gotsis, 2016; Malik ve Naeem, 2016;
Ng ve Tay, 2020; Rego vd., 2012). Bu sebeple orgiitlerin calisanlarinin motivasyonlarini
arttiran, verimliliklerini pozitif etkileyen, onlar1 dnemseyen yoneticilere sahip olmasi
arzu edilmektedir. Bu calismada da ¢alisanlarin iizerinde pozitif etkiler saglayan erdemli
yonetici/liderlik tizerinde durulmustur. Caldwell ve digerleri (2015), erdemli liderlerin
insani yoni kuvvetli, itidalli, mert ve tutarli kimseler oldugunu, bu sayede bireysel ve
orgiitsel ciktilar lizerinde olumlu etkiler yapmak i¢in Ornegin ¢aliganlarinin
performanslarinin iyilestirilmesi, onlarin iyi oluslarini saglamak ve orgiitler ve calisanlar
icin en 1yiye ulagmanin yollar1 aradiklarini ifade etmislerdir. Bireylerin, kendilerinin en
1ylyi olmay1 arzu etmeleri seklinde tanimlanan erdem, ayn1 zamanda olumlu performans

etkilerini arttirirken olasi negatif sonuglara da engel olmaktadir (Avey vd., 2012).
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Erdemler hem pozitif duygularla hem de diger erdemlerle iligkilidir. Boylece diger olumlu
duygularin ve erdemlerin daha fazla deneyimlenmesine katkida bulunur. Bununla iligkili
olarak da olumlu duygular yasayan bireylerin yiiksek is tatmini, proaktif olma, orgiitsel
vatandaslik sergileme olasiliklari da artmaktadir. Bunu destekleyen bir teori olan
Fredrickson (2004) tarafindan gelistirilen, 6zlinde helezonik sekilde artirdigini ileri
stirdligli “broaden and build” teorisidir. Teoride, olumlu duygularin anlik diisiince ve
eylemleri genislettigi belirtilmektedir. Erdemler ayn1 zamanda, daha ytiiksek psikolojik ve
fiziksel saglik diizeyleri ile de iliskilidir. Saglikli bireyler, daha yliksek bireysel ve
orgiitsel islevsellik seviyelerine katkida bulunan odaklanma, gii¢ sahibi olma, sebat etme
gibi egilimdedirler (Peterson ve Park, 2008). Bircok calisan erdemin, olumsuzluk
karsisinda sevgi ve empati, ahlaki gii¢, kararlilik, zorluklar karsisinda dayanikli olma,
mutluluk ve esenlik yaratmada kritik bir role sahip oldugunu gdstermistir (Cameron,
2011; Havard, 2007; Pearce vd., 2006; Wang ve Hackett, 2016). Bu baglamda erdemli
davranan yoneticilerin de orgiitleri agisindan hayati rol oynadigini sdylemek dogru bir
tespit olacaktir. Calisanlar: ile agik, samimi, iletisime sahip olan yonetici gerekli olan
kurumun isleyisi, is tasarimlari, orgiitsel siiregler ile ilgili her bilgiyi, konuyu taraflarla
paylasir. Yapici geri bildirimlerde bulunur, destegini esirgemez. Orgiit i¢i sosyal iliskilerin
canli olmasina azami dikkat gosterir. Bireylere adil bir iicretlendirme, performans
degerlendirme, terfi ve yiikselme konularinda soru isaretlerine yer birakmaz. Belirsizligin
kaginilmaz oldugu durumlarda ongoriileri ile Orgiitii ve calisanlarini arafta birakmaz.
Kadim bilgileri esas alan tecriibeleri sayesinde kriz durumlarini dahi firsata ¢gevirmenin
bir yolunu bulabilir ve boylelikle orgiitsel amaglara ulasma yolunda basarili hamleler
yapabilir (Alparslan, 2022; Dinger, 2018; Ozel, 2019). lyi ve etkili liderligin geregi olan
bu erdemli davraniglar1 algilayan ¢alisan psikolojik agidan iyi hisseder ve performansina

olumlu sekilde yansitir.

Calismada elde edilen bulgulara gore, erdemli liderligin alt boyutlar1 ile calisan
performansinin alt boyutlar1 arasinda genel olarak pozitif etkilesim bulundugu
goriilmektedir. Crossan ve digerleri (2017) calismalarinda, performans ile ydnetici
erdemleri arasinda giiglii ve pozitif iliski bulundugunu tespit etmislerdir.
Yoneticilerinden, yaptig1 isten, is ortamindan ve isyeri arkadaslarindan duydugu
memnuniyet oraninda performanslarinda artis kaydettikleri izlenmektedir. Ciinkii bu
faktorler bireylerin pozitif davranislar sergilemesinde belirleyici bir faktor olmaktadir.

Y oneticilerinden aldiklar1 onay, duyduklar: giizel sdzler, onlar tarafindan takdir ve onore
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edilmeleri, ihtiya¢ olunan konularda destek ve tesvik edilmeleri gibi hususlar bireylerin
esenlik hallerini artirir. Orgiitlerin adeta tasiyici kolonlar1 olan ve gegmisten giiniimiize
de biitiin arastirmalarda en kuvvetle ima edilen adalet kavrami, ¢alisanlarin 6nemsedigi
en onemli husustur. Adalet insanlar1 bir arada saglam bir sekilde olabilmesi i¢cin maya
olan giiven duygusunu olusturur. Giiven, oOrgiitsel siireglerde ¢alisanlart herhangi bir
konuda endiseye, slipheye mahal birakmayacak sekilde ¢calismaya ve sonucunda basariya
gotiiren bir duygudur. Yoneticinin asli gorevleri arasinda sayilan adil ve hakkaniyetli
olmasi ilkesi geregince (Zeng, 2019) liyakati 6n plana almasi gerekmektedir. Elde edilen

bulgular literatiirde daha 6nce yapilmis calisma sonuglari ile paralellik gostermektedir.

Calisma bulgularina gore sirasiyla, ¢alisan performansi ile iligkili alt erdemler insaniyet,
adalet, sagduyu, cesaret ve Olciiliiliik olarak belirlenmistir. Bu bulgulara literatiirde yer
alan ¢alismalar da destek vermektedir. Ornegin, Chun (2015) calismasinda, Aristo’nun
erdemlerini temel aldig1 ¢alismasinda karakter giicleri (6zellikle sagduyu erdemi) ile
performans arasinda pozitif iliski bulmustur. Sagduyu erdemi sayesinde liderler, 6znel
deneyimleri ile orgiitlerini zorlu durumlar karsisinda akliselim davranarak durumu en iyi
sekilde yonetmektedir. Harzer vd., (2021), takim caligsmasi, liderlik, azim gibi adalet
erdeminin karakter gii¢lerinin ¢alisan performansini en iyi agiklayan erdem oldugunu
ortaya koymaktadir. Liderin diiriist ve adil davraniglarinin ¢alisanlarin goérevleri ile ilgili

yeterliliklerini tam islevsellikle yerine getirmelerini sagladigini belirtmektedirler.

Erdemler konusu neredeyse insanlik tarihi kadar eski olmasina karsin, ¢alisma alani
olarak nispeten yenidir (Sener, 2018). Arastirmamizda ele alinan erdemli liderlik konusu,
tarthin her doneminde gerek devlet yonetimi gerek ise diger alanlarda ideal yoneticinin
Ozelliklerini arar iken karsimiza ¢ikan sorularin cevaplarinin ayni noktada bulusmasi

izerine ¢alisma modeli haline getirilmistir.
Teorik Katki

Giliniimiizde orgiitlerin yonetsel baglamda erdemli bireylere daha ¢ok ihtiya¢ duydugu
goriilmektedir. Bu sebeple erdemli liderligin yansimalariin bilimsel olarak ele alinarak
literatiire kazandirilmasinin alandaki mevcut bosluga miitevazi bir katki saglayacag:
diisiiniilmektedir. Simdiye kadar incelenen ¢aligmalarda, erdemlerin biitiin boyutlariyla
ele alindig1, erdemli liderligi kapsamli sekilde tespit edebilen calismalara ¢ok az sayida
rastlanilmisg olmasi, ¢alismanin sundugu katki acisindan degerini ortaya koymaktadir.
Ayrica bu caligma sonucunda elde edilen bulgular, erdemli liderligin ¢alisanlarin is
tatminlerini ve performanslarini iyilestirebilmek i¢in psikolojik iyi oluslarini arttirmaya
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destek saglamanin Onemini ortaya koyan teori lizerinde tasarlanmistir. Degiskenler
arasindaki etkilesimlerin kavramsal ve ampirik olarak erdemli liderlik algisi, is tatmini,
performans ve psikolojik iyi olusun araci roliinii de gbz onilinde bulundurarak, bu
etkilesimleri agiklayan mevcut teorinin ilerletilmesine de katki sunmak istenilmistir. Bu
calisma neticesinde literatiire birka¢c noktada katkida bulunulmustur. Oncelikle,
aragtirmada erdemli liderlik algisinin is tatminine ve sonrasinda performanslara
etkisinde psikolojik iyi olusun énemi ortaya konulmak istenmistir. Ozetle, bu ¢alismanin

erdemli liderligin ¢alisanlar ve orgiitler icin 6nemini ortaya koydugu diistiniilmektedir.
Sektire ve Yoneticilere Yonelik Oneriler

Hiyerarsinin en tepesindeki yoOneticinin tutum ve davranisi alt kademelere de
yansimaktadir. Calisanlarin hislerinin yoneticilere endeksli olusabildigi akilda tutulmali,
yoneticiler bu sorumluluklarmin bilincinde olmalidir. Orgiitler ve dzelinde yéneticiler, is
gorenlerin goriis ve beklentilerini gergekten 6nemsedigini hissettirmelidir. Boylelikle
calisanlarin psikolojik sagliginin 6nemli Olcilide iyilestigi gozlemlenecektir. Psikolojik
olarak calisanin temel iyi olus kaynagi; ona verilen geri bildirim, kendisi hakkinda
deneyimledigi gelisim hissi ve takdir edilmesidir. Yoneticilerin olumlu duygusal
ifadelerini goriiniir kilmasi, ¢alisanlari ile sosyal iletisim kurmak igin etkili davraniglardir.
Pozitif bir liderlik tarzi sergilenmesi yani olumlu davranislarin sergilenmesi takipgilerinin
de olumlu hislerini tetikleyecek ve bdylece enerji artacaktir. Boylelikle orgiitler canli,
dinamik bir yapiya kavusacak ve calisanlar i¢in caligmasi keyifli bir ortam haline
dontisecektir. Ayrica calisanlarin mutlulugu agisindan yoneticilerin insan iliskileri
becerisi de 6ne ¢ikmaktadur. Tyi yonetici, ¢alisanlariyla iyi iletisim kuran, onlar1 dinleyen
ve anlayan yoneticidir. Calisanin ulasamadigi, ulagsa bile derdini dogru diirtist
anlatamadigi, yaptig1 islere dair olumlu ya da olumsuz geri bildirim alamadig:

yoneticilerin astlarint memnun etmesi miimkiin degildir.

Orgiitler icin basari, toplum i¢in refah seviyelerini arttirici icraatlar, erdemler ile yakindan
ilintilidir. Yonetici, karar verme siireclerinde ve uygulamalarinda adaletli ve hakkaniyetli
davranmalidir. Yoneticinin bir tarzi olsa da her ¢alisana 6zel bir tutum ve davranis
benimsemesi de gerekebilir. Her insan nevi sahsina miinhasir bir alemdir ve yonetici
gerektiginde ¢alisanlarin kisisel 6zelliklerine, anlama ve algilama becerilerine uygun bir

tutum ve davranig sergileyebilmelidir. Yo6netici, ¢alisanin anladigi dili konusabilmelidir.

Yoneticilerin pozitif liderligi etkili bir sekilde nasil uygulayacagini 6grenmelerini
saglamak i¢in liderlik egitim programlar1 uygulanmalidir. Egitim programui, pozitif duygu
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odakli bir ekip atmosferi yaratma, g¢alisanlar arasinda pozitif iliskileri tesvik etme,
calisanlar arasinda pozitif iletisim gelistirme ve pozitif anlam inga etme gibi konularda
kendilerini daha fazla gelistirmelidirler. Calisanin i¢sel motivasyonu egitim ve gelisim
firsatlartyla, yoneticinin yol gosterici  davraniglariyla ve sosyal iliskilerle
desteklenmelidir. Ozellikle is arkadaslari, astlarla olan sosyal iliskiler hem olumlu is
ortaminin yaratilmas: hem de performans ile olduk¢a yakindan iligkilidir. Bahsedilen
biitiin bu gerekceler, orgiitlerde erdemli liderligin tesvik edilerek yaygin hale getirilmesini

gerektirmektedir.
Gelecek Arastirma Onerileri

Erdemli olma konusundaki arastirmalar daha ziyade felsefe, psikoloji, sosyoloji, ilahiyat
vb. alanlarda daha yogun olarak ele alinmistir. Erdemli liderlik alan yazinindaki mevcut
calismalara bakildiginda, konunun énemine binaen yapilan ¢alismalarin olduk¢a sinirh
oldugu goriilmektedir. Dolayistyla yonetim alaninda bu konuyla ilgili daha fazla ampirik
calisma yapilmasina ihtiya¢ duyulmaktadir. Farkli sektorler, farkli meslek gruplar
tizerinde baska degiskenler ile birlikte incelenmesi suretiyle kavram literatiire daha
yerlesik hale getirilebilir. Ayrica erdemli liderlige dair farkli Slgekler kullanilarak

literatiire katk1 saglanabilir.

Sonug¢ olarak, bu calismada erdemli liderligin calisanlarin tutumsal ve davranmigsal
ciktilarinin tespitine yonelik bir arastirma gerceklestirilmistir. Bu baglamda, erdemli
liderligin psikolojik iyi olus araciliiyla gorevsel ve baglamsal ve is tatminleri tizerinde
pozitif bir iliski bulunmustur. Dolayisiyla, elde edilen bulgular hipotezlerimizin
cogunlugunu destekler niteliktedir. Ancak yine de bu bulgular bize konuya dair net
aciklamalar yapmay1 yeterli kilmamaktadir. Bunun sebeplerinden birisi Tiirkiye
baglamindaki literatiire dair gelistirilmis bir 6l¢ek ile calismanin yiiriitiilmemis olmasidir.
Diger bir sebepte, erdemli liderlige dair yapilan teorik ve ampirik ¢alisma sayisinin az
olmasidir. Ayrica farkli degiskenler ve farkli 6lgek kullanimi ile yapilacak ¢alismalar

konunun Tiirkiye’de daha iyi anlagilmasini ve aciklanmasin1 miimkiin kilacaktir.
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Ek 2. Anket Formu

Degerli Kanlimci,

Bu arastirma, doktora tez calismasina veri toplamak amaciyla gerceklestirilmektedir. Arastirmada, calisanlarin
yoneticilerinden algiladiklart erdemli liderlik davramslarimin psikolojik iyi olus, is tatmini ve performanslari arasindaki
iliskide yoneticiye giivenin aract roliiniin belirlenmesi amaglanmaktadir. Vermis oldugunuz bilgiler gizli kalacaktir. Ankette
yer alan her bir ifadeyi okuyup, belirtilen ifadeye ne élgiide katildiginizi formda belirtilen yerlere isaretleyiniz ve liitfen
isaretlenmemiy ifade birakmayiniz. Katkilarimiz icin tesekkiir ederiz.

Sema ALIMOGLU OZKAN Prof.Dr.Kadir ARDIC
Sakarya Universitesi Isletme Enstitiisii Doktora Ogrencisi Danisman Ogretim Uyesi
1: Kesinlikle Katilmiyorum
I. KISIM-ERDEMLI LIDERLIK 2: Katilmiyorum
S.NO Asagida erdemli liderlik algist konusuna bakis acinizla ilgili 3: Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum
birtakim ifadeler yer almaktadir. Liitfen her bir ifadeye ne derece 4: Katilyyorum
katldiginizy isaretleyiniz. 5: Kesinlikle Katiliyorum
1 2 3 4 5
1. Yoneticim sorumluluklari dagitirken bireysel ilgileri ve haklart
dikkate alir.
2. Yéneticim baskalarimin yasadigi olumsuzluklarla ilgili endise duyar.
3. Yéneticim kigisel olarak riske maruz kalsa bile, siirekli inisiyatif
kullanir.
4. Yoneticim tepki gorme riskine ragmen adaletsizlik ve kisisel
kanaatler hakkinda konusur.
5. Yoneticim daha az basarili olanlart rahatsiz etmemek icin kendi
basarilarini éne ¢ikarmaz.
6. Yéneticim kendi menfaatini maksimum diizeyde elde etme firsati
olmasina ragmen bencil davranmaz.
7. Yéneticim meslektaslarina ilgi ve 6zen gosterir.
8. Yoneticim kaynaklart sadece gerektiginde kullamir. gerektiginde
kullanr.
9. Yoneticim degerli kaynaklari adil bicimde dagitir.
10. Yoneticim en uygun eylem tarzina akilci ve mantikli karar verir
11. Yéneticim karar verirken ¢cogu durumun karmasikhigini kavrar.
12. Yoneticim ¢atismalar: adil ve objektif bir sekilde ¢iziimler.
13. Yoneticim kigisel itibarint riske atmasina ragmen uzun vadeli ve

degerli projeleri baglatir.

14. Yéneticim herhangi bir durumun geregini etkin ve verimli bicimde
degerlendirir
15. Yoneticim kendi isteklerini baskalar: pahasina yerine getirmekten
kaginir.
16. Yoneticim kisisel fedakdrlik ve kigisel risklere neden olsa da, koklii
degisimlere onciiliik eder.
17. Yoneticim ¢alisanlarin ihtiyaglarina ilgi gésterir.
18. Yoneticim kendi menfaatlerine gore orgiitiin menfaatlerine éncelik
verir.
II. KISIM-PSIKOLOJIK iYI OLUS 1 2 3 4 5

Asagida kendinizle ilgili birtakim ifadeler yer almaktadir. Liitfen her bir ifadeye
ne derece katlldiginizi isaretleyiniz.

1. Amaci ve anlami olan bir hayat siiriiyorum.

2. Sosyal iliskilerim, beni destekleyici ve tatmin edicidir.
3. Giinliik faaliyetlerime ilgi ve baghlik duyarim.

4. Bagskalarinin mutluluguna ve iyi olmasina aktif olarak

katkida bulunurum.
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5. Benim i¢in onemli olan faaliyetlerde yeterli ve
yetenekliyim.
Ben iyi bir insanim ve iyi bir hayat yasyyorum
Gelecegim hakkinda iyimserim.

8. Cevremdeki insanlar bana saygi duyar.

III. KISIM- IS TATMINI
Asagida calisngimiz is tatmin ait birtakim ifadeler yer almaktadr. Liitfen her
bir ifadeye ne derece katildiginizi isaretleyiniz.

1. Isimi severek yaparim.

2 Mutlulugu isimdeyken buluyorum.
3. Mevcut isimden memnunum.

4 Isimi keyifli buluyorum.

5. Is yerinde zaman iyi geciyor.

1V. KISIM-PERFORMANS
Asagida performans alginizla ilgili birtakvm ifadeler yer almaktadyr. Liitfen her
bir ifadeye ne derece katildiginizi isaretleyiniz.

1. Isimin biitiin amaclarina ulasirim.

2. Biitiin performans kriterlerine uygunum.

3. Isimle ilgili biitiin gérevlerde uzmanhkla calistrim.

4 Verilen gorevden daha fazla sorumluluk iistlenebilirim.

5. Daha iist bir pozisyon igin uygun goriinmekteyim.

6. Isin kapsadigi biitiin alanlarda yetenekliyim. Biitiin gorevlerle
ustalikla basa ¢ikarim.

7. Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine getirerek igin genelinde iyi
bir performans sergilerim.

8. Isin amaclarina ulasmayi planlarim ve verilen gérevi tamamlanmasi
gererken zamanda tamamlarim.

9. Ise hep zamaninda gelirim.

10. Iste resmi olarak benim givevim olmayan seyleri de goniillii olarak
yaparim.

11. Isimin bir parcast olmasa da, ise yeni baslayan bireylerin ise
alismalarina yardumci olurum.

12. Arkadaslarinin is yiikleri fazla oldugunda onlara yardimct olmak
icin goniillii olurum.

13. Iste gereksiz yere izin kullanmam.

14. Boliimiimiin  kalitesini  artirmak icin  yenilik¢i  onerilerde
bulunurum.

15. Iste fazladan mola kullanmam.

16. Sorumlulugum dahilinde olmayan, fakat orgiitiimiin imajina

olumlu katki yapacak faaliyetlere goniillii olarak katilirum
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