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Öz: Bu çalıĢmanın amacı izleyenlerin otantik liderlik algısının, izleyenlerin liderleri tarafından 

değerlendirilen yaratıcılıkları üzerine etkisinde izleyenlerin kendileri tarafından değerlendirilen 

psikolojik sermayelerinin aracılık etkisini görgül bir araĢtırma ile incelemektir. Bu maksatla, 

Ankara ili Çankaya ilçesindeki liselerde görev yapan 75 müdür/müdür yardımcısı ile 347 öğretmen 

olmak üzere, toplamda 422 kiĢiden anket yöntemi veriler toplanmıĢ, verilerin analizinde hiyerarĢik 

doğrusal modelleme yöntemi kullanılmıĢtır. Analiz sonucunda elde edilen bulgulara göre, otantik 

liderliğin yaratıcılığı etkilediği, psikolojik sermayenin yaratıcılık üzerindeki etkisinin istatistiksel 

olarak anlamlı olmadığı ve otantik liderliğin grup içindeki bireylerin psikolojik sermayelerini 

etkilediği görülmektedir. Otantik liderliğin yaratıcılık üzerine etkisinde psikolojik sermayenin 

aracılık etkisinin olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Anahtar Kelimeler: Otantik liderlik, psikolojik sermaye, yaratıcılık, hiyerarĢik doğrusal model 

(HDM) 

 

Abstract: The aim of this study is to investigate the mediation effect of the psychological capital of 

the audience, which is influenced by the perception of the authentic leadership of the audience, on 

the creativity of the audience.  For this purpose, questionnaire method data were collected from 422 

people including 75 principals / assistant principals and 347 teachers working in high schools in 

Ankara Çankaya district and hierarchical linear modeling method was used in the analysis of the 

data. According to the findings of the analysis, it is seen that authentic leadership affects creativity, 

the effect of psychological capital on creativity is not statistically significant and authentic 

leadership affects psychological capital of individuals in the group. It was concluded that the effect 

of authentic leadership on creativity was not mediated by psychological capital. 

Keywords:  Authentic leadership, psychological capital, creativity, hierarchical linear model 

(HLM) 
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GĠRĠġ 

Yeryüzünün sahip olduğu kaynakların sonsuz olmadığı gerçeği küreselleşme ile 

farkına varılan bir sonuç olarak görülebilir. Bu gerçek ile yüzleşen insanoğlu için 

liderlik ve yöneticilik nitelikleri ile kalitesi daha da önemli hale gelmektedir (Avolio, 

2010: 722). Bu anlamda da liderlik konusuna çok yoğun bir ilgi olduğu 

görülmektedir. Neredeyse her gün, başarılı liderlik hikâyeleri kadar başarısız liderlik 

hikâyelerinin de tartışıldığı söylenebilir. 

Liderlik, zor ve sıkıntılı zamanlarda daima daha fazla güçlükle karşı karşıya 

kalmayı gerektirmektedir. Bu nedenle, örgütleri yüz yüze kaldıkları bu sıkıntılı 

durumlardan kurtaracak “gerçek liderlik şekli nedir?” arayışının her zamankinden 

daha da önemli hale geldiği söylenebilir (Avolio ve Gardner, 2005: 316). Bu arayış 

sonucu 2000‟li yılların başından itibaren dikkat çekmeye başlayan, pozitif 

psikolojinin etkisi ile modern sonrası ya da çağdaş liderlik yaklaşımları içerisinde ele 

alınan ve pozitif liderlik yaklaşımlarının “kök yapısı” olarak kabul edilen otantik 

liderliğin ortaya çıktığı söylenebilir.  

Bununla birlikte, pozitif psikolojinin sonuçlarından birinin de pozitif örgütsel 

davranış yaklaşımı ve buna bağlı olarak da “kimsin ve potansiyel olarak ne 

olabilirsin?” sorusuna cevap arayan psikolojik sermaye kavramının olduğu 

görülmektedir. Diğer taraftan, her türlü örgütün günümüz küresel dünyasında 

süreklilik sağlayabilmesi ve başarılı olabilmesi için gerekli olan yenilikçilik için ilk 

basamak olan yaratıcılık her dönem önemini korumaktadır.  

Küreselleşme, teknolojinin çok çabuk değişmesi gibi etmenler ve buna bağlı 

olarak da kıyasıya rekabetin yaşandığı günümüz bilgi çağında, örgütlerin sürekliliği 

için gerekli unsurlardan en önemlisi olan insan etmeninin güçlü yönlerini ön plana 

çıkarmanın ve bunları geliştirmenin, pozitif psikolojinin temel özelliği olduğu 

söylenebilir. Diğer taraftan başta toplumun her kesiminde olmak üzere, örgütsel 

alanda pozitif psikoloji anlayışının uygulanmaya çalışılması ve bu bağlamda 

örgütlerin geliştirilmesine yönelik çabalar sarf edilmesinin pozitif örgütsel davranış 

yaklaşımının ortaya çıkmasına sebep olduğu değerlendirilebilir.  

Bu bağlamda, pozitif psikoloji yaklaşımının etkisi ile yönetim ve liderlik alanında 

meydana gelen gelişmeler neticesinde, pozitif liderlik yaklaşımları olarak da 

adlandırılan güncel liderlik yaklaşımlarının 21‟inci yüzyılın en çok dikkat çeken 

konularından olduğu söylenebilir. Pozitif liderlik yaklaşımlarının kök yapısı olarak 

görülen otantik liderlik, “kişinin kendisine karşı doğru (dürüst) olmasını” esas alan 

otantikliği merkezine alarak, “akıl” ile birlikte “ahlakı” ve “duyguyu, tutkuyu” da 

esas aldığı görülmektedir. 

Bu kapsamda araştırmada; otantik liderlik, psikolojik sermaye ve yaratıcılık 

kavramları arasındaki ilişkiler görgül bir çalışma ile örgütlerin iç içe geçmiş ya da 

hiyerarşik yapılar olduğundan hareketle çok düzeyli analiz yöntemi ile ortaya 

çıkarılmaya çalışılmıştır. 
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1. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

 

1.1. Otantik Liderlik 

Liderliğin, ilk çağlardan itibaren insanoğlunun zihinlerini meşgul eden belki de 

dünyanın en eski (Bass, 1995: 49), gizemli, güçlü (Sığrı, 2012: 93), aynı zamanda 

anlaşılması zor ve çok karmaşık, en önemli konularından birisi olduğu söylenebilir 

(Cronin,1995: 27; Northouse, 2007: 12). Tarihin her döneminde  üzerinde çalışılan, 

buna rağmen 20‟nci yüzyılın başlarına kadar sistematik olarak yönetim ve sosyal 

bilimler alanındaki araştırmacıların ilgisini çekmeyen liderlik konusu, bu dönemden 

itibaren yönetim yazınında üzerinde çok sayıda çalışma yapılan bir konu olarak 

karşımıza çıkmaktadır (House ve Aditya, 1997: 409; Alvesson ve Sveningsson, 

2003: 359; Yukl, 2010: 20; Yardibi, 2012: 374). 

Örgütlerin belirledikleri hedeflere ulaşabilmesi için liderlik alanında yeni 

anlayışların zorunlu olduğu değerlendirilmektedir. Bu anlayış bağlamındaki yeni 

kavramlardan biri olan otantik liderlik, pozitif liderlik yaklaşımında özel ilgi gören 

liderlik yaklaşımlarından biri olarak görülmektedir (Milad, 2012: 1). 

Luthans ve diğerleri (2001) tarafından tanımlanan pozitif liderlik yaklaşımının 

temelinde, Seligman ve Csikszentmihalyi (2000)‟nin pozitif psikoloji teorisi ile 

Luthans ve Jensen (2001)‟nin pozitif örgütsel davranış teorisi bulunmaktadır (Butler, 

2011: 25). Seligman ve Csikszentmihalyi (2000) tarafından kavramsallaştırılan 

pozitif psikoloji, “yaşamayı değerli kılan nedir?” sorusuna cevap aramaktadır. Bu 

bağlamda bu yaklaşımın temel ilgi alanları şu şekilde ele alınabilir. Bunlar ilk olarak; 

mutluluk, haz ve bağlılık gibi pozitif öznel tecrübeler, ikinci olarak; güçlü yönler, 

yetenekler ve değerler gibi pozitif bireysel özellikler, üçüncü olarak; arkadaşlık, 

sevgi gibi pozitif ilişkiler ile son olarak da aileler, okullar, topluluklar ve toplumlar 

gibi daha büyük pozitif kurumlar eklinde ifade edilebilir. Burada, pozitif kurumların, 

pozitif öznel tecrübelere dönen pozitif özelliklerin gelişmesini ve sergilenmesini 

sağladığı vurgulanmaktadır (Peterson ve Park, 2006: 358; Peterson, Park ve 

Sweeney, 2008: 20). Pozitif psikolojinin örgüt yaşamındaki yansıması olarak 

nitelendirilebilecek olan pozitif örgütsel davranış kavramı (Güler, 2009‟dan aktaran 

Erkmen ve Esen, 2012: 56), pozitif psikolojiden yararlanarak, günümüz çalışma 

ortamındaki insan kaynağını pozitif bir yaklaşım ile geliştirmeyi ve yönetmeyi 

amaçlamaktadır (Luthans, Avolio, Avey ve Norman, 2007: 542). 

Luthans ve Avolio (2003) tarafından liderlik yazınına tanıştırılan otantik liderlik 

kavramı, Luthans (2002)‟ın pozitif örgütsel davranış çalışması ile Avolio (1999)‟un 

ömür boyu liderlik geliştirme çalışmalarının bütünleştirilmesi amacıyla ortaya çıktığı 

belirtilmektedir (Avolio vd., 2009: 423). Bununla birlikte, otantik liderlik ve pozitif 

örgütsel davranışın örgütsel alanda yapılan bilimsel çalışmalarda yeni geliştirilen iki 

önemli yaklaşım olduğu söylenebilir (Yammarino, Dionne, Schriesheim ve 

Dansereau, 2008: 693). 

Shamir ve Eilam (2005: 396), otantik kelimesinin sözlük anlamının “gerçek, 

orijinal yani sahte olmayan” olduğunu belirtmektedir. Pozitif psikoloji bağlamında 

otantik liderlik ele alındığında ise, Harter (2002) otantikliği, “bireyin sahip olduğu 

kişisel tecrübeleri, düşünceleri, duyguları, ihtiyaçları, istekleri, tercihleri ya da 

inançları bağlamında kendini bilmesi ve kendi gerçekliği ile davranması” olarak 

tanımlamaktadır  (Gardner vd., 2005: 345; Zhu, 2006: 12; Gardner ve Schermerhorn, 
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2004: 271; Walumbwa vd., 2008: 92).  Diğer bir ifade ile kişi gerçekte ne düşünüyor 

ve hissediyorsa ya da neye inanıyorsa benzer şekilde de davranması beklenmektedir 

(Gardner vd., 2005: 345; Gardner ve Schermerhorn, 2004: 271).  

Otantiklik doğuştan var olan bir nitelik olarak değil, aslında izleyenlerin lidere 

atfediği bir özellik olarak değerlendirilmektedir (Endrissat vd., 2007: 208). Diğer bir 

ifade ile liderin “ben otantiğim” diyerek kendini tanımlamasının yanlış olabileceği 

(Kesken ve Ayyıldız, 2008: 736), Goffee ve Jones (2005: 88)‟a göre de “otantikliğin 

lidere diğerleri tarafından atfedilmesi gereken bir nitelik olduğu” belirtilmektedir 

(Lombard vd., 2012: 76). Bunun yanında otantiklik kavramı mükemmelliği ya da 

ahlaki olarak muhteşem olmayı da ifade etmemektedir (Wherry, 2012: 48).  Bu 

kavram ile ilgili diğer bir karmaşa da içtenlik, samimiyet, dürüstlük, doğruluk ve 

bütünlük kavramları ile karıştırılmasında görülebilmektedir. Bu kavramlar kişinin 

diğerleri ile ilişkilerindeki durumu ifade ederken, otantiklik kişinin kendisine karşı 

dürüst olabilme derecesini belirtmektedir. Bu bağlamda otantik liderin hem yaptıkları 

ve söyledikleri ile tutarlı olması, hem de izleyenleri kendisi ile ilişkilendirmesi 

gerekmektedir (Kesken ve Ayyıldız, 2008: 736). 

Otantik liderliğin, umut ve iyimserliği teşvik etmenin de ötesine geçtiği ve net bir 

şekilde liderin dört özelliğini tanımladığı görülmektedir. Bunlar; özfarkındalık 

(kişinin güçlü yönleri, zayıflıkları, değerleri ve tercihleri ile ilgili derin bilgi 

birikimi), ilişkilerde şeffaflık (diğerleri ile karşılıklı etkileşim içerisindeyken açıklık 

ve doğruluk/dürüstlük), bilgiyi dengeli değerlendirme (karar verirken farklı bakış 

açıları ortaya koyabilme becerisi) ve içselleştirilmiş ahlak anlayışı (kişinin 

düşünceleri ve eylemleri ile bütünlük sergilemesi, aynı zamanda değerlerinin ve iyi 

değerlendirilmiş dışsal ölçütlerin davranışlarına rehberlik etmesi) şeklinde ifade 

edilebilir (Cottrill, 2011: 31). 

1.2. Psikolojik Sermaye 

Günümüzün küresel ekonomisinde, rekabet avantajı sağladığı düşünülen insan 

kaynaklarına olan ilginin artması ile önce insan sermayesinin daha sonra da sosyal 

sermayenin, teori, araştırma ve uygulama bağlamında daha çok dikkat çektiği 

belirtilmektedir Pozitif psikoloji akımı ve devamında da bu akımın örgütsel davranış 

alanındaki yansıması olarak değerlendirilen pozitif örgütsel davranış yaklaşımı ile 

bireylerin dolayısıyla da örgütlerin doğru, güçlü ve iyi yönlerine odaklanıldığı 

görülmektedir (Luthans vd., 2007: 9; McGee, 2011: 1). 

Pozitif örgütsel davranışın şemsiyesi altında araştırılan yeni bir kavram ve 

yaklaşım olarak psikolojik sermayenin (Avey vd., 2011: 129) amacını; Avolio 

(2005), örgütün sahip olduğu insan kaynakları potansiyelinin farkında olmadığı 

temelinden hareketle rekabet edebilecek avantajlar sağlamak olduğunu 

söylemektedir. Psikolojik sermaye, insan motivasyonu, bilişsel süreç, başarı için çaba 

gösterme ve iş yerinde gösterilen performans için kritik olarak değerlendirilen 

önemli bir kapasiteye işaret etmektedir. psikolojik sermayeyi oluşturan umut, öz 

yeterlilik, psikolojik dayanıklılık ve iyimserlik yapılarının farklı yapılar olmalarına 

rağmen, içselleştirilmiş eylemlilik, motivasyon, azim ve başarı beklentileri temel 

etmenleri ile birbirlerine bağlandığı belirtilmektedir (Avey, Luthans ve Youssef, 

2010‟dan aktaran Hayek, 2012: 8).   

Psikolojik sermaye kavramının kullanılmasındaki temel düşüncenin, farklılık 

yaratmak ve insan sermayesinin ötesinde olduğunu ifade etme isteğinin olduğu 
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söylenebilir (Luthans vd., 2007: 3). Bu bağlamda psikolojik sermaye, geleneksel 

ekonomik sermaye (neye sahipsin?), insan sermayesi (bilgi, beceri,  yetenek ve 

tecrübe bağlamında ne biliyorsun?) ve sosyal sermaye (ilişkiler bağlamında kimi 

tanıyorsun?)‟nin ötesinde “kimsin ve potansiyel olarak ne olabilirsin?” sorularına 

cevap arayan bir yapı olarak tanımlanabilir (Luthans, Luthans ve Jensen 2012: 254; 

Avey, Luthans ve Jensen, 2009: 678). 

Luthans ve diğerleri  tarafından yapılan kapsamlı tanıma göre psikolojik 

sermaye; “mücadele gerektiren görevleri başarmak için bu görevi üzerine alma 

güvenine sahip olma ve gerektiğinde bunun için çaba gösterebilme (öz yeterlilik), 

şimdi ve gelecekte başarılı olabilmek için pozitif özelliğe sahip olma (iyimserlik), 

amaçlar doğrultusunda gayretli olma ve gerektiğinde amaçları gerçekleştirmek için 

hedefe giden yolları yeniden belirleyebilme (umut), problemler ya da zorluklarla 

kuşatıldığı zaman başarıya ulaşabilmenin ötesinde ayakta kalabilme ve dirençli 

olabilme (psikolojik dayanıklılık) yoluyla bireyin pozitif psikolojisinin gelişme 

durumu”  şeklinde karakterize edilmektedir (2007: 3). 

Her ne kadar psikolojik sermayeyi oluşturan dört bileşenin her biri psikoloji 

yazınında önemli ölçüde ilgi görse de (Walumbwa, Peterson, Avolio ve Hartnell, 

2010: 940), örgütsel davranış alanında, insan kaynakları ve insan kaynaklarının 

geliştirilmesi bağlamında göz ardı edilen yapılar olarak ifade edilebilir (Luthans vd., 

2007: 3). Yakın zamanda yapılan teorik ve görgül araştırmalar bu dört bileşenin bir 

arada ele alınmasının daha fazla sinerji oluşturduğunu (Luthans vd., 2012: 253; 

Walumbwa vd., 2010: 940), diğer bir ifade ile pozitif örgütsel davranış çerçevesinde 

en iyi şekilde uyum sağladıklarını göstermektedir (Luthans vd., 2007: 3). 

1.3. Yaratıcılık 

Yeni bir şey meydana getirme hem filozofların hem de bilim insanlarının 

asırlardır dikkatini çeken bir olgu olarak görülmektedir (Bödeker, 2005: 2). Torrance 

(1974) yaratıcılığı; sorunlara, yetersizliklere, bilgi eksikliğine, kayıp öğelere, 

uyumsuzluğa karşı duyarlı olma; güçlüğü tanımlama, çözüm arama, tahminlerde 

bulunma ya da eksikliklere ilişkin varsayımlar geliştirme, bu varsayımları değiştirme 

ya da yeniden deneme, daha sonra da sonucu başkalarına iletmek şeklinde 

tanımlamaktadır (Sungur, 1997: 13; Aslan, 2001: 20). Bir ürünün ya da 

karşılılığın/yansımanın yaratıcı olarak değerlendirilmesi için; özgün ve uygun, 

faydalı, doğru ya da eldeki göreve değerli yansımasının olması ile birlikte eldeki 

görevin çözümsel yerine bulgusal/keşifsel/sezgisel olması söylenebilir (Amabile, 

1996: 35). Kısacası, bireysel yaratıcılık, kişinin açıkça ortada olanın ötesinde 

düşünebilme yeteneği ile birlikte özgün ve uygun bir şey üretmesi olarak 

tanımlanabilirken (Nayak, 2008: 421); çalışma ortamındaki yaratıcılık, örgüt 

çalışanlarının kendi işleri ile ilgili bireysel bağlamda özgün ve örgüt için faydalı 

fikirler üretmeye olan eğilimi şeklinde ifade edilebilir (Schepers ve Van den Berg, 

2007: 408). 

Bilimsel olarak yaratıcılık ile ilgili ilk çalışmaların Guidford (1950)‟a dayandığı 

ve bu dönemden itibaren de yaratıcılık alanındaki araştırmalarda artış görüldüğü, 

buna bağlı olarak da alana ilişkin mükemmel eserlerin ortaya çıkarıldığı 

görülmektedir (Kaufman ve Sternberg, 2007: 55).  

Yaratıcılık ile ilgili çağdaş araştırmaların başlangıcı kabul edilen çalışmasında 

Guilford (1950), yaratıcılık olgusunu ıraksak ve yakınsak düşünce ile ilgili yaptığı 
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araştırmalar yoluyla açıklamaya çalışmaktadır. Guilford (1950) yaratıcılığı “doğal 

kaynak” olarak görmekte ve bunu ortaya çıkarmak için çaba göstermek gerektiğini 

belirtmektedir (Runco, 2007: 9; Amabile, 2001: 333).  Bu bağlamda Guilford (1968), 

açık uçlu sorular ve görevlerle kişiyi birden fazla çözüm/sonuç bulması konusunda 

zorlayan ıraksak düşünmenin yaratıcılık olgusunun merkezinde yer alan bir kavram 

olduğunu belirtmektedir (Hennessey ve Amabile, 2010: 590). Bu nedenle de ıraksak 

düşünce yaratıcılığın bir çeşidi olarak değil, sadece yaratıcı düşünceye öncülük eden 

bilişsel bir süreç olarak görülmektedir (Runco, 2010: 18). Guilford (1956)‟a göre 

ıraksak düşüncenin bileşenleri orijinallik, esneklik ve özen (detaylandırma) 

yaratıcılığın temelini oluşturmaktadır (Reuter, 2007: 79). 

Yaratıcılık çok az kişinin sahip olduğu nadir bir yetenek olarak değil, tüm 

insanların sahip olarak geliştirebileceği bilişsel bir yetenek olarak görülmektedir 

(Davaslıgil, 1994‟ten aktaran Aslan, 2001: 22). Çağdaş toplumlar için yaratıcılığın 

oldukça önemli ve psikolojik özellikler bakımından da en yararlı özelliklerden biri 

olduğu değerlendirilebilir. 

Yaratıcılığın sanatta, edebiyatta, bilimde, sağlıkta, mühendislikte, üretimde, iş 

dünyasında ve diğer alanlarda yararlı ilerlemelere öncülük ettiğinin inkâr 

edilemeyeceği (Cropley, 2010: 1; Runco ve Albert, 2010: 3), aksine teknolojideki 

hızlı değişim, yaşanan çalkantılar ve yoğun rekabet nedeniyle, yaratıcılığa, yeni 

fikirlerin üretilmesine, yenilikçiliğe ve bu fikirlerin faydalı ürünlere 

dönüştürülmesine duyulan ihtiyacın öneminin vurgulandığı, örgütlerin de yaratıcı 

işin etkililik yönüyle daha çok ilgilendiği söylenebilir (Mumford, Connelly ve 

Gaddis, 2003: 411).  

Örgütler için bu kadar önemli olan yaratıcılık kavramını etkileyen faktörleri 

ortaya çıkarabilmek üzere çeşitli araştırmalar yapılmaya devam etmektedir. 

Yaratıcılığı etkileyen faktörlerden biri olan lideri konu alan araştırmalar ve sonuçları 

şu şekildedir: 

Sosik, Kahai ve Avolio (1998) tarafından yapılan çalışmada, dönüşümcü 

liderliğin yaratıcılık ve boyutları üzerindeki etkisinin araştırıldığı görülmektedir. Bu 

bağlamda, dönüşümcü liderliğin etkisinin yüksek olması grubun daha kolay, daha 

orijinal karar vermesi üzerinde etkili olduğu söylenebilir. 

Jaussi ve Dionne (2003)‟nin, liderin alışılmadık davranışları ile izleyenlerin 

yaratıcı performansları arasındaki ilişkiyi deneysel bir yöntemle hem bireysel hem de 

örgütsel bağlamda araştırdıkları görülmektedir. Çalışmanın sonuçlarına göre, 

dönüşümcü liderlik ve yaratıcılık için bireysel içsel motivasyon kontrol edildikten 

sonra, alışılmadık lider davranışının anlamlı bir şekilde izleyenlerin yaratıcılıkları ile 

liderin rol model olarak algılanması arasında karşılıklı etkileşimin olduğu 

görülmektedir. Bunun yanında, alışılmadık lider davranışı dönüşümcü liderliğin 

ötesinde grup bağlılığındaki değişimi açıklamakta, grup bağlılığının grup içsel 

motivasyonu ile etkileşimi de grup performansını açıklamaktadır. 

Atwater ve Carmeli (2009) çalışmalarında liderlerin işyerinde yaratıcılık için 

nasıl itici güç yarattıklarını araştırmaktadır. Araştırmada, çalışanların lider-üye 

etkileşimi ile ilgili algılarının, enerji seviyelerinin ve iş yerinde yaratıcılık 

özelliklerinin yapısal eşitlik modeli ve regresyon analizi ile değerlendirildiği 

belirtilmektedir. Elde edilen sonuçlara göre, lider üye etkileşimi ile çalışanların 
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hissettikleri enerjileri arasında olumlu bir ilişkinin olduğu, bu ilişkinin de iş yerinde 

yüksek yaratıcılık ile sonuçlandığı ifade edilmektedir. 

Carmeli, Reiter-Palmon ve Ziv (2010) bu çalışmalarında, liderin çalışanların 

yaratıcılığını nasıl desteklediğini ve bu ilişkide de psikolojik güvenliğin aracılık 

rolünü araştırdıkları görülmektedir. Yapısal eşitlik modeli ile elde edilen sonuçlara 

göre, açık sözlü, ulaşılabilir özelliklere sahip lider psikolojik güvenliği ortaya 

çıkarmakta ve bu da yaratıcılığa sebep olmaktadır. 

 

2. ARAġTIRMA YÖNTEMĠ 

Bu araştırmanın temel olarak iki amacı vardır: 

• Değişkenlere ait betimleyici istatistiklerden yola çıkarak, liselerde görev 

yapan müdür/müdür yardımcılarının otantik liderlik düzeylerini, öğretmenlerin de 

psikolojik sermaye ve yaratıcılık düzeylerini tespit etmek, 

• Öğretmenlerin otantik lider algıları ile psikolojik sermayenin yaratıcılık 

üzerindeki açıklama gücünü tespit etmek. 

Araştırmanın modeli ve amaca ulaşmak için model üzerinden geliştirilen 

hipotezler aşağıdaki gibidir: 

 

 

  ġekil 1: AraĢtırma Modeli 

 

H1:   İzleyenlerin liderleri hakkındaki otantik liderlik algısı liderlerin 

izleyenleri hakkındaki yaratıcılık algısını etkilemektedir. 

 H2:  İzleyenlerin liderleri hakkındaki otantik liderlik algısı izleyenlerin 

psikolojik sermayelerini etkilemektedir. 

 H3: İzleyenlerin psikolojik sermayeleri liderlerin izleyenleri hakkındaki 

yaratıcılık algısını etkilemektedir. 

 H4: İzleyenlerin liderleri hakkındaki otantik liderlik algısının liderlerin 

izleyenleri hakkındaki yaratıcılık algısı üzerine etkisinde psikolojik sermayenin 

aracılık etkisi bulunmaktadır. 
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Araştırmanın evrenini, Ankara ili Çankaya ilçesindeki Mesleki ve Teknik Eğitim 

Genel Müdürlüğü ile Ortaöğretim Genel Müdürlüğü‟ne bağlı resmi meslek liseleri ve 

resmi genel liselerde görev yapan müdür/müdür yardımcısı ve öğretmenler 

oluşturmaktadır. Bu bağlamda araştırmanın evreni; 216‟sı müdür/müdür yardımcısı 

3005‟i öğretmen olmak üzere ([web], 2013) toplam 3221 kişiden oluşmaktadır. 

Örneklemin belirlenmesi olasılığa dayalı olmayan örnekleme tekniklerinden kolayda 

örneklem yöntemi ile belirlenmiştir. 3221 kişiden oluşan evreni temsilen 75 

müdür/müdür yardımcısı ile 347 öğretmen olmak üzere, toplamda 422 kişiden tam 

olarak doldurulmuş anket toplanmıştır. 

Ankette kullanılan, her üç değişkene ait ölçeğin Türkçe‟ye uyarlamasının 

yapıldığı, geçerliğinin ve güvenirliğinin test edildiği görülmektedir. Otantik liderlik 

ölçeği, Walumbwa ve diğerleri (2008) tarafından geliştirilmiştir. Otantik liderliğin; 

ilişkilerde şeffaflık, içselleştirilmiş ahlak anlayışı, bilgiyi dengeli değerlendirme ve 

özfarkındalık olmak üzere dört boyutta değerlendirilmesini sağlayan bu ölçek, Tabak 

ve diğerleri (2012) tarafından Türkçe‟ye uyarlanmıştır.  İzleyenlerin psikolojik 

sermayelerini ölçmek üzere kullanılan ölçek Luthans, Avolio, Avey ve Norman 

(2007) tarafından geliştirilmiştir. Psikolojik sermaye ölçeğinin, Çetin ve Basım 

(2012) tarafından Türkçe‟ ye uyarlanarak, güvenirlik ve geçerlik çalışmalarının 

yapıldığı görülmüştür. Raudsepp (1979) tarafından yaratıcılığı tutum boyutunda 

ölçmek için geliştirilen ve 50 maddeden oluşan 5‟li Likert tarzındaki “Ne kadar 

yaratıcısınız?” ölçeği ise Sungur tarafından Türkçe‟ ye çevrilmiştir (1997: 217). 

Ancak Gülel (2006) tarafından yapılan ve sınıf öğretmeni adaylarını kapsayan 

çalışmada, yaratıcılık ölçeğinin tekrar gözden geçirilerek keşfedici faktör analizi 

yapıldığı ve tek boyutlu olarak doğrulandığı belirtilmektedir.   

Liderlere ve izleyenlere yönelik demografik bilgileri içeren iki farklı kişisel bilgi 

formu ile birlikte liderlere yaratıcılık ölçeği, izleyenlere de psikolojik sermaye ve 

otantik liderlik ölçeği yöneltilmiştir. Veri toplama aşamasında, eğitim kurumlarının 

da iç içe geçmiş yapılar olduğu yaklaşımından hareketle, ölçekler, bir lider 

(müdür/müdür yardımcısı) beş izleyen (öğretmen) karşılıklı olarak birbirlerini 

değerlendirecek şekilde rakamlarla kodlanarak katılımcılara dağıtılmıştır. Böylece, 

her düzey-2 (lider) için beş düzey-1 (izleyen) olacak şekilde veri toplama araçları 

katılımcılara dağıtılmıştır. 

Ankette kullanılan ölçeklerin araştırmacılar tarafından Türkçe‟ye çevrilmesi 

sırasında doğrulayıcı faktör analizleri yapılmasına rağmen, bu çalışmada ölçeklere ait 

doğrulayıcı faktör analizleri yinelenmiştir. Otantik liderlik ölçeği için yapılan 

doğrulayıcı faktör analizi neticesinde elde edilen uyum değerleri; ki-kare 

istatistiğinin serbestlik derecelerine oranı (²/df) =2,36 (iyi uyum ), kök ortalama 

kare yaklaşım hatası (RMSEA) =0,06 (kabul edilebilir uyum), Tucker-Lewis indeks 

değeri (TLI) =0,94 (iyi uyum) ve karşılaştırmalı uyum indeksi (CFI) =0,95 (iyi 

uyum) şeklinde tespit edilmiştir.  Şimşek (2007)‟e göre, Tucker-Lewis indeks değeri 

(TLI) ve karşılaştırmalı uyum indeksi (CFI)‟nin 0,90 veya üzerinde olması iyi uyum 

sağladığı anlamına gelmektedir (Çetin ve Basım, 2012). Ölçeğe ait tek faktörlü, 

birinci düzey çok faktörlü ve ikinci düzey çok faktörlü modellere bakıldığında, en iyi 

uyumun birinci düzey çok faktörlü modelde olduğu görülmüştür. Diğer taraftan 

ölçeğin güvenirliğine ilişkin yapılan analizler sonucunda Cronbach Alpha katsayısı 

şeffaflık boyutu için 0,82; içselleştirilmiş ahlak anlayışı boyutu için 0,87; bilgiyi 

dengeli değerlendirme boyutu için 0,79; özfarkındalık boyutu için 0,78 ve tüm ölçek 
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için 0,90 olarak tespit edilmiştir. Bu sonuçlar bağlamında ölçeğin, uygulandığı 

örneklem kapsamında algılanan otantik liderliği ölçme gücü yönünden iyi uyum 

değerlerine sahip olduğu söylenebilir. Psikolojik sermaye ölçeği için yapılan 

doğrulayıcı faktör analizi neticesinde elde edilen uyum değerleri; ki-kare 

istatistiğinin serbestlik derecelerine oranı (²/df) =2,756, kök ortalama kare yaklaşım 

hatası (RMSEA) =0,07, Tucker-Lewis indeks değeri (TLI) =0,90 ve karşılaştırmalı 

uyum indeksi (CFI) =0,91 şeklinde tespit edilmiştir. Ölçeğin güvenirliğine ilişkin 

sonuçlara göre ise güvenirliğin; iyimserlik boyutu için 0,75, psikolojik dayanıklılık 

boyutu için 0,79, umut boyutu için 0,84, öz yeterlilik boyutu için 0,90 ve tüm ölçek 

için de 0,94 olarak tespit edilmiştir. Bu sonuçlar bağlamında ölçeğin, uygulandığı 

örneklem kapsamında izleyenlerin psikolojik sermayelerini ölçme gücü yönünden iyi 

uyum değerlerine sahip olduğu söylenebilir. Yaratıcılık için Gülel (2006) tarafından 

kullanılan “Ne kadar yaratıcısınız?” ölçeği 27 maddelik kısaltılmış şekli ile 

kullanılmıştır. Ölçek, izleyenlerin yaratıcılıklarının liderleri tarafından algılandığı 

şekilde uyarlanarak örnekleme uygulanmıştır. Ölçeğe yapılan doğrulayıcı faktör 

analizi neticesinde elde edilen uyum değerleri; ki-kare istatistiğinin serbestlik 

derecelerine oranı (²/df) =1,57, kök ortalama kare yaklaşım hatası (RMSEA) =0,04, 

Tucker-Lewis indeks değeri (TLI) =0,90 ve karşılaştırmalı uyum indeksi (CFI) =0,91 

şeklinde tespit edilmiştir. Ölçeğin güvenirliği de 0,87 olarak hesaplanmıştır. Bu 

sonuçlar bağlamında ölçeğin, uygulandığı örneklem kapsamında izleyenlerin 

yaratıcılıklarının liderlerinin algısına göre ölçme gücü yönünden iyi uyum 

değerlerine sahip olduğu söylenebilir. 

Kreft ve De Leeuw (1998) örgütsel ve eğitim bağlamındaki araştırmalarda 

hiyerarşik doğrusal modellemeyi uygulayabilmek için, düzey-2 (lider)‟de 50 kişinin 

diğer bir ifade ile 50 grubun uygun olabileceğini ve kabul edilebilir en düşük sayının 

ise 30 kişi veya 30 grup olduğunu belirtmektedir (Maas ve Hox, 2005: 88). Düzey-2 

(lider) için durum böyle iken yeterli olabilecek en az düzey-1 (izleyen) sayısına 

yönelik açıkça bir bilgiye ulaşılamasa da, Şahin‟in çalışmasında düzey-1 (izleyen) 

için bu sayının üç kişi olduğu görülmektedir (2010: 88). Aynı şekilde Walumbwa ve 

diğerleri tarafından yapılan çalışmada da düzey-2 (lider) için düzey-1 (izleyen) 

sayısının üç kişi olduğu görülmektedir (2010: 906). Bu bağlamda çalışmamızda 

belirlenen düzey-2 (lider) için 75 lider (grup)‟in ve düzey-1 (izleyen) için 347 

izleyenin yeterli olduğu değerlendirilmektedir. 

Bu çalışmada AMOS (20.0) İstatistik Paket Programı ile ölçeklere ait doğrulayıcı 

faktör analizlerinin yapılmasının yanı sıra,  SPSS 18.0 İstatistik Paket Programı ile 

betimleyici istatistikler hesaplanmış ve hiyerarşik doğrusal modelleme (HLM 7 

Öğrenci Versiyonu) kullanılmıştır. 

Bu çalışma, Byrk ve Raudenbush (1992) tarafından tanımlanan iki düzeyli 

hiyerarşik doğrusal modeller (two-level hierarchical linear models)‟e göre 

yapılmıştır. Snijders ve Bosker (1999) tarafından iki düzeyli hiyerarşik doğrusal 

modeller, düzey -1 (izleyen) ve düzey-2 (lider) arasındaki ilişkiyi analiz eden 

istatistiksel yöntem olarak tanımlanmaktadır. Araştırmacılar, hiyerarşik doğrusal 

modellerin aynı düzeydeki veya farklı düzeydeki hiyerarşik yapı içerisindeki 

ilişkileri araştırdığını ifade etmektedir (Wherry, 2011: 103).  

Hiyerarşik doğrusal modellemenin ilk basamağı olan tek yönlü varyans analizi ile 

gruplara göre bağımlı değişkendeki ortalamalar arasında fark olup olmadığına 
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yönelik analiz yapılmakta ve hiyerarşik doğrusal modellemenin gerekliliği ortaya 

çıkarılmaktadır. Elde edilen sonuçlar bağlamında en önemli nokta, varyans 

bileşenlerinin son tahmini (final estimation of variance components) tablosundaki ki-

kare (²)‟nin anlamlı olmasıdır. Buna göre hiyerarşik doğrusal modellemenin 

uygulanabileceği anlaşılmaktadır  (Woltman, Feldstain, MacKay ve Rocchi, 2012: 

62). 

Tablo 1: DeğiĢkenlere Ait Betimleyici Ġstatistikler 

DeğiĢken  
Ortalama Standart 

Sapma 

En DüĢük En Yüksek 

Otantik Liderlik 3,79 0,39 2,58 4,52 

İlişkilerde Şeffaflık 

İçselleştirilmiş Ahlak Anlayışı 

Bilginin Dengeli Değerlendirmesi 

Özfarkındalık 

3,84 

3,71 

3,81 

3,80 

0,41 

0,49 

0,50 

0,47 

2,78 

2,15 

2,11 

2,67 

4,72 

4,70 

4,67 

4,60 

Psikolojik Sermaye 4,66 0,69 1,24 5,75 

İyimserlik 

Psikolojik Dayanıklılık 

Umut 

Özyeterlik 

4,52 

4,92 

4,93 

4,26 

0,83 

0,78 

0,80 

0,72 

1,10 

1,20 

1,00 

0,83 

6,00 

6,00 

6,00 

5,00 

Yaratıcılık 3,75 0,53 1,60 4.86 

 

5‟li likert ölçeklerin ortalamaları; çok düşük: 1-1.79; düşük: 1.80-2.59; orta: 

2.60-3.39; yüksek: 3.40-4.19; çok yüksek: 4.20-5.00 şeklinde yorumlanmaktadır 

(Özdamar, 2003). Bu bilgi doğrultusunda otantik liderlik (3,79) ve yaratıcılık (3,75) 

değişkenleri ortalamalarının yüksek düzeyde olduğu söylenebilir. Araştırmanın diğer 

bağımsız değişkeni olan psikolojik sermayeye bakıldığında, 6‟lı likert tipindeki bu 

ölçeğe göre örneklemden elde edilen veriler bağlamında psikolojik sermayenin 

ortalamanın üstünde olduğu, psikolojik dayanıklılık ile umut alt boyutlarının ise en 

yüksek ortalamaya sahip olduğu görülmektedir. 

Araştırmanın modeli bağlamında belirlenen dört hipotez, aşağıda ayrıntılı olarak 

açıklanan modellerin HLM 7 Öğrenci Versiyonu paket programı kullanılarak 

hesaplanması ile test edilmiştir.  

Hiyerarşik doğrusal modelleme ile öncelikle toplanan verilerle hiyerarşik 

doğrusal modelleme kullanılıp kullanılamayacağına yönelik tek yönlü varyans 

analizi yapmak için Model-1 ve Model-2 oluşturulmuştur. Bu modellerin sonucuna 

göre de grup içi ilişkileri belirlemek üzere elle hesaplama yöntemi ile “ICC” değeri 

belirlenmiştir. Model-1‟e ait analiz sonuçları Tablo 2‟de görüldüğü gibidir. 

 

Model-1 Düzey 1: (YARATICILIK)ij = β0j + rij                         (1) 

  Düzey 2: β0j = γ00 + u0j                 (2) 

(YARATICILIK)ij: Bağımlı değişken (j grubundaki i izleyenin yaratıcılık 

puanı) 
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β0j: Kesişim katsayısı (j grubundaki tahmini yaratıcılık puanı ortalaması) 

rij : Hata terimi (j grubundaki i izleyenin yaratıcılık puanının grup ortalamasından 

farkı) 

γ00: Genel yaratıcılık puanı ortalaması 

u0j: j grubunun ortalama yaratıcılık puanının genel ortalamadan farkı 

 

Tablo 2: Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

(Unconstrained-Null-Model) 

 Varyans BileĢenlerinin Son Tahmini 

Tesadüfi Etki Katsayı 
Varyans 

BileĢeni 
df ² 

p 

değeri 

Kesişim, γ00 78,86     

Kesişim, u0j  71,56 74 586,45 <0,001 

Düzey-1, r  49,32    

 

Model-1 ile ilgili tek yönlü varyans analizine ilişkin sonuçlar Tablo 2‟de 

görülmektedir. Bu sonuçlar bağlamında ki-kare anlamlıdır (²=586,45; p<0,001). Bu 

da gruplar arasında farklılık olduğu anlamına gelmektedir. Bundan sonra ise; bu 

farklılığın ne kadarının grup içinde ne kadarının gruplar arasında olduğunu ortaya 

çıkarmak üzere grup içi ilişkiler “ICC(1)” analizi aşağıdaki formüle göre elle 

hesaplanmıştır.  

 

ICC=   

 

Bu formülde, gruplar arası varyans değerini ifade eden “τoo”, Model-1‟in Tablo 

2‟de görülen sonuçlarından “kesişim (u0j)”e karşılık gelen varyans bileşeni değeridir 

(71,56). Bu formülün diğer elemanı olan ve grup içi varyans değerini ifade eden “σ
2
” 

ise, yine Tablo 2‟den elde edilen “düzey-1 (r)”e karşılık gelen varyans bileşeni 

değeridir (49,32). Bu formül ile elde edilen sonuca göre, yaratıcılık bağımlı 

değişkenindeki varyansın %59‟u gruplar arasında, %41‟i de grup içinde 

gerçekleşmektedir. Bu sonuçlara göre ICC(1) değeri James (1982)‟in belirttiği 

%12‟ye göre oldukça iyi seviyededir. Elde edilen her iki sonuç bağlamında 

araştırmada hiyerarşik doğrusal model uygulayabilmek için ön koşulların 

karşılandığı söylenebilir.  

Hipotezlerin doğruluğunu test etmek üzere diğer modelleri analiz etmeden önce 

düzey-1„deki bağımsız değişkenin (psikolojik sermayenin) grup seviyesinde farklılık 

gösterip göstermediği Model-2‟ye göre analiz edilmiştir. Bu analizin sonuçları Tablo 

3‟te olduğu gibidir. 

 

Model-2 Düzey 1: (PSİKOLOJİK SERMAYE)ij = β0j + rij        (3)  

τoo 

τoo+σ
2 
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  Düzey 2: β0j = γ00 + u0j                     (4) 

 

(PSĠKOLOJĠK SERMAYE)ij: Bağımlı değişken (j grubundaki i izleyenin 

psikolojik sermaye puanı) 

β0j: Kesişim katsayısı (j grubundaki tahmini psikolojik sermaye puanı ortalaması) 

rij: Hata terimi (j grubundaki i izleyenin psikolojik sermaye puanının grup 

ortalamasından farkı) 

γ00: Genel psikolojik sermaye puanı ortalaması 

u0j: j grubunun ortalama psikolojik sermaye puanının genel ortalamadan farkı 

 

Tablo 3: Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 

       (Unconstrained-Null-Model) 

Varyans BileĢenlerinin Son Tahmini 

 (Final Estimation of Variance Components) 

Tesadüfi Etki Katsayı 
Varyans 

BileĢeni 
df ² 

p 

değeri 

KesiĢim, u0j  11,14 74 95,36 0,048 

Düzey-1, r  196,35    

KesiĢim, γ00 97,69 (Sabit Etkilerin Son Tahmini Tablosu) 

 

Model-2 ile ilgili tek yönlü varyans analizine ilişkin sonuçlar Tablo 3‟te 

görülmektedir. Bu sonuçlar bağlamında ki-kare anlamlı değildir (²=95,36; 0,048). 

Bu da gruplar arasında farklılık olmadığı anlamına gelmektedir. Her ne kadar ki-kare 

anlamlı olmasa da grup içi ilişkiler “ICC(2)” analizi Model-1‟de olduğu gibi 

yapılmıştır. 

Bu analizde de, gruplar arası varyans değerini ifade eden “τoo”, Model-2‟nin 

Tablo 3‟teki sonuçlarından “kesişim (u0j)”e karşılık gelen varyans bileşeni değeridir 

(11,14). Bu formülün diğer elemanı olan ve grup içi varyans değerini ifade eden “σ
2
” 

ise, yine Tablo 3‟ten elde edilen “düzey-1 (r)”e karşılık gelen varyans bileşeni 

değeridir (196,35). Bu formül ile elde edilen sonuca göre, yaratıcılık bağımlı 

değişkenindeki varyansın %5‟i gruplar arasında, %95‟i de grup içinde 

gerçekleşmektedir. Bu sonuçlara göre ICC(2) değeri James (1982)‟in belirttiği 

%12‟ye göre oldukça düşük seviyededir.  

Hiyerarşik doğrusal modele ilişkin ön koşulların sağlanmasından sonra ilk olarak 

H1 hipotezini test etmek üzere düzey-2‟deki bağımsız değişken (otantik liderlik) ile 

bağımlı değişken (yaratıcılık) arasındaki ilişkinin anlamlılığı ile yönünü belirlemek 

üzere oluşturulan “bağımlı değişken olarak ortalamalar modeli” kullanılmıştır 

(Model-3). Bu modelden elde edilen sonuçlar Tablo 4‟te olduğu gibidir. 

Model-3 
Düzey-1: (YARATICILIK)ij = β0j + rij                                   (6) 

Düzey-2: β0j = γ00 + γ01*(OTANTİK LİDERLİK)j + u0j     (7) 

γ00: Genel yaratıcılık puanı ortalaması 



Hakan Dinçer, Akif Tabak, Yeşim Koçyiğit | 123 

LAÜ Sosyal Bilimler Dergisi (X-II) EUL Journal of Social Sciences 

Aralık 2019 December 

γ01: Düzey-2‟deki değişkenin eğim katsayısı (otantik liderliğin grubun ortalama 

yaratıcılığı üzerindeki tahmini etkisi) 

u0j: Otantik liderlik değişkeni kontrol altına alındıktan sonra j grubunun ortalama 

yaratıcılık puanının genel ortalamadan farkı 

 

Tablo 4: Bağımlı DeğiĢken Olarak Ortalamalar Modelinin Sonuçları  

(Means as Outcomes Model) 

  Sabit Etkilerin Son Tahmini (Final Estimation of Fixed Effects) 

Sabit Etki Katsayı 
Varyans 

BileĢeni 
t-oranı d.f. 

p 

değeri 
 

KesiĢim, γ00 78,84  83,62 73 <0,001  

Otantik Liderlik, γ01 0,69  4,34 73 <0,001  

KesiĢim, u0j   55,73 (Varyans BileĢenlerinin Son Tahmini Tablosu) 

 

Tablo 4‟te görüldüğü üzere otantik liderliğin grubun ortalama yaratıcılığı 

üzerindeki etkisi 0,69 olarak tahmin edilmiştir (γ01= 0,69; p<0,001). Bu etki 

istatistiksel olarak anlamlıdır. Sonuçlara göre, otantik liderlikteki bir (1) birimlik 

artış grubun ortalama yaratıcılığında 0,69 birim artışa sebep olmaktadır. Bağımsız 

değişken olan otantik liderliğin etki büyüklüğü aşağıdaki formüle göre elle 

hesaplanmıştır. 

                                      R
2
=                                                  (10) 

 Bu formüldeki, “τ
2

null”, Model-1‟in Tablo 3‟te görülen sonuçlarından gruplar 

arası varyans değeri olan “kesişim (u0j)”e karşılık gelen varyans bileşeni değeridir 

(71,56). “τ
2

means” ise, Model-3‟ün bağımlı değişken olarak ortalamalar modelinden 

elde edilen sonuç tablosundaki (Tablo 5) varyans değeridir (55,73). Buradan çıkan 

sonuca göre, grup seviyesindeki yaratıcılıkta ortaya çıkan farklılığın (değişimin) 

%22‟si otantik liderlik tarafından açıklanmaktadır. Diğer taraftan geriye kalan 

%78‟lik kısım da başka etmenler tarafından açıklanmaktadır. Bu bağlamda, H1 

hipotezi (izleyenlerin liderleri hakkındaki otantik liderlik algısı liderlerin izleyenleri 

hakkındaki yaratıcılık algısını yordamaktadır) kabul edilmiştir. 

H2 hipotezini test etmek üzere düzey-2‟deki bağımsız değişken (otantik liderlik) 

ile düzey-1‟deki bağımız değişken (psikolojik sermaye) arasındaki ilişkinin 

anlamlılığı ile yönünü belirlemek üzere oluşturulan “bağımlı değişken olarak 

ortalamalar modeli” kullanılmıştır (Model-4). Bu modelden elde edilen sonuçlar 

Tablo 6‟da olduğu gibidir. 

Model-4 
Düzey-1: (PSİKOLOJİK SERMAYE)ij = β0j + rij                      (8) 

Düzey-2: β0j = γ00 + γ01*(OTANTİK LİDERLİK)j              (9) 

γ00: Genel psikolojik sermaye puanı ortalaması 

γ01: Düzey-2‟deki değişkenin eğim katsayısı (otantik liderliğin grubun ortalama 

psikolojik sermayesi üzerindeki tahmini etkisi) 

τ2
null  

(τ2
null - τ

2
means) 
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u0j : Otantik liderlik değişkeni kontrol altına alındıktan sonra j grubunun ortalama 

psikolojik sermaye puanının genel ortalamadan farkı 

 

Tablo 5: Bağımlı DeğiĢken Olarak Ortalamalar Modelinin Sonuçları 

 (Means as Outcomes Model) 

 Sabit Etkilerin Son Tahmini (Final Estimation of Fixed Effects) 

Sabit Etki Katsayı t-oranı d.f. p değeri 

KesiĢim, γ00 97,69 129,14 345 <0,001 

Otantik Liderlik, γ01 0,53 4,05 345 <0,001 

 

Tablo 5‟teki sonuçlara göre düzey-2‟deki bağımsız değişkenin (otantik liderlik) 

düzey-1‟deki grubun ortalama psikolojik sermayesi üzerindeki tahmini etkisi olumlu 

ve istatistiksel olarak anlamlıdır (γ01= 0,53; p<0,001). Bu bağlamda, H2 hipotezi 

(izleyenlerin liderleri hakkındaki otantik liderlik algısı psikolojik sermayelerini 

yordamaktadır) kabul edilmiştir. Otantik liderlik bağımsız değişkeninde meydana 

gelen bir (1) birimlik bir artış, grup içindeki bireylerin psikolojik sermayesinde 0,53 

birimlik bir artışa sebep olmaktadır (γ01 =0,53).  

H3 hipotezini test etmek üzere rastlantısal kesişimler modeli kullanılmıştır. Bu 

modelde düzey-1‟deki bağımsız değişken (psikolojik sermaye) ile düzey-1‟deki 

bağımlı değişken (yaratıcılık) arasındaki ilişki incelenmiştir (Model-5). Model-5‟e 

göre elde edilen sonuçlar Tablo 6‟da olduğu gibidir. 

Model-5 

Düzey-1: (YARATICILIK)ij = β0j + β1j*(PSİKOLOJİK SERMAYE) ij + rij  (11) 

Düzey-2: β0j= γ00 + u0j (12) 

               β1j= γ10 + u1j (13) 

(YARATICILIK)ij: Bağımlı değişken (j grubundaki i izleyenin yaratıcılık 

puanı) 

β0j: Kesişim katsayısı (j grubundaki tahmini yaratıcılık puanı ortalaması) 

β1j: Eğim katsayısı (j grubundaki psikolojik sermayenin yaratıcılık üzerindeki 

tahmini etkisi) 

rij : Hata terimi (j grubundaki i izleyenin yaratıcılık puanının grup ortalamasından 

farkı) 

γ00: Genel yaratıcılık puanı ortalaması 

u0j: Otantik liderlik değişkeni kontrol altına alındıktan sonra j grubunun ortalama 

psikolojik sermaye puanının genel ortalamadan farkı 

γ10: Psikolojik sermayenin yaratıcılık üzerindeki ortalama etkisi 

u1j: j grubunun psikolojik sermaye etkisinin ortalama psikolojik sermaye 

etkisinden farkı 
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Tablo 6: Rastlantısal KesiĢimler Modeli Sonuçları 

(Random Intercepts Model) 

Sabit Etkilerin Son Tahmini (Final Estimation of Fixed Effects) 

Sabit Etki Katsayı t-oranı d.f. p değeri 

KesiĢim, γ00 78,87 75,188 74 <0,001 

Otantik Liderlik, γ10 0,03 1,007 74 0,317 

 

Tablo 6‟ya bakıldığında psikolojik sermayenin yaratıcılık üzerindeki ortalama 

etkisinin (γ10) anlamlı olmadığı (γ10: 0,030; p<0,317)  görülmektedir. Bu sonuçlar 

bağlamında, H3 hipotezi (izleyenlerin psikolojik sermayeleri liderlerin izleyenleri 

hakkındaki yaratıcılık algısını yordamaktadır) reddedilmiştir.        

Baron ve Kenny‟e göre (1986) aracılığı test etmek için üç regresyon modeli 

hesaplanmalı ve sonuçlar şöyle olmalıdır (Aktaran Koçyiğit, 2018: 129): 

1. İlk denklemde bağımsız değişkenler aracı değişkeni etkilemelidir. 

2. İkinci denklemde bağımsız değişkenlerin bağımlı değişkeni etkilediği 

gösterilmelidir. 

3. Üçüncü denklemde aracı değişken bağımlı değişkeni etkilemelidir. 

Tüm bu koşullar öngörülen yönde gerçekleşirse, üçüncü denklemde bağımsız 

değişkenlerin bağımlı değişken üzerine etkisi ikinciden daha az olmalıdır. 

James ve Brett‟e göre (1984) aracılık tam veya kısmi olabilir. Aracı modelde, 

eğer bağımsız değişkenin bağımlı değişken üzerindeki doğrudan etkisi tamamen 

ortadan kalkar ve bağımsız değişkenin bağımlı değişkene etkisi aracı değişken 

üzerinden dolaylı olarak gerçekleşirse bu durumda tam aracılık etkisi söz konusu 

olacaktır. Bağımsız değişkenin bağımlı değişken üzerindeki doğrudan etkisi devam 

etmekle birlikte azalmışsa bu durumda kısmi aracılık etkisi ortaya çıkacaktır.  

(Aktaran Özbek, 2011: 236-237).          

Bu varsayımlar bağlamında; düzey-2‟deki bağımsız değişken otantik liderliğin 

düzey-1‟deki bağımlı değişken yaratıcılığı anlamlı olarak etkilediği (γ01= 0,69; 

p<0,001) (H1); düzey-2‟deki bağımsız değişken otantik liderliğin aracılık etkisi 

olduğu kabul edilen düzey-1‟deki bağımsız değişken psikolojik sermayeyi anlamlı 

olarak etkilediği (γ01= 0,53; p<0,001) (H2) görülmektedir. Aracılık etkisi olduğu 

kabul edilen düzey-1‟deki bağımsız değişken psikolojik sermayenin düzey-1‟deki 

bağımlı değişken yaratıcılık üzerine etkisinin ise anlamlı (γ10: 0,030; p<0,317) 

olmadığı (H3) tespit edilmiştir. Bu nedenle varsayımlardan birinin gerçekleşmediği 

ve aracılık etkisi olduğu kabul edilen bağımsız değişken psikolojik sermayenin 

aracılık etkisinin olmadığı görülmektedir. Bu sonuca göre; H4 hipotezi (izleyenlerin 

liderleri hakkındaki otantik liderlik algısının liderlerin izleyenleri hakkındaki 
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yaratıcılık algısı üzerine etkisinde psikolojik sermayenin aracılık etkisi 

bulunmaktadır) reddedilmiştir. 

Sonuç olarak hipotezlerin kabul ve ret durumu Tablo 7‟de olduğu gibidir. 

 

Tablo 7: Hipotez Testi Sonuçları 

H

1 

İzleyenlerin liderleri hakkındaki otantik liderlik algısı liderlerin 

izleyenleri hakkındaki yaratıcılık algısını yordamaktadır. 
Kabul edilmiĢtir 

H

2 

İzleyenlerin liderleri hakkındaki otantik liderlik algısı izleyenlerin 

psikolojik sermayelerini yordamaktadır. 
Kabul edilmiĢtir 

H

3 

İzleyenlerin psikolojik sermayeleri liderlerin izleyenleri hakkındaki 

yaratıcılık algısını yordamaktadır. 
ReddedilmiĢtir 

H

4 

İzleyenlerin liderleri hakkındaki otantik liderlik algısının liderlerin 

izleyenleri hakkındaki yaratıcılık algısı üzerine etkisinde psikolojik 

sermayenin aracılık etkisi bulunmaktadır. 
ReddedilmiĢtir 

 

 

TARTIġMA, SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Hiyerarşik doğrusal modelleme ile test edilen dört hipotezin sonuçları 

incelendiğinde otantik liderliğin yaratıcılığı (H1) ve psikolojik sermayeyi (H2) 

yordadığı, psikolojik sermayenin ise yaratıcılığı (H3)  yordamadığı ve psikolojik 

sermayenin aracılık etkisinin (H4) olmadığı görülmektedir. 

Yazında, liderlik ve yaratıcılık arasındaki ilişkilere yönelik çalışmalar (Redmond, 

Mumford ve Teach, 1993; Woodman, Sawyer ve Griffin, 1993; Scott ve Bruce, 

1994; Sosik, Kahai ve Avolio, 1998; Jung, Mumford vd., 2002; Shin ve Zhou, 2003; 

Chow ve Wu, 2003; Tierney ve Farmer, 2004; Shalley ve Gilson, 2004; Mumford ve 

Hunter, 2005) incelendiğinde, hem tek düzeyli hem de çok düzeyli yapılarda 

liderliğin yaratıcılığı etkileyen önemli bir faktör olduğu söylenebilir (Atwater ve 

Carmeli, 2009: 265; Carmeli vd., 2010: 251). Liderliğin yaratıcılık üzerindeki 

etkisine yönelik araştırmalar bağlamında, son zamanlarda otantik liderliğin 

yaratıcılık üzerindeki etkisini de araştıran çalışmalar (Rego vd., 2012; Cerne vd., 

2013; Semedo vd., 2016) olduğu görülmektedir. Rego vd., (2012) tarafından yapısal 

eşitlik modeli ile yapılan çalışmada, otantik liderliğin hem doğrudan hem de 

psikolojik sermaye aracılığı ile yaratıcılığı yordadığı görülmektedir. Cerne vd., 

(2013) tarafından hiyerarşik doğrusal modelleme ile yapılan çalışmada ise, takım 

liderinin algılanan otantik liderliğinin takım üyelerinin bireysel yaratıcılığını ve 

takımın yenilikçiliğini doğrudan etkilediği görülmektedir. Semedo vd., (2016) de 

otantik liderliğin, hissi esenlik ve beceriklilik sayesinde yaratıcılığı arttırdığı 

sonucuna varmışlardır. Bu çalışmaların sonuçları ile araştırmamızın sonuçları 

benzerlik göstermektedir. 

Yaratıcılığın her bireyde bulunabilecek ve geliştirilebilen bir yetenek olduğuna 

yönelik bakış açısı dikkate alındığında, yaratıcı öğretmenler, yaratıcılığı teşvik eden 

bir eğitim ve öğretim ortamının oluşmasında önemli bir faktör olarak görülebilir. 

Diğer taraftan, öğretmenlerin daha yaratıcı davranışlar sergilemesi ve bu davranışları 

sergilerken de öğrencilerini yaratıcı olma konusunda cesaretlendirmesi, böyle bir 

eğitim ve öğretim ortamını sağlayabilecek etmenlerden biri olan lider yöneticilerle 
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mümkün olabilir. Öğretmenler tarafından otantik lider olarak algılanan bir yönetici, 

öğretmenlerin yaratıcılığını teşvik eden önemli bir faktör olabilir. Otantik liderlik 

davranışları sergileyen yönetici, tutarlı davranışları ile hem öğretmenler hem de 

öğrenciler için iyi bir rol model olabilir. Otantik liderliğin ilişkilerde şeffaflık yönünü 

izleyenlerine hissettirebilen yöneticiler de, öğretmenlerin düşündüklerini açıkça ifade 

edebilmesini kolaylaştırabilir. Böylece eğitimin daha iyi seviyelere gelebilmesine 

yönelik, yeni ve alışılmadık fikirlerin ortaya çıkması için uygun ortam sağlanabilir. 

Otantik liderlik özelliklerine sahip yöneticiler öğretmenlerle yakından ilgilenerek 

onlara sürekli destek olabilir. Bu tür desteklerle pozitif bir ortamın oluşması eğitim 

ve öğretimin kalitesini de artabilir.   

Araştırma bulgularına göre, otantik liderlikte meydana gelen bir (1) birimlik bir 

artış, grup içindeki bireylerin psikolojik sermayelerinde 0,53 birim artışa sebep 

olmaktadır (bkz. Tablo 5). Rego vd., (2012) tarafından yapılan çalışmada da otantik 

liderliğin psikolojik sermayeyi anlamlı ve olumlu yönde yordadığı görülmektedir. 

Luthans ve Avolio (2003) ile Avolio vd., (2004) tarafından yapılan çalışmalarda, 

otantik liderliğin örgütteki bireylerin psikolojik sermayelerini yükselten bir faktör 

olduğu ve bunun sonucunda da örgüt performansının artmasıyla rekabet etme 

avantajının ortaya çıktığı belirtilmektedir (Luthans vd., 2005: 265). 

Yazında ulaşılabilen çalışmalara (Rego vd., 2012; Jafri, 2012; Lee ve Chu, 2016) 

bakıldığında, psikolojik sermayenin yaratıcılığı yordadığı görülmektedir. Oysa bu 

araştırmada, “izleyenlerin psikolojik sermayeleri liderlerin izleyenleri hakkındaki 

yaratıcılık algısını yordamaktadır” hipotezi test edilmiş ve reddedilmiştir. Buna bağlı 

olarak da izleyenlerin liderleri hakkındaki otantik liderlik algısının liderlerin 

izleyenleri hakkındaki yaratıcılık algısı üzerine etkisinde psikolojik sermayenin 

aracılık etkisinin olmadığı sonucuna ulaşılmıştır. Bu sonuçlar yazındaki çalışmaların 

sonuçları ile çelişmektedir. Yazında psikolojik sermayenin aracılık etkisinin 

olduğuna yönelik sonuçlar elde eden çalışmaların bulunduğu görülmektedir 

(Walumbwa vd., 2010; Walumbwa vd., 2011; Rego vd., 2012; Peterson vd., 2012). 

Çalışmada izleyenlerin (öğretmen) yaratıcılığı lider tarafından değerlendirilirken, 

izleyenlerin psikolojik sermayeleri kendileri tarafından değerlendirilmiştir. 

Dolayısıyla, liderlerin izleyenleri algılamaları ile izleyenlerin kendilerini algılamaları 

arasında çok büyük farklılık olduğu ve bunun da sonuçlara yansıdığı söylenebilir. 

Pozitif psikolojinin sonucu olarak ortaya çıkan pozitif liderlik yaklaşımlarından 

otantik liderlik ile pozitif örgütsel davranışın sonucu ortaya çıkan psikolojik 

sermayenin, örgüt üyelerinin yaratıcılık davranışları sergilemesinde ve örgüte olumlu 

katkı sağlamalarında önemli etkileri olduğu bilinmektedir. 
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