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Extended Abstract
Authentic leadership and intrapreneurship: The mediating role of psychological safety

Literature
Research subject

This study investigates the effects of perceived authentic leadership on perceived psychological safety and intrapreneurship and
the mediating role of perceived psychological safety in the relationship between perceived authentic leadership and
intrapreneurship.

Research purpose and importance

Intrapreneurship is recognized as one of the fundamental components of organizational success (Antoncic & Hisrich, 2001). This
concept represents extra-role behaviour that emerges from individual decisions, extending beyond standard job descriptions
(Rigtering & Weitzel, 2013; Amo, 2010; Stull & Aram, 2010). Intrapreneurship influences employee performance (Ahmad et al.,
2012; Bakar et al., 2016; Ismail et al., 2012; Mahmoud et al., 2018a; Mahmoud et al., 2018b; Mahmoud et al., 2020) and economic
progress within the organization (De Jong et al., 2011). It enhances the organization's capacity for innovation and shapes
employees' proactive, creative, and opportunity-oriented attitudes. Therefore, identifying the factors that encourage such
behaviours among employees is strategically important (Miller, 2011). Therefore, understanding the factors that enable
individuals' intrapreneurial behaviours is critical for management research. However, research on how various contextual factors
influence intrapreneurship remains limited and inconclusive (Sinha & Srivastava, 2013; Farrukh et al., 2022). Studies suggest that
perceived leadership styles significantly impact employees' intrapreneurship (Edu Valsania et al., 2016; Moriano et al., 2014;
Farrukh et al., 2022). Authentic leadership (Edu Valsania et al., 2016) and transformational leadership have been shown to
correlate positively with intrapreneurship, while transactional leadership does not exhibit such a relationship (Moriano et al.,
2014). Psychological factors play a critical mediating role in the relationship between leadership styles and work outcomes,
enhancing the effectiveness of these leadership styles (Guchait et al., 2023). Indeed, it has been observed that leader-member
exchanges and leaders” expectations support employees' intrapreneurial behaviours, with organizational climate serving as a
mediator in this relationship (Farrukh et al., 2022). The rationale for leader-member exchanges supporting intrapreneurship is
rooted in social exchange theory, which posits that employees feel obligated to reciprocate with extra-role behaviours when
leaders foster positive relationships (Emerson, 1976). When a leader maintains good relations with subordinates, this behaviour
generates a sense of generalized reciprocity among subordinates, who respond by engaging in behaviours beneficial to the
organization, such as intrapreneurship (Farrukh et al., 2022).

Contribution of the article to the literature

Banks need to engage in sustainable activities across economic, social, and environmental dimensions has become increasingly
evident, particularly in the aftermath of the 2008 financial crisis (McDonald & Hung Lai, 2011; Das et al., 2018; Revuelto-Taboada
etal.,, 2023). During this period, the image of banks was significantly tarnished, highlighting the need for a transformation driven
by an innovation-focused and proactive perspective. Banks were compelled to innovate their products and services and
restructure their business processes (Revuelto-Taboada et al., 2023). In this context, intrapreneurship has emerged as a critical tool
for enhancing banks' competitive advantage and renewing their services (Das et al., 2018). The proliferation of intrapreneurial
behaviours among bank employees contributes to solving organizational problems and enabling employees to leverage their
knowledge and creativity to meet the innovative needs of the banking sector (Revuelto-Taboada et al., 2023). For this reason, the
banking sector was chosen as the study's context. While studies have independently examined the relationships between
authentic leadership, psychological safety, and intrapreneurship, no research has specifically emphasized the mediating role of
psychological safety in this relationship. This study aims to fill this literature gap while providing new insights into how
leadership styles shape employees' intrapreneurship. Focusing on the banking sector, this research seeks to identify factors
influencing employees’ intrapreneurial behaviours and develop recommendations for enhancing organizations' innovative
capacities. The study offers theoretical and practical contributions by analyzing the impact of perceived authentic leadership on
intrapreneurship through the mediating role of perceived psychological safety.

Design and method

Research type

A relational survey model was established to determine the relationships between variables and the degree of relationships.
Research problems

How does authentic leadership effect employees' perceptions of psychological safety and intrapreneurship, and what is the role of
perceived psychological safety in this relationship?

Data collection method

The study population consists of bank employees in Adana and Osmaniye provinces. During the data collection process,
convenience sampling and snowball sampling methods were employed. A total of 338 survey responses were collected. However,
surveys from 13 participants who were not bank employees were excluded from the dataset. Consequently, the analyses were
conducted using a dataset comprising the remaining 325 valid responses.

Quantitative/qualitative analysis

Quantitative analysis was used in the research. As part of the preliminary analysis, skewness and kurtosis tests, Harman’s single-
factor test, confirmatory factor analysis (CFA), and assessments of convergent validity were conducted. Factor loadings, average
variance extracted (AVE), and composite reliability (CR) were calculated to evaluate convergent validity. Scale reliability was
tested through corrected item-total correlation coefficients for each item, while internal consistency was assessed using Cronbach's
alpha coefficients. The relationships between variables and their subdimensions were examined using Pearson correlation
analysis. Mediation regression analysis was performed using Process Macro (V3.4) Model 4 for hypothesis testing.
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Research model

[ Psychological Safety }

AN

Authentic Leadership } — Intrapreneurship

Research hypotheses

Hi: Perceived authentic leadership positively affects employees' intrapreneurship.

Ha: Perceived authentic leadership positively affects employees' psychological safety.

Hs: Perceived psychological safety positively affects employees' intrapreneurship.

Hy: Perceived psychological safety mediates the effect of perceived authentic leadership on employees' intrapreneurship.
Findings and discussion

Findings as a result of the analysis

Through Pearson correlation analysis, positive and significant relationships were found between perceived authentic leadership
and its subdimensions, psychological safety, intrapreneurship, and subdimensions. The Process Macro Model 4 regression
analysis results revealed that perceived authentic leadership positively affects both perceived psychological safety and
intrapreneurship. Additionally, perceived psychological safety was found to affect intrapreneurship positively. Furthermore, the
mediating effect of perceived psychological safety on the impact of authentic leadership on intrapreneurship was confirmed.

Hypothesis test results
Hypotheses Hi, H>, Hs, and Ha were supported.
Discussing the findings with the literature

Firstly, it was demonstrated that perceived authentic leadership positively and significantly affects employees' intrapreneurship.
This finding aligns with previous studies, which suggest that authentic leadership fosters creativity (Eda Valsania et al., 2016)
and proactive behaviours (Attar & Cetinkaya, 2020), both subdimensions of intrapreneurship. Secondly, the analysis revealed
that perceived authentic leadership positively and significantly affects perceived psychological safety. These results are consistent
with the findings of studies by Liu et al. (2015), Maximo et al. (2019), Zeb et al. (2020), and Yener (2018). Thirdly, the research
identified a positive effect of perceived psychological safety on intrapreneurship. According to social exchange theory, creating a
psychologically safe environment encourages employees to share their ideas freely and supports intrapreneurial behaviours. The
findings are supported by the works of Mahmoud et al. (2021), Yener (2019), Frazier et al. (2017), and Liu et al. (2016). Finally, the
mediating role of perceived psychological safety in authentic leadership and intrapreneurship was validated.

Conclusion, recommendations and limitations
Results of the article

Firstly, while the direct relationship between authentic leadership and intrapreneurship has been established in prior research,
the indirect relationship through psychological safety as a mediator has not been previously explored. Secondly, this study
confirms the effects of authentic leadership on psychological safety and intrapreneurship, as well as the impact of psychological
safety on intrapreneurship. Specifically, it was observed that authentic leadership facilitates employees' behaviours and positively
shapes their perceptions of the organizational context, creating an environment conducive to intrapreneurship. Lastly, within the
framework of social exchange theory, it was determined that transparency in leader-employee relationships, participation in
decision-making processes, and leaders' attentiveness to employees' needs significantly promote positive social exchanges within
the organization.

Suggestions based on results

Within authentic leadership practices, managers are expected to be transparent in their interactions with employees, develop self-
awareness to better understand themselves and their surroundings, act in alignment with their values through internalized moral
standards, and provide balanced information to support their employees. Additionally, managers can utilize participative and
communication-enhancing methods, such as coaching and mentoring, to foster psychological safety at the organizational or unit
level. These methods promote open communication, allowing leaders to genuinely understand their employees' thoughts and
feelings (Edmondson, 2004: 249). Furthermore, broadening human resources practices to enhance employee voice, including
regular meetings under senior management or during quality assurance processes, is encouraged (Holland et al., 2011). Testing
this model with samples from different sectors, particularly manufacturing and technology, is suggested for future research.
Collecting data from two distinct samples, one from the service sector and another from the manufacturing sector, could provide
valuable comparative insights. Incorporating psychological factors alongside the studied variables may be instrumental in
comprehending and fostering organizations and intrapreneurship as social mechanisms. Moreover, exploring cultural differences
is also a promising avenue. Studies conducted with international samples could offer valuable insights into the role of culture in
this context.

Limitations of the article

The data collection process for this study was conducted using online tools due to constraints in time and budget. The research
model was tested within the context of Turkish society, utilizing data collected from private sector bank employees in the service
industry based in the provinces of Adana and Osmaniye. However, the reliance on convenience and snowball sampling methods
limits the generalizability of the findings.
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Giris

I¢ girisimcilik, orgiitsel basar1 icin temel unsurlardan biri olarak kabul edilmektedir (Antoncic ve
Hisrich, 2001). Bu kavram, bireysel bir kararin sonucu olarak ortaya ¢ikan bir ekstra rol davranis: tiirii
olup, standart is tamimlarinin 6tesine gegmektedir (Rigtering ve Weitzel, 2013; Amo, 2010; Stull ve
Aram, 2010). Ic girisimcilik, calisan performansmi (Ahmad, Nasurdin ve Zainal, 2012; Bakar,
Mahmood, Ramli ve Saad, 2016; Ismail, Mahmood ve Ab Rahim, 2012; Mahmoud, Ahmad ve
Poespowidjojo, 2018a; Mahmoud, Ahmad ve Poespowidjojo, 2018b; Mahmoud, Ahmad ve
Poespowidjojo, 2020) ve orgiit igindeki ekonomik ilerlemeyi (De Jong, Parker, Wennekers ve Wu, 2011)
etkilemekte, yalnizca 6rgiitiin yenilik kapasitesini artirmakla kalmay1p, ¢calisanlarin proaktif, yaratici ve

is firsatlarina yonelik tutumlarin da sekillendirmektedir. Dolayisiyla, calisanlarin bu tiir davranislarmi
tesvik eden faktorlerin belirlenmesi stratejik 6nem tasimaktadir (Miller, 2011).

Otantik liderlik, son dénemde hem akademik hem de uygulama alaninda ilgi ceken bir liderlik tiirtidiir
(Agote, Aramburu ve Lines, 2015; Du Plessis ve Boshoff, 2018). Arastirmalar, otantik liderligin
calisanlarin 6z gilivenini, is tatminini, calisanlar1 elde tutmayi, disiplinler arasi ekip calismasini
(Alilyyani, Wong ve Cummings, 2018; Zhang, Guo, Zhang, Xu, Liu ve Newman, 2022), orgiitsel
tiretkenlik ve orgiitsel vatandaslik (Han ve Woo, 2018; Wong, Walsh, Basacco, Mendes Domingues ve
Pye, 2020; Maziero, Bernardes, Righetti, Spiri ve Gabriel, 2020) gibi olumlu is sonuglarini artirdigini
ortaya koymaktadir. Bunun yani sira arastirmalar otantik liderligin, psikolojik rahatlik (Liu, Liao ve
Wei, 2015, Maximo, Stander ve Coxen, 2019; Zeb, Abdullah, Hussain ve Safi, 2020; Yener, 2018),
yoneticiye giiven (Liu, Fuller, Hester, Bennett ve Dickerson, 2018) ve ise baghlik (Walumbwa, Avolio,
Gardner, Wernsing ve Peterson, 2008; Walumbwa, Peterson, Avolio ve Hartnell, 2010; Lee, Legood,
Hughes, Tian, Newman ve Knight, 2020; Dutra ve Guirardello, 2021; Wong vd., 2020) tizerinde olumlu
bir etkiye sahip olabilecegini gostermistir.

Psikolojik rahatlik, rahatlik ikliminin bir parcasidir (Mrayyan, Ali ve Mrayan, 2023; Mrayyan ve Al-
Rjoub, 2024; Mrayyan, Al-Atiyyat, Al-Rawashdeh, Algunmeeyn ve Abunab, 2022; Lee vd.,2020; Han ve
Woo, 2018). Psikolojik rahatlik, bir sosyo-psikolojik mekanizma olup, g¢alisanlarin fikirlerini dile
getirmek ve soru sormak icin kendilerini gtivende hissettikleri kosullarin varligin ifade etmektedir ve
hayati 6neme sahiptir (Baer ve Frese, 2003; Edmondson, 2004; Nembhard ve Edmondson, 2006). Pozitif
bir ekip iklimi, psikolojik rahatligin temel o6zelliklerinden biri olup, orgiitte liderin destekleyici
davranislar gostermesiyle ortaya ¢ikmaktadir (Mrayyan vd., 2023). Psikolojik olarak rahat bir ¢alisma
ortami, dontisiimsel liderlik ve otantik liderlik gibi olumlu liderlik tarzlarinin bir tirtintidiir (Alilyyani
vd., 2018). Otantik liderler, dogru tutum ve davranislari tesvik ederek ekipleri arasinda psikolojik
rahatlik duygusunu tesvik etme giictine sahiptir (Mrayyan vd., 2023). Liderler 6zellikle 6zgiin, etik ve
kapsayict tutum sergilediklerinde, calisanlariyla giivenilir bir iliski gelistirmekte ve calisanlarmn
liderlerine olan giivenleri artmaktadir (Kleynhans, Heyns, Stander ve de Beer, 2022; Malik, Mahmood,
Sarwar, Obaid, Memon ve Khaskheli, 2022). Liderlere duyulan giivenin, calisanlarin is sonuclarimi
sosyal bir degisim stireci araciliiyla etkiledigi vurgulanmaktadir (Konovsky ve Pugh, 1994; Dirks ve
Ferrin, 2002). Otantik, adil ve seffaf liderler, calisanlara psikolojik rahatlik ve pozitif tutum saglayarak
is davranislarini olumlu etkileyebilmektedir (Mishra ve Mishra, 2013: 6). Psikolojik olarak rahat
ortamlarin daha yenilikci, proaktif ve risk alan i¢ girisimci davramslar: tesvik etmesi mimkiindiir
(Mahmoud, Ahmad ve Poespowidjojo, 2021). Psikolojik rahathigin, hem i¢ girisimci davranis
(Mahmoud vd., 2021) hem de i¢ girisimci davramsin alt boyutlar: ile pozitif yonlii iliskili oldugu
belirlenmistir (Edmondson ve Lei, 2014; Frazier, Fainshmidt, Klinger, Pezeshkan ve Vracheva, 2017;
Liang, Farh ve Farh, 2012).

I¢ girisimciler, orgiit icinde yeni fikirler yaratma, bu fikirleri gelistirip hayata gegirme ve uyarlama
faaliyetlerini gerceklestiren bireylerdir (Joanna, 2015). Bu nedenle, bireylerin i¢ girisimciligini hangi
faktorlerin miimkiin kildigini anlamak, yonetim arastirmalar1 agisindan kritik bir 6neme sahiptir. Ic
girisimcilik, kiilttir (Rahmah ve Fatmah, 2019), isin baglami (Rigtering ve Weitzel, 2013) ve kisilik
ozellikleri (Farrukh, Ying ve Mansori, 2016; Woo, 2018) gibi faktorlere dayanmaktadir (Farrukh, Meng
ve Raza, 2022). Ancak, farkli baglamsal faktorlerin calisanlarin i¢ girisimciligini nasil etkiledigine iliskin
arastirmalar yeterince gelismemis ve kesin bir sonuca varamamistir (Sinha ve Srivastava, 2013; Farrukh
vd., 2022). Arastirmalar, algilanan liderlik tarzlarinin galisanlarin i¢ girisimci davranislarin etkiledigini
gostermektedir (Edu Valsania, Moriano ve Molero, 2016; Moriano, Molero, Topa ve Mangin, 2014;
Farrukh vd.,2022). Otantik liderligin (Edu Valsania vd., 2016) ve dontisiimsel liderligin i¢ girisimci
davranisla pozitif iliskili oldugu; islemsel liderligin ise i¢ girisimcilik ile iliskili olmadig1 goriilmiistiir
(Moriano vd., 2014). Psikolojik unsurlarin, liderlik stilleri ile is sonuglar1 arasindaki iliskide 6nemli bir
aract rol oynadig1 ve bu liderlik stillerinin etkinligini artirdig ifade edilmektedir (Guchait, Peyton,
Madera, Gip ve Molina-Collado, 2023). Nitekim lider tiye etkilesiminin ve liderlerin beklentilerinin
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calisanlarin i¢ girisimcilik davranislarini destekledigi, bu iliskide orgiitsel iklimin aracilik ettigi
belirlenmistir (Farrukh vd.,2022). Lider {iye etkilesiminin i¢ girisimciligi desteklemesinin gerekgesi,
calisanlarin liderlerine rol dis1 davramislarda bulunarak karsilik verme zorunlulugu hissettigini belirten
sosyal degisim teorisine (Emerson, 1976) dayanmaktadir. Bir lider astlariyla iyi gecindiginde, bu
davranis astlar tizerinde genellesmis bir karsiliklilik duygusu olusturmakta ve astlar i¢ girisimcilik gibi
orgiit i¢in faydali davranislarda bulunarak buna karsilik vermektedir (Farrukh vd., 2022). Bu calisma,
algilanan otantik liderligin, algilanan psikolojik rahatlik ve i¢ girisimcilik tizerindeki etkilerini, ayrica
algilanan otantik liderligin i¢ girisimcilige etkisinde algilanan psikolojik rahatligin aracilik roltnti
arastirmay1 amaclamaktadir. Arastirma sorusu ise “Otantik liderligin, calisanlarin psikolojik rahatlik
algilar1 ve i¢ girisimcilik davranislari tizerindeki etkisi ve bu iliskide psikolojik rahatlik algisinin aracilik
rolii nedir?” seklinde belirlenmistir. Bankacilik sektorii, bilgi yogun dogas: ve stirekli degisen piyasa
dinamikleri nedeniyle i¢ girisimcilige diger sektorlere kiyasla daha fazla ihtiya¢ duymaktadir. Hizmet
sektoriinde yenilik yapmak, hizmetlerin es zamanl: {iretimi ve tiiketimi, tekrarmin yeni bir {irlin veya
hizmet olarak kabul edilmesi ve hizmet saglayici ile kullanici arasinda aktif etkilesimin gerekliligi
nedeniyle tirtin sektoriine kiyasla daha zorlu olarak kabul edilmektedir (Sahin ve Sesen, 2021).
Bankalarin ekonomik, sosyal ve cevresel boyutlarda stirdiiriilebilir faaliyetler gerceklestirme gerekliligi,
ozellikle 2008 mali krizinden sonra daha da belirgin hale gelmistir (McDonald ve Hung Lai, 2011; Das,
Verburg, Verbraeck ve Bonebakker, 2018). Bu donemde bankalarin imaj: ciddi sekilde zarar gérmiis ve
inovasyon odakli ve proaktif bakis agisiyla bir dontistime ihtiya¢ duyulmustur. Bankalar, bu dontistim
stirecinde yalnizca {iiriin ve hizmetlerini degil, ayn1 zamanda is siireclerini de yenilemek zorunda
kalmislardir (Revuelto-Taboada, Portalanza-Chavarria ve Cedefio-Alejandro, 2023). Bu baglamda, ig
girisimcilik, bankalarin hem rekabet giiciinii artirmada hem de hizmetlerin yenilenmesinde kritik bir
arag olarak one ¢ikmaktadir (Das vd., 2018). Ic girisimcilik davranislarinin banka calisanlar1 arasinda
yayginlasmasi, yalnizca drgtitsel sorunlarin ¢oztimtiine katkida bulunmakla kalmamakta, ayni zamanda
calisanlarin bilgi ve vyaraticiligimi bankacilik sektoriintin  yenilik¢i ihtiyaglar1 dogrultusunda
kullanmalarmi da saglamaktadir (Revuelto-Taboada vd. 2023). Bu sebeple, arastirmanin evreni
bankacilik sektorii olarak secilmistir. Literatiirde otantik liderlik, psikolojik rahatlik ve i¢ girisimcilik
iligkilerini ayr1 ayr1 ele alan ¢alismalar bulunsa da bu iliskide psikolojik rahatligin aracilik roliinii
vurgulayan arastirmaya rastlanmamustir. Bu baglamda, calisma hem literatiirdeki bu boslugu
doldurmay1 hem de liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin yenilikgi, proaktif ve risk alan davranislarini nasil
sekillendirdigini anlamaya yonelik yeni bulgular saglamay: hedeflemektedir. Bankacilik sektorii
ozelinde yapilan bu calisma, ¢alisanlarin i¢ girisimciliklerini etkileyen faktorleri ele alarak orgiitlerin
yenilik¢i kapasitelerini artirmaya yonelik oneriler gelistirmeyi hedeflemektedir. Hem teorik hem de
pratik katkilar sunan ¢alisma, algilanan otantik liderligin algilanan psikolojik rahatlik vasitasiyla ig
girisimcilik tizerindeki etkisini analiz ederek literatiire yeni bir perspektif kazandirirken, yoneticilere,
calisanlarin psikolojik rahathik ve i¢ girisimciliklerini tesvik edecek uygulamalar gelistirmeleri icin
onerilerde bulunmaktadir. Bu katkilar hem o6rgtitsel performansi artirmak hem de galisanlarin bireysel
gelisimini desteklemek agisindan 6nemlidir.

Kuramsal ¢erceve ve hipotezler
Otantik liderlik

Otantik liderlik, "liderlerin takipgileriyle calisirken daha fazla 6z farkindalik, i¢sellestirilmis bir ahlaki bakis agisi,
bilgilerin dengeli bir sekilde islenmesi ve iliskisel seffaflik gelistirmesi icin hem olumlu psikolojik kapasitelerden
hem de olumlu bir etik iklimden yararlanan ve bunlari destekleyen bir lider davrams driintiisii" olarak
tanimlanmaktadir (Walumbwa vd., 2008: 94). Baska bir deyisle, otantik liderlerin davramislar1 seffaf
olup, duygular1 ve degerleriyle tutarlidir (Hinojosa, Davis McCauley, Randolph-Seng ve Gardner,
2014). Otantik liderlik, iliskilerde seffaflik, icsellestirilmis ahlak anlaysi, bilgiyi dengeli dagitma ve 6z
farkindalik olmak {izere 4 temel boyuttan olusmaktadir (Walumbwa vd., 2008: 95). “Iliskisel seffaflik”
(1), samimiyete dayal iligkileri stirdtirmek ve onlarla agikca bilgi paylasmak; giiveni tesvik etmek icin
duygular1 ifade etmeyi veya baskalarimi bunu yapmaya tesvik etmeyi, “igsellestirilmis ahlak” (2),
kisinin ahlaki ilkelerine gore hareket etmesini, “bilgiyi dengeli dagitma” (3), bilgileri carpitmamak veya
gormezden gelmemek; karar vermeden once ilgili bilgileri farkli bakis agilarindan incelemeyi ve “6z
farkindalik” (4), kisinin kendi degerini ve kapasini bilmesi, yeteneklerini ve zayifliklarimi kabul etmesini
ve bunlarin baskalarini nasil etkileyebilecegine kars1 hosgorii gostermesini ifade etmektedir (Mrayyan
ve Al-Rjoub, 2024; Wong vd., 2020; Maziero vd., 2020; Walumbwa vd., 2008; Avolio ve Gardner, 2005;
Avolio vd., 2004). Otantik liderler, ekip {iiyeleri tarafindan giivenilir, iyimser, etik agidan saglam,
degisimde yol alma konusunda yetenekli, iiretken ve yardimsever olarak nitelendirilmektedir
(Mrayyan ve Al-Rjoub, 2024; Wong vd.,2020; Maziero vd., 2020; Avolio ve Gardner, 2005; Avolio vd.,
2004). Otantik liderlik, bir kisi olarak otantikliginin 6tesine gecerek takipgileri ve paydasglari ile otantik
iligkileri igermektedir. Otantik liderler, bireysel oncelikleri ve ahlaki bakis agilar: ile takipgilerini
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etkileyerek onlarin durumlarini, davranislarini ve performanslarini sekillendiren giiglii sosyal stiregler
gelistirmektedir (Walumbwa vd., 2010; Walumbwa, Luthans, Avey ve Oke, 2011).

Psikolojik rahatlik

Psikolojik Rahathik (Psychological Safety) kavrami, bazi calismalarda “Psikolojik Giivenlik” olarak
Tiirkceye cevrilmistir. Ancak bu cevirinin, katilimcilar tarafindan kavramsal olarak farkl algilanmasi
nedeniyle, psikolojik rahatlik teriminin kullanimi tercih edilmistir (Yener, 2015: 281). Psikolojik rahatlik,
"bireylerin ¢alisma ortamlarindaki kisileraras: risklerin sonuglarina iliskin algilar1" (Edmondson, 2004: 241) ve
“kisinin 6z imajina, statiisiine veya kariyerine yénelik olumsuz sonuglardan korkmadan kendini gosterebilme ve
i yapabilme hissi" (Kahn,1990: 708) olarak tanimlanmaktadir. Psikolojik rahatlik, baski veya zorluklarm
olmadig1 anlamina gelmemektedir (Nembhard & Edmondson, 2012: 491) . Ancak bu ortam, calisanlarin
gorevlerle ilgili teklif, 6neri ve fikirlerin desteklendigini hissetmelerini saglamaktadir (Yener, 2019: 6).
Calisanlar, sosyal utang ve olumsuz sonuglardan endise etmeden (Kahn, 1990), hatalarmni kabul
edebilmekte ve yardim isteyebilmektedir (Nembhard ve Edmondson, 2012: 491). Bu durum, sorunlarin
erken onlenmesini ve paylasilan hedeflere ulasilmasini kolaylastiran tiretken tartismalarla dolu bir
kiiltiir yaratmaktadir (Edmondson, 2004: 241-242). Rutinlerin sorgulanabildigi bu ortamlar, calisanlarin
isleri ve is stirelerini diistinmelerine yardimci olmakta, ¢alisanlarin yaratici (Carmeli, Reiter-Palmon ve
Ziv, 2010), yenilik¢i ve proaktif davranislarini (Carmeli ve Spreitzer, 2009; Halbesleben ve Rathert, 2008)
ve galisan sesini (Morrison, 2014; Tsameti, Bellou ve Tsamantouridis, 2023) tesvik etmektedir. Calisan
sesi, “uygun eylemde bulunabilecek kisilere, iyilestirme veya degisim yaratma niyetiyle, fikirler, dneriler,
endiseler, sorunlar hakkindaki bilgiler veya is ile ilgili konular hakkindaki gériislerin gayri resmi ve takdir? olarak
iletilmesi” anlamina gelmektedir (Morrison, 2014: 174). Psikolojik rahatligin, ayrica kapsayicilik (Carmeli
vd., 2010), bilgi ifsas1 (Potipiroon ve Wongpreedee, 2021), 6grenme (Edmondson, 1999), yenilik
(Nembhard ve Edmondson, 2006), degisim (Donahue ve O'Leary, 2011) gibi olumlu sonuglar: oldugu
belirtilmektedir.

I¢ girisimcilik

I¢ girisimcilik, calisanlarin &rgiitte yenilikci bir vizyon gelistirmek ve katma deger yaratmak adina
engelleri asmak igin inisiyatif aldiklar1 bireysel davranislar biitiintidiir (Chouchane ve St-Jean, 2022:
398). Yaygin bir diger tanim ise, mevcut bir firmanin biiytikliigiinden bagimsiz olarak, yalnzca yeni is
girisimlerine degil, ayn1 zamanda yeni {riinler, hizmetler, teknolojiler, idari teknikler, stratejiler ve

rekabetci duruslar gelistirme gibi yenilikci faaliyetlere ve yonelimlere de yol agan, devam eden bir stireg
olarak ac¢iklamaktadir (Antoncic ve Hisrich, 2001:498).

Ic girisimciler, orgiitiin iginde girisimci gibi hareket ederek firsatlar1 gormekte ve orgiit hiyerarsisi
igerisinde yenilikler yapmaktadir (Blanka, 2019; Razavi ve Ab Aziz, 2017). Calisanlarin i¢ girisimci
davramislar ya da i¢ girisimcilik, orgiitiin ilerlemesini saglamak icin calisanlarin bireysel olarak
firsatlar1 belirlemesi ve bunlardan yararlanmas: seklinde ortaya ¢tkmakta, yenilikgi, proaktif ve risk
alma tutumlariyla nitelendirilmektedir (De Jong, 2011). I¢ girisimcilik kavramu, literatiirde farkli
sekillerde adlandirilmistir. Bunlar arasinda i¢ girisimcilik (Pinchot, 1985), kurumsal girisimcilik
(Burgelman, 1984; Vesper, 1984; Hornsby, Naffziger, Kuratko ve Montagno, 1993; Antoncic ve Hisrich,
2004), i¢ kurumsal girisimcilik (Schollhammer, 1981; Jones ve Butler, 1992) ve kurumsal girisim
(MacMillan, 1986; Vesper, 1990) gibi ifadeler yer almaktadir. Kiigtik, orta ve biiytik 6l¢ekli firmalardaki
girisimci niyet ve davranislari kapsamasi nedeniyle, i¢ girisimcilik terimi daha uygun kabul
edilmektedir (Antoncic ve Histich, 2003: 9-10). Bu ¢alismada i¢ girisimcilik terimi kullanilmaktadir.

I¢ girisimcilik, yeni girisim yonelimi (1), yenilik (2), 6rgiitsel yenilenme (3) ve proaktif davrams (4)
olmak tizere dort boyuttan olusmaktadir (Antoncic ve Hisrich, 2001: 498). Yeni girisim yonelimi boyutu,
olarak orgiitiin driinlerini (veya hizmetlerini) yeniden tanimlayarak (Zahra, 1991) ve/veya yeni
pazarlar gelistirerek (Zahra, 1991) mevcut icinde i¢inde yeni girisimlerin yaratilmasini ifade etmektedir
(Antoncic ve Hisrich, 2001: 498). Teknoloji alanindaki gelisim ve yeniligi odagina alarak tiriin ve hizmet
yeniligini yenilikcilik boyutu; 6rgtitiin temel fikirlerinin yeniden yapilandirilmasiyla 6rgtitiin dontisim
siireclerini ise orgiitsel yenilenme boyutu ifade etmektedir (Zahra, 1991). Son boyut olan proaktif
davranis ise, inisiyatif ve risk almayi, tist yonetimin yonelimlerine ve faaliyetlerine yansiyan rekabetci
agresifligi ve cesareti igermektedir (Antoncic ve Hisrich, 2001: 499). Acik ve kaliteli iletisim, cevresel
farkindalik, resmi denetim mekanizmalari, yonetim destegi, orgiitsel destek ve sahip olunan degerler,
bir orgiitiin daha girisimci bir yapiya kavusmasima olanak tantyabilmektedir. i¢ girisimci drgiitler, yeni
is girisimlerinde bulunan, yenilikgi, stirekli kendilerini yenileyen ve proaktif olan érgiitlerdir (Antoncic,
2007: 320). I¢ girisimcilik kurumsal gelisimi ve evrimi tesvik eden bir ekstra rol davranisi olmasi
sebebiyle gontillii bir davranis tiirii olup (Amo, 2010; Stull ve Aram, 2010), calisanin bireysel ve kisisel
bir kararidir (Rigtering ve Weitzel, 2013: 342). Bu nedenle, i¢ girisimciligin yiiksek stratejik degerleri
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dikkate alindiginda, bu tiir calisan davrarnslarini kolaylastiran faktorlerin belirlenmesi ve ¢rgiit iginde
tesvik edilmesi biiytik 6nem tasimaktadir (Miller, 2011).

Sosyal miibadele kurami

Bu calisma, algilanan otantik liderligin i¢ girisimcilige etkisinde algilanan psikolojik rahathigmn aracilik
roliinti aciklamak icin sosyal miibadele teorisinden yararlanmaktadir. Orgiit icindeki gayri resmi
degisim stiregleri, sosyal miibadele kurami cercevesinde ele alinmaktadir (Emerson, 1976). Sosyal
miibadele teorisi, bireyler veya gruplar arasinda karsilikli olarak kosullu ve ddiillendirici bir iliskiye yol
acan faaliyetlerin ya da faydalarin degisimini incelemektedir (Ansong, Adu, Ansong ve Andoh, 2024).
Kurama gore, bir taraf (6rgtit) diger tarafa (calisan) degerli bir sey sagladiginda, diger tarafin da degerli
bir karsilik verme egiliminde oldugu varsayilmaktadir (Cosmides ve Tooby, 2015). Bu baglamda,
calisanlarin kendilerine sunulan yardim ve kaynaklara karsilik olarak, katilim ve 6zverileri araciligiyla
orgiitlerine katkida bulunma sorumlulugu hissettikleri varsayilmaktadir (Sahni, 2021).

Sosyal miibadele, her iki taraf i¢in de olumlu sonuglar dogurmaktadir (Boccoli, Gastaldi ve Corso, 2023).
Blau (1964), calisanlarin sosyal miibadele yoluyla baskalariyla kurduklar: etkilesimler sayesinde nasil
davranacaklarimi 6grendiklerini ve bu etkilesimlerin davranislarinm sekillendirdigini ifade etmektedir.
Teori, ayn1 zamanda orgiitlerin bilgi toplama yetenegini gelistirebilmektedir ve bu nedenle orgiit
icindeki basarili i¢ girisimciligi ve bireysel performans: destekleyebilmektedir (De Clercq, Dimov ve
Thongpapanl, 2010). Otantik liderlik, calisanlarin bilgi paylasimi ve yaraticilik potansiyellerini
artirmada kritik bir rol oynamaktadir. Otantik liderler, calisanlara psikolojik rahatlik ve gtiven
hissettiren bir calisma ortami sagladiklarinda, ¢alisanlar hem bilgilerini meslektaslariyla paylasmaya
daha istekli olmakta hem de yaraticilik seviyeleri artmaktadir. Calisanlar, bilgilerini ve yenilikgi
fikirlerini diger ekip {iiyeleriyle paylasarak ve yaraticiliklarini gelistirmeye katki saglayarak otantik
liderin sagladig1 destege karsilik vermektedir (Zeb vd., 2020: 684).

Psikolojik
Rahatlik

a=Ho b=Hs

Otantik Liderlik c=Hi I¢ Girisimcilik
— Cl - H4 —

Sekil 1: Arastirma Modeli ve Hipotezler

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Otantik liderlik ve i¢ girisimcilik iliskisi

Otantik liderler gelecege yonelik olup (Gardner, Avolio, Luthans, May ve Walumbwa, 2005),
proaktiftirler ve uzun vadeli bir bakis agisina sahiptirler. Bu ozellikleri sayesinde takipgilerini de bu
proaktif tutumu benimsemeye tesvik edebilmektedirler. Liderlerin proaktif davramnislari, calisanlarin
yenilikci davranislarini desteklemekte 6nemli bir rol oynamaktadir (Seibert, Kraimer ve Crant, 2001).
Otantik liderlerin iyimser, umut dolu ve rol model olarak hareket etmeleri, grup tiyelerini zorluklarla
karsilastiklarinda bile iyimser olmaya yonlendirebilmekte ve bu durum risk almay1 kolaylastirmaktadir
(Avolio vd., 2004; Gardner vd., 2005). Otantik liderler etkili iletisim becerileri sayesinde ekip tiyelerinin
daha iyi ¢oztimler bulunana kadar fikir ayriliklarini ifade etmekte kendilerini 6zgiir hissetmelerini
saglamakta, boylece ekip icindeki paylasilan bilgi ve fikir tiretimi ile i¢ girisimciligi de artirmaktadir
(Hisrich, 1990). Ayrica calisanlar, dogrudan amirlerinin kendilerine giivendigini ve gorevlerinde
ozerklik tamidigini algiladiklarinda, i¢ girisimcilik egilimleri artmaktadir (Stull ve Aram, 2010). Otantik
liderler, ekiplerinde 6z farkindalik ve 6zerklik gibi temel ihtiyaglar1 destekleyerek calisanlara yeni
beceriler gelistirme imkan: sunmaktadir. Bu yaklasim, calisanlarin sorunlari ¢6zmek ve firsatlara yanit
vermek icin farkli yollar kesfetmelerine olanak tanimaktadir (Avolio vd., 2004). Arastirmalar, otantik
liderligin calisanlarin duygusal bagliligin ve yaraticiligimi artirdigini, is yerindeki yeni zorluklarla bagsa
¢ikma yetenegini gelistirdigini (Semedo, Coelho ve Ribeiro, 2018), lider ve calisanlar arasinda olumlu
iliskileri destekleyerek pozitif tutum ve davramslari tesvik ettigini gostermektedir. Bu etkiler,
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calisanlarin performansini ve yaraticiligini artirirken (Rod ve Ashill, 2009; Rego, Sousa, F., Marques ve
Cunha, 2012; Walumbwa vd., 2011), calisanlarin yenilik¢i davramislarmi ve i¢ girisimcilik potansiyelini
tesvik etmektedir (Rego vd., 2012).

Hi: Algilanan otantik liderlik, calisanlarn i¢ girisimciligini pozitif yonde etkilemektedir.
Otantik liderlik ile psikolojik rahatlik iliskisi

Calisanin psikolojik rahatlik algisi, liderlik tarzindan énemli ¢lciide etkilenmektedir (Rao-Nicholson,
Khan, Akhtar ve Merchant, 2016: 2464). Otantik liderler, takipgileriyle giivenilir iliskiler kurmakta ve
davranissal biittinliik sergilemektedirler (Leroy, Palanski ve Simons, 2012a: 257). Bu liderler, seffaflik
ve giivene dayali bir ortam saglayarak galisanlarin psikolojik rahatlik algisini giiclendirmektedir
(Gardner vd., 2005). Buna karsin, liderlerin biittinlitk gostermemesi durumunda, calisanlar liderleri
hakkinda tutarsiz ve belirsiz bilgiler almakta ve bu durum psikolojik olarak giivensiz hissetmelerine,
diuistik psikolojik rahatlik algisina sebep olmaktadir (Liu vd., 2015: 111).

Otantik liderler, calisanlarin kendileri olma konusunda giiven duyduklari, yargilanma korkusu
olmaksizin diistincelerini iletebildikleri psikolojik olarak rahat bir ¢rgiit olusturarak duygusal 6rgiitsel
baglilig1 artirabilir (Chandrahaas ve Narasimhan, 2022: 21). Bu liderler, ¢alisanlarin risk almayi, hata
yapmay1 ve agik bir diyalog kurmay: giivenli buldugu destekleyici bir ortam yaratmakta (Berson,
Nemanich, Waldman, Galvin ve Keller, 2006), intikam korkusu olmadan karar almay1 mtimkiin kilan,
psikolojik olarak rahat bir kiiltiir yaratabilmektedir (Liu vd., 2015: 116).

Lidere duyulan giivenin, psikolojik olarak rahat bir ortam olusturmada kritik bir baglamsal etkiye sahip
oldugu one stirtilmektedir (Aranzamendez, James ve Toms, 2015). Sosyal miibadele kurami agisindan,
sosyal baglantilarin, karsilikli hizmetler ve aliman avantajlar cercevesinde sekillendigi ifade
edilmektedir (Jahan ve Kim, 2021). Calisanlar yoneticilerine gtivendiklerinde, kendilerini ifade etme ve
hesaplanmis riskler alma konusunda daha fazla 6zgiiven kazanmakta; bu durum, liderlerin psikolojik
rahatlig1 artiran bir calisma ortami yaratmasini saglamaktadir (Cook, Cheshire, Rice ve Nakagawa,
2013). Chughtai (2020), gtiven egiliminin psikolojik rahatlik ile iliskili oldugunu, Liu ve Arkadaslar1
(2018) ise otantik liderligin gitiven olusturarak psikolojik rahathg: dogrudan etkiledigini
arastirmalariyla ortaya koymustur.

Bir liderin otoriter, destekleyici olmayan veya savunmaci bir yaklasim sergilemesi, calisanlarin ekip
icinde konusmanin psikolojik olarak giivenli olmadigina inanmalaria neden olabilmektedir. Buna
karsilik, liderin destekleyici bir tutum sergileyerek sorulari ve zorluklari kabul eden bir yaklasim
benimsemesi, ¢alisanlarin ekip i¢inde ve birbirleriyle olan etkilesimlerinde daha fazla psikolojik rahatlik
hissetmelerini saglamaktadir (Nembhard ve Edmondson, 2006: 947). Nitekim, yapilan arastirmalar,
otantik liderlerin psikolojik rahatlik iklimi yaratmada etkili olabilecegini gostermektedir (Liu vd., 2015).

Hy: Algilanan otantik liderlik, calisanlarin psikolojik rahatlik algisini pozitif yonde etkilemektedir.
Psikolojik rahatlik ile i¢ girisimcilik iliskisi

Psikolojik rahatlik atmosferi saglayan firmalar, yaratici yoneticilerin ve calisanlarin potansiyellerini
gelistirebilmekte ve 6grenme davranglarini yonlendirebilmektedir (Baer ve Frese, 2003). Psikolojik
rahathik iklimi, calisanlarin ve yoneticilerin orgiitsel biiytime amaciyla fikirlerini 6zgtirce ifade
etmelerini kolaylastirmakta (Detert ve Burris, 2007; Liang vd., 2012), yaraticiif1 tesvik ederek yeni
urtinlerin gelistirilmesini desteklemekte (Baer ve Frese, 2003) ve ekiplerin ve orgiitlerin genel
performansini artirmaktadir (Baer ve Frese, 2003; Edmondson, 2004; Schaubroeck, Lam ve Peng, 2011).

Psikolojik rahatlik, orgiit icinde risk almayi, farkli diistinmeyi ve yaraticilhig: hizlandirirken, kesfedici
ogrenmeyi ve calisan katilimini tesvik etmektedir (Choo, Linderman ve Schroeder, 2007; Edmondson,
2003; Edmondson ve Lei, 2014). Bu tiir bir iklim mevcut oldugunda, isgticti daha yaratic1 ve proaktif
olma egilimi gostermekte ve daha verimli fikirler sunmaktadir (Edmondson, 2004). Ayrica, is
arkadaslar1 arasinda koordinasyonu ve esnekligi garanti eden calisma ortamlarinin i¢ girisimcilik ile
olumlu ve anlaml1 bir iliskisi bulunmaktadir (Rojuaniah, Sule ve Joeliaty, 2016).

Psikolojik rahatlik, farkli calismalarda yenilikgilik, yaraticiik ve proaktiflik gibi girisimcilik
davraniglarinin temel bilesenleri ile iligkili bulunmustur (Frazier vd., 2017; Gong, Cheung, Wang ve
Huang, 2012; Koopmann, Lanaj, Wang, Zhou ve Shi, 2016; Liu, Zhang, Liao, Hao ve Mao, 2016;
Rojuaniah vd., 2016). I¢ girisimcilik alt boyutlar1 baglaminda incelendiginde, psikolojik rahathigm
proaktiflik ile pozitif bir iliskiye sahip oldugu (Frazier vd., 2017; Slevin ve Covin, 1990), yaraticilik
tizerinde ise onemli ve olumlu bir etkisi oldugu belirlenmistir (Frazier vd., 2017; Gong vd., 2012;
Koopmann vd., 2016; Liu vd., 2016).

Hj: Algilanan psikolojik rahatlik, calisanlarin i¢ girisimciligini pozitif yonde etkilemektedir.
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Otantik liderlik, psikolojik rahatlik ve i¢ girisimcilik

Otantik liderler, astlartyla dogru iliskiler kurarak ve soylediklerini eyleme dokerek davrargsal
biitiinliik sergilemektedirler (Leroy vd., 2012a). Davranissal biittinliik teorisine (Behavioral Integrity
Theory) (Simons, 2002) ve sosyal bilis literattirtine (Social Cognition Literature) (Greenbaum, Mawritz
ve Eissa, 2012) gore, liderler 6rgiitlerde otorite konumunda bulunmakta, cogu kaynagi kontrol etmekte
ve yonetmektedir. Bu nedenle, calisanlar liderlerinin gelecekteki tepkilerini tahmin etmek, kontrol
etmek ve bir sonraki davraniglarini anlamlandirmak istemektedir (Simons, 2002).

Calisanlar, liderlerinin gelecekteki egilimlerini analiz etmek icin bilgi toplamakta, liderlerin
davranislarin bittinctil bir sekilde degerlendirmekte ve yorumlamaktadir. Liderler, sozlerini eyleme
dokmediginde, calisanlar liderleri hakkinda belirsiz ve tutarsiz bilgiler edinmekte, bu durum ise
calisanlarin liderle olan iligkilerini kontrol etme arzusuyla gelismekte ve psikolojik olarak giivensiz
hissetmelerine neden olmaktadir. Otantik liderlerin s6zleri ve eylemleri ise tutarh ve yiiksek derecede
uyumludur (Simons, 2002). Dolayisiyla, otantik liderlik, ekip icinde kisilerarasi gtiven ve karsilikli
saygtya dayal1 giiclii bir psikolojik rahathik duygusunu destekleyebilmektedir (Leroy vd., 2012b).

Tutarli ve uyumlu lider davranislari, kisisel risk almanin ve yeni fikirleri ifade etmenin giivenli oldugu
bir calisma ortami yaratmaktadir (Liu vd., 2015). Bu tiir bir ortam, takipgilerin yaraticilif ve proaktif
davraniglar1 agisindan kritik bir neme sahiptir (Wang, Liu ve Zhu, 2018). Ozellikle, yiiksek psikolojik
rahatlik seviyeleri, calisanlarin olumsuz ya da beklenmeyen sonuglardan korkmaksizin yeni fikirler
tretmesini, sorunlar1 tespit etmesini ve degisiklikler baslatmasini kolaylastirmaktadir. Boylece,
calisanlar deneme, iyilestirme gibi proaktif 6grenme davramislarini daha rahat gerceklestirebilmektedir.
Calisanlar daha yiiksek psikolojik rahatlik seviyeleri algiladiklarinda, yeni fikirler tiretme, yeni
sorunlar1 tespit etme ve olumsuz veya beklenmeyen sonuglardan korkmadan degisim baslatma ve
iyilestirme yapma gibi proaktif ve 6grenme davranislarini gergeklestirirken daha 6zgtivenli ve rahat
hissetmektedirler (Chen, Jiang, Zhang ve Chu, 2019: 4-5).

Hy: Algilanan otantik liderligin, calisanlarin i¢ girisimciligine etkisinde algilanan psikolojik rahathigin aracilik
rolii vardir.

Yontem
Evren ve 6rneklem

Arastirmanin galisma evrenini, Adana ve Osmaniye illerinde bulunan 6zel sektor banka galisanlar
olusturmaktadir. Veri toplama stirecinde kolayda ornekleme ve kartopu ornekleme
yontemlerinden yararlanilmustir. Gerekli 6rneklem biiytikliigiintin belirlenmesine iliskin farkl
kriterlerden yararlanilmaktadir. Bu calisma icin, “dnerilen drneklem biiyiikliigii (N), tahmin edilen
parametre (q) deSerlerine oranimin (N:q) en az 5:1 olmasidir” (Hair, Black, Babin ve Anderson, 2014:
171). Veri toplama siirecinde toplam 338 anket elde edilmis olup, bunlardan banka ¢alisani olmayan
(calismayan, 6grenci veya stajyer vb.) 13 katilimciya ait anket veri seti disinda tutulmus, analizlerin
gerceklestirilmesinde geriye kalan 325 anketten olusan veri seti kullanilmistir. Gerekli 6rneklem
belirlenmesinde tahmin edilen parametre sayis1 (veri toplama araclarindaki toplam ifade sayisi) ise
32 olup, saglanan ¢rneklem buyuiklugi oran: 325/32= 10,16 olarak tespit edilmis ve gerekli 6lciitiin
saglandig1 kabul edilmistir (Tablo 1).

Tablo 1: Katilimcilara Iliskin Demografik Bilgiler

Toplam
Cinsiyet Siklik | % Egitim Siklik | % Yas Siklik | % Gorev Siklik | %
Siiresi
Kadin 128 39,4 Lise 26 8,0 20-25 25 7,7 1yildanaz |17 5,2
Erkek 197 60,6 On Lisans 26 8,0 26-30 73 225 |15yl 106 32,6
Toplam 325 100 Lisans 197 60,6 |31-35 67 20,6 |6-10y1l 65 20,0
YL/ DR 76 23,4 | 36-40 76 234 [11-15yd 61 18,8
Toplam 325 100 41-45 46 14,2 | 16-20 yil 49 15,1
Medeni Hal | Siklik | % idari Gorev Siklik % 46-50 32 9,8 21-25 yil 19 58
Evli 197 60,6 Var 146 44,9 51 ve tizeri 25 7,7 %6 yll ve | 8 2,5
tizeri
Bekar 128 39,4 Yok 179 55,1 Toplam 325 100 Toplam 325 100
Toplam 325 100 Toplam 325 100

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmigtir.

Veri toplama araglar1

Arastirmada otantik liderlik o6lgegi, Walumbwa ve Arkadaslar1 (2008) tarafindan gelistirilmis,
Tiirkce versiyonuna Tabak, Polat, Cosar ve Tiirkoz (2012)’1’111 calismasindan ulasilmastir. Olggk, 16
madde ve 4 boyut olup, boyutlar; iliskilerde seffaflik (IS), i¢sellestirilmis ahlak anlayisi (IAA),
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bilgiyi dengeli degerlendirme (BDD) ve 6z farkindalik (OF) olarak adlandirilmistir. 5 basamakli
Likert tipinde (Higbir zaman-Her zaman) siklik seviyesi degerlendirmeye sahiptir. Psikolojik
Rahatlik Olgegi, Edmondson (1999:2) tarafindan katilimcilarin ¢alisma alanlarinda algiladiklar:
kisileraras1 endiseyi dl¢mek tizere gelistirilen, Yener (2015) tarafindan Tiirkceye uyarlanan 6lgek
3t ters kodlanan 7 maddeli ve tek boyutludur. Katilimcilarin yargt ctimlelerine katilip
katilmadiklarini (Kesinlikle Katiliyorum-Kesinlikle Katilmiyorum) tespit etmek igin 5li Likert tipi
Olcekten yararlanilmistir. Ic girisimcilik ¢ok boyutlu bir yap1 olmasi nedeniyle birbirinden bagimsiz
olarak gelistirilen iki farkl1 clgek temel alinarak olusturulan bir 6lgektir (Naktiyok ve Kok, 2006:84,
Antoncic ve Hisrich, 2001:500). Birinci 6l¢ek (Entrescale Scale) orgiitiin i¢ girisimcilige dogru genel
yonelimini 6lgmeye odaklanan ifadelerden olusmaktadir. I¢ girisimciligin yenilik ve proaktif
davranis boyutlarimi igeren ilk olgek (Entrescale Scale) orgiitiin i¢ girisimcilige iliskin genel
yonelimini 8l¢gmektedir. Bu 6lcek baslangicta Khandwalla (1977) tarafindan gelistirilmis, Miller ve
Friesen (1978) ve Covin ve Slevin (1989) tarafindan revize edilmis ve Knight (1997) tarafindan
kilturler arasi gecerlilik ve giivenilirlik agisindan kontrol edilmistir. Ikinci 6lcek (Corporate
Entrepreneurship Scale) ise orgiitiin yeni is girisimi, yenilik ve orgiitsel yenilenme faaliyetlerine
olan ilgisini 6l¢gmektedir ve Zahra (1991) tarafindan gelistirilmistir. Bu iki 6lgek birbirini tamamlar
niteliktedir ve birlikte kullanildiginda i¢ girisimciligin boyutlarini agiklayabilmektedir. Antoncic
ve Hisrich (2001) ile Naktiyok (2004)'un bu iki tlgegin bilesimine uyguladiklar1 faktoér analizi
sonuglar1 degerlendirilerek i¢ girisimciligi ©l¢mek icin iki oOlgekten alinan ifadelerden
yararlanilmustir. I¢ girisimcilik 6lgegi toplam 18 madde ve proaktif davranis, yenilik, farklilasma,
orgtitsel yenilenme adli 4 faktdrden olusmaktadir. Katilimcilarin kendi beyanlarina dayali dlgme
araglar1 5'li likert (Cok 6nemsiz- Son Derece Onemli) tipi bir tepki skalasina sahiptir. Ayrica,
arastirmaci tarafindan olusturulan, katilimcilarin demografik 6zelliklerine (cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim durumu, toplam gorev stiresi, idari/yoneticilik gérev durumu) yonelik bir kisisel
bilgi formu da kullanilmaistur.

Islem

Calismanin etik izni Osmaniye Korkut Ata Universitesi, Sosyal Bilimler Bilimsel Aragtirma ve
Yaymn Etigi Kurulu'ndan 06/08/2021 tarihli 2021/7/3 (Evrak No: 11.08.2021-E.27271) sayil1 karar
ile alinmistir. Veriler 01.05.2024-29.11.2024 tarihleri arasinda 6zel sektor banka calisanlarindan
gontllilik esasiyla gevirim ici yollarla toplanmistir. Google forms ¢evrimici soru formundan
faydalanilmistir. Sosyal medya araglari, banka calisanlarinin ¢evirim i¢i gruplar: ve gevrelerindeki
diger banka calisanlarina soru formunun génderilmesi yoluyla anketler dagitilmistir. Arastirma
stirecinde etik ilkelere uyulmus, ankette katilimin goniilli olduguna dair bilgilendirme yapilmis ve
anket formunda yer alan aydinlatilmis onam sorusu yer almistir.

Bulgular
On veri analizi

On veri analizleri, elde edilen verileri kontrol etmek ve uygulanacak temel analiz icin gerekli
varsayimlari test etmek amaciyla gerceklestirilmistir. Bu baglamda cevrimici anket formunda yer
alan tiim maddelerin isaretlenmesi istendiginden eksik deger olmadig goriilmiistiir. Olgeklere ait
ifadeler igin en yiiksek carpiklik degeri -1,392, en yiiksek basiklik degeri ise 1,800 olarak elde
edilmistir. Buna gore carpiklik ve basiklik degerlerinin 2 araliginda yer almasi, verilerin normal
dagilim varsayimini sagladigini ifade etmektedir (George ve Mallery, 2020: 115). Bu nedenle
arastirmada parametrik analizler kullanilmistir. Son olarak, H. H. Harman’in tek faktor testinden
olas1 ortak yontem varyans sorununu test etmek amaciyla yararlamilmistir. Test sonucunda
Olceklerin sekiz kirilmadan olusan ¢ok boyutlu bir yapi sergiledigi goriilmustiir (Harman, 1979).
Ayrica, tek ve genel faktor toplam varyansin %30,633'tinti agiklamaktadir (s2 < .50). Sonug olarak,
verilerdeki ortak yontem varyansimin bir sorun olusturmadigi kabul edilmistir (Podsakoff,
MacKenzie, Lee ve Podsakoff, 2003: 889). Analizler SPSS 22 ve AMOS 22 Paket Programlari ile
gerceklestirilmistir.

Olgeklere iligkin gecerlilik ve giivenirlik analizi bulgular:

Arastirma kapsaminda otantik liderlik ve i¢ girisimcilik ©lgeklerinin yapr gegerliliginin
smanmasinda ikinci diizey, psikolojik rahatlik 6lgeginin yap: gegerliliginin testinde ise birinci
diizey dogrulayict faktor analizi (DFA) kullanilmistir. Olgeklerin birlesme gecerliginin
degerlendirilmesi i¢in faktor ytiikleri, ortalama agiklanan varyans (AVE) ve bilesik gitivenirlik
katsayis1 (CR); yap1 giivenilirliginin testi i¢in 6lceklerin her bir maddesinin diizeltilmis madde-
toplam korelasyon katsayilari, i¢ turtarliligin test edilmesi icinse Cronbach Alfa katsayilari
hesaplanmustir.
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Tablo 2: DFA Uyum iyiligi Degerleri

Degiskenler x2/df <5 CFI>.90 | IFI>.90 RMR < .08 SRMR <.08 Faktor Yiikii
Otantik liderlik (OL) 3200 0,953 0,954 0,061 0,0464 0,587-0,912**
I¢ girisimcilik (IG) 2,363 0,936 0,937 0,046 0,0521 0,585-0,794**
Psikolojik Rahatlik (PR) 3,724 0,981 0,982 0,026 0,0284 0,457-0,740**
Ol¢tim Modeli (Genel) 2,203 0,901 0,902 0,069 0,0626 0,425-0,826**

(*) Ki-karenin Serbestlik Derecesine Orani (CMIN/df), Artirmali Uyum Indeksi (IFI), Karsilastirmalt Uyum Indeksi (CFI),
Standardize Edilmis Kalintilarin Karekskii (SRMR)
Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

DFA’da faktor ytiklerinin 0,40 ve tizeri olmasi gerekmektedir. Bu nedenle, diistik faktor yiikiine
sahip otantik liderlik olceginden (iliskilerde seffaflik, igsellestirilmis ahlak anlayis1 ve o6z
farkindalik boyutlarindan birer ifade olmak tizere) toplam tig ifade, i¢ girisimcilik dlgeginden
(yenilik ve orgiitsel yenilenme boyutlarindan birer ifade olmak tizere) toplam iki ifade ve tek
boyutlu psikolojik rahatlik 6lgeginden ise ters kodlanan iig ifade analizden ¢ikarilmistir. Ifadeler
¢ikarildiktan sonra tekrar DFA gerceklestirilmis, Olceklerin kabul edilebilir uyum iyiliginin
saglandig1 belirlenmistir. DFA’da maximum likelihood (ML) yontemi kullanilmis olup, Hu ve
Bentler (1998: 424)’in onerisi tizerinde dlgeklerin gegerliliginin sinanmasinda SRMR degeri ile
birlikte CFI degeri kullanilmistir. SRMR degeri 0,08’ den, CMIN/Df degerinin 5'ten kiiciik, CFI ve
IFI degerlerinin 0,90'dan biiyiik oldugunda model anlamli kabul edilmektedir (Bayram, 2010;
Meydan ve Sesen, 2011, Hair vd., 2014). DFA sonucunda modelin uyum iyiligi degerlerinin bu
araliklarda yer aldig1 gorulmektedir. Psikolojik rahatlik 6lgegi ile i¢ girisimciligin yeni girisim ve
proaktif davranis alt boyutlarinin AVE degerleri 0,50’den kiigtiktiir (Stanimir, 2020: 353). Bu
durumda genel ve bilesik giivenilirlik (CR) degerinin indekslerin degerlendirilmesi gerekmektedir.
CR degeri 0,60'dan yiiksek ise, AVE degerinin 0,40 ve tizeri olmasinin kabul edilebilir oldugu ifade
belirtilmistir (Fornell ve Larcker, 1981: 48). Bu sekilde yakinsak gecerliliginin saglandig:
degerlendirilmistir (Huang, Wang, Wu ve Wang, 2013: 219). S6z konusu bilgiler dogrultusunda
birlesik gecerliligi ve yakinsak gecerliligi saglandig1 olceklerin yapilarmin gegerliligi
desteklenmistir.

Tablo 3: Tanimlayici Istatistikler ve Normallik Degerleri

ifade Cronbach Dﬁzeltilmi§
Degiskenler S Ort. |S.S. Carpiklik | Basiklik Alph. Item-Toplam | AVE CR
ayi1s1 pha
Korelasyonu
Otantik liderlik (OL) 13 3,61 |,8650 |-0,285 0,60 0,933 0,572-0,807 | 0,823 0,784
liskilerde Seffaflik (IS) 4 3,64 |,9786 |-0,343 0,77 0,854 0,538-0,804 | 0,615 0,862
Igsellestirilmis Ahlak | 5 3,59 |,9328 |-0,444 0,10 0,791 0,601-0,692 | 0,566 0,795
Anlayis1 (IAA)
Bilgiyi dengeli
& ggei’len dirme (DD) gell | 5 357 |,9616 |-0307 0,64 0,796 0,518-0,734 | 0,634 0,703
Oz farkindalik (OF) 3 3,63 |1,0185 |-0,373 0,64 0,861 0,659-0,789 | 0,682 0,711
I¢ girisimcilik (IG) 16 404 |,5955 |[-0,628 1,12 0,903 0,465-0,681 0,716 0,771
Yenilik (YEN) 4 436 |,6502 |-1,107 1,16 0,799 0,562-0,661 | 0,507 0,740
Yeni Girisim (YG) 5 408 |,7191 |-0,678 0,49 0,830 0,577-0,718 | 0,486 0,777
Orgiitsel Yenilik (OY) 3 419 |, 7222 |-0,699 0,17 0,757 0,505-0,645 | 0,526 0,684
Proaktif Davrans (PD) 4 357 |,7976 |-0,044 0,20 0,739 0,450-0,612 | 0,429 0,723
Psikolojik Rahatlik (PR) 4 3,70 |, 7736 |-0,305 0,41 0,744 0,400-0,610 | 0,434 0,722

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Calismada kullanilan 6lceklerin yap1 giivenilirliginin testi icin, olgeklerin her bir maddesinin
diizeltilmis madde-toplam korelasyon katsayilarinin 0,30'dan biiyiik olmasi, maddelerin ait
olduklar1 temel yapilarla iliski diizeylerinin tatmin edici diizeyde oldugunu gostermektedir (Field,
2009: 678). Ayrica, Cronbach Alpha katsayilar: 0,739 ile 0,933 arasinda deger almaktadir (Tablo 3).
Bu degerler literatiirde kabul goren 0,70 kesme degerinin tizerindedir ve i¢ tutarliliin saglandig:
kabul edilmektedir (Hair vd., 2014: 25). Cok degiskenli normallik dagilimi incelendiginde ise en
yiiksek carpiklik degerinin -1,107 ve en yiiksek basiklik degerlerinin ise 1,16 oldugu dolayisiyla +2
araliginda bulunmas1 neticesinde verilerin normal dagildig1 kabul edilmektedir (George ve
Mallery, 2020: 115).

Korelasyon analizi

Pearson korelasyon analizi ile algilanan otantik liderlik ve alt boyutlari, psikolojik rahatlik ile ig
girisimcilik ve alt boyutlari arasindaki iliskiler incelenmistir. Bulgular degiskenlerin ve alt
boyutlarinin birbirleriyle pozitif yonde anlamli iliskili oldugunu gostermistir (Tablo 4).
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Tablo 4: Degiskenler Arasindaki ﬂi@kiyi Gosteren Korelasyon Analizi Sonuglari

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1 Otantik liderlik (OL) 1
2 [lliskilerde Seffaflik (I5) 911* |1
B [icsellestirilmis Ahlak Anlay1sy| - -
(1AA) ,831 ,655 1
4 [Bilgiyi dengeli degerlendirme " - -
(BDD) 910 ,763 ,701 1
5 Oz farkindalik (OF) 894 |, 750" | ,642~ |,784" |1
6 |ic girisimcilik (IG) ,350% | ,331% | ,292 |,328™ |,286" |1
7 [Yenilik (YEN) 2327|241 | ,169" |,223* |,2182" |, 791" |1
8 |Yeni Girisim (YG) 282 | 265" |,249* |,267* |,220" |,887" |,607" |1
9 Orgiitsel Yenilik (OY) ,259% | ,244= |,231* | ,)232* |211* |,803* |,606™ |,641" |1
10 |Proaktif Davranis (PD) 3617 |,329* |,297* | ,340" | ,313™ |[,796" |,452" |,592* |,503" |1
11 Psikolojik Rahatlik (PR) 673 | ,625% | ,492" | ,628* |,632* |,375% |,245* |,293* |,306™ |,381* |1
**p<0,001

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.
Hipotezlere iliskin bulgular ve tartisma

Degiskenler arasindaki iliskilerin belirlenmesinin ardindan, hipotezler test edilmistir. Hipotezlerin
test edilmesinde Hayes (2018) tarafindan onerilen Process Macro (V3.4) Model 4 aracilik
(mediation) regresyon analizinden yararlanilmistir. Analizler %95 giiven araliginda boostrap
yontemiyle 5000 yeniden 6rneklem kullanilarak gerceklestirilmistir.

Tablo 5: Algilanan Otantik Liderligin Ic Girisimcilige Etkisi

Bagimli Degisken: ic Girisimcilik Model Ozeti
Giiven Araliklar1
< . )
Bagimsiz Degisken B S.H. t p LLCI ULCI R F
(Sabit) 31718 | 0,1332 23,8172 0,000 2,9098 3,4338
0,1224*** 45,0330
Otantik Liderlik 0,2408 | 0,0359 | 6,7107 0,000 | ,1702 3114
***p<0,0001

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Tablo 5'te gosterilen ilk model istatistiksel olarak anlamhidir ve bulgular, calisanin ig
girisimciliginin %12,24’tintin algilanan otantik liderlik tarafindan agiklandigini gostermektedir
(F=45,0330; p=0,00). Modele gore algilanan otantik liderligin i¢ girisimcilige toplam etkisi pozitif
yonde anlamhidir (B= 0,2408; S.H. = 0,0359; t = 6,7107; p < 0,0001; c yolu). Bulgular sonucunda, H:
hipotezi (Algilanan otantik liderlik, ¢alisanlarin i¢ girisimciligini pozitif yonde etkilemektedir.)
desteklenmistir.

Tablo 6: Algilanan Otantik Liderligin Algilanan Psikolojik Rahatliga Etkisi

Bagimli Degisken: Psikolojik Rahatlik Model Ozeti
Giiven Araliklar1
< < )
Bagimsiz Degisken B S.H. t P LLCI ULCI R F
(Sabit) 1,5241 0,1366 11,1593 0,000 1,2554 1,7944
0,4531*** 267,5695
Otantik Liderlik 0,6020 0,0368 16,3576 0,000 0,5296 0,6744
**p<0,0001

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Ikinci olarak, modele gore (Tablo 6), algilanan otantik liderligin psikolojik rahatlik tizerindeki etkisi
istatistiksel olarak anlamlidir (F=267,5695; p=0.00) ve algilanan otantik liderlik calisanlarin
algiladiklar1 psikolojik rahatligin %45,31'ini aciklamaktadir. Algilanan otantik liderligin
calisanlarin algiladig1 psikolojik rahatliga (B=0,6020; S.H. = 0,0368; t = 16,3576; p < 0,001; a1 yolu)
etkisinin pozitif ve anlamh oldugu tespit edilmistir. Bulgular H> hipotezini (Algilanan otantik
liderlik, calisanlarin psikolojik rahatlik algisini pozitif yonde etkilemektedir.) desteklenmistir.

99 bmij (2025) 13 (1): 88-111



Meryem Derya Yesgiltas

Tablo 7: Algilanan Otantik Liderligin Ic Girisimcilige Etkisinde Psikolojik Rahatligin Aracilik Roli

Bagimli Degisken: i¢ Girisimcilik Model Ozeti
Giiven Araliklar:
< . )
Bagimsiz Degiskenler B S.H. t P LLCI ULCI R F
(Sabit) 2,8733 0,1538 18,6821 0,0000 2,5707 3,1759
Otantik Liderlik 0,1229 0,0476 2,5818 0,0103 0,0292 0,2166 0,1578** | 30,1585
Psikolojik Rahatlik 0,1958 0,0532 3,6792 0,0003 0,0911 0,3006

***p<0,0001
Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Algilanan otantik liderligin i¢ girisimcilige etkisinde algilanan psikolojik rahatligin aracilik roliiniin
test edildigi model istatistiksel olarak anlamlidir (F=30,1585; p=0,000). Bulgular, algilanan otantik
liderligin ¢alisanin algiladig: psikolojik rahatligi ile birlikte i¢ girisimciligin varyansinin % 15,78"ini
agikladigini gostermektedir [R?=0,1578; F (30,1585); p < 0,0001]. Aracilik rolii test edilen algilanan
psikolojik rahatligin (B=0,1958; S.H. = 0,0532; t = 3,6792; p < 0,0001; b: yolu) i¢ girisimcilik
tizerindeki etkisi anlamli ve pozitif yonlidiir (Tablo 7). Dolayistyla Hs hipotezi (Algilanan
psikolojik rahatlik, calisanlarin i¢ girisimciligini pozitif yonde etkilemektedir.) desteklenmistir.

Tablo 8: Modeldeki Dogrudan ve Dolayli Etkiler

Etki SHL Giiven Araliklar1
LLCI ULCI
(Dogrudan Etki)
Otantik Liderlik ---> I¢ Girisimcilik 01229 0,0478 0,0292 0,2166
(Dolayl1 Etki)
Otantik Liderlik —>Psikolojik Rahatlik -—> ¢ Girisimcilik 01179 0,0353 0,0521 0,1906
Toplam Etki 0,2408 0,0359 0,1702 0,3114

Bootstrapping Size: 5000 %95 GA

Algilanan otantik liderligin ¢alisanin i¢ girisimciligine dogrudan etkisi (B=0,1229; S.H. = 0,0476; t =
2,5818; p < 0,05; GA[0,0292, 0,2166] ¢’ yolu) pozitif yonde ve anlamlidir. Algilanan otantik liderligin
calisanlarin is girisimciligi tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu (B=0,2408; p=0,00)
gortiliirken, tiglincii modelde algilanan otantik liderligin pozitif anlamli etkisi istatistiksel olarak
azalmistir (B=0,1229; p=0,0103). Algilanan otantik liderligin, algilanan psikolojik rahatlik
vasitasiyla calisanin i¢ girisimciligi tizerindeki dolayl: etkisi (Dolayl1 Etki (DE) =0,1179; GA[0,0521,
0,1906]) belirlenmistir. Giiven araliklarinin sifir icermemesi sebebiyle algilanan otantik liderligin
calisanin i¢ girisimciligine dolayli etkisi (algilanan psikolojik rahatlik araciligiyla) istatistiksel
olarak anlamlidir (Hayes, 2018; Bozkurt, 2021). Bu sebeple, algilanan otantik liderligin ¢alisanin ig
girisimciligi tizerindeki etkisine algilanan psikolojik rahatlik aracilik etmektedir. Hy hipotezi
(Algilanan otantik liderligin, calisanlarin i¢ girisimciligine etkisinde algilanan psikolojik rahatligin
aracilik rolti vardir.) desteklenmistir. Bulgular 1s1g1nda hipotezlerin desteklendigi arastirma modeli

Sekil 2’de sunulmustur.
Psikolojik
Rahatlik

a=0,6020*** b=0,1958***

Otantik Liderlik c=0,2408*** I¢ Girisimcilik
—1=0,1220% [

Sekil 2: Arastirma Modelinin Sonuglar1

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.
Sonug ve Oneriler

Arastirmanin temel amaci, galisanlarin algiladiklar: otantik liderligin i¢ girisimcilige ve algilanan
psikolojik rahatliga olan etkilerini incelemek ve algilanan otantik liderligin i¢ girisimcilige etkisinde
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psikolojik rahathigin aracilik roliinti arastirmaktir. Bu baglamda, calismada gelistirilen hipotezler,
kolayda ve kartopu ornekleme teknikleri kullanilarak 325 6zel sektor banka calisanindan olusan bir
orneklem tizerinde test edilmistir. Hipotezlerin test edilmesinde Process Macro Model 4 aracilik
regresyon analizinden faydalanilmistir.

Analiz sonuglari, Hi, Ho, H3 ve Hy hipotezlerinin desteklendigini gostermektedir. ik olarak algilanan
otantik liderligin calisanlarin i¢ girisimciligi tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu ortaya
konulmustur. Bu durum, otantik liderligin calisanlarin i¢ girisimciligini (Erogluer, 2020; Orticii ve
Zeynalova, 2022) ile i¢ girisimciligin alt boyutlar1 olan yaraticiligimi (Edd Valsania vd., 2016) ve proaktif
davraniglarini (Attar ve Cetinkaya, 2020) tesvik ettigini destekleyen 6nceki ¢alismalarla da uyumludur.
Lider ve ¢alisanlar arasindaki kaliteli iliski, calisanlarin yalnizca yeni fikirler tiretmelerini degil, aymn
zamanda bu fikirleri tesvik etmelerini ve bagimsiz sekilde risk almalarini da motive etmektedir (Basu
ve Green, 1997; Janssen ve Van Yperen, 2004). Otantik liderlerin davranislari, yenilik¢i ve yaratici
fikirleri destekleyerek calisanlarin ¢rgiitiin yararina olabilecek yeni is firsatlar1 ve yatirim imkanlari
aramalariny, insiyatif kullanarak yenilikci ¢oztimler gelistirme ¢abalarini desteklemektedir.

fkinci olarak, analiz sonuglarina gére algilanan otantik liderligin algilanan psikolojik rahatlik tizerinde
pozitif ve anlaml bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglar, Liu ve Arkadaslar1 (2015), Maximo vd.
(2019), Zeb ve Arkadaslar1 (2020) ve Yener (2018) gibi arastirmalar1 desteklerken, Mrayyan (2024)
tarafindan elde edilen bulgularla gelismektedir. Liderlerin ilham veren, 6rnek olan ve entelektiiel olarak
uyarict davranislari, calisanlarin kendi duygularini ve diistincelerini daha fazla fark etmelerine ve
liderlik becerilerini gelistirmelerine yardimci olmaktadir. Liderlerin hem kendi hem de ¢alisanlariin
beklenti ve ihtiyaclarimi anlamasi1 ve bu dogrultuda olumlu bir ¢alisma ortami yaratmasi, orgiitte
psikolojik rahatlig1 gelistiren 6nemli bir unsurdur (Liu vd., 2018). Orgiitte uygun kosullarin olugmasi
i¢in otantik liderlik girisimleri gereklidir ancak psikolojik rahathgin gelistirilmesinin kisa stirede
gerceklesmeyecegi ve zaman alacagl unutulmamalidir (Mrayyan, 2024: 11).

Uciincti olarak arastirma, algilanan psikolojik rahath@in i¢ girisimcilik tizerindeki pozitif etkisini de
ortaya koymustur. Sosyal miibadele kurami cercevesinde degerlendirildiginde, yoneticilerin
calisanlarina psikolojik olarak giivenli bir ortam saglamasi, calisanlarin 6zgiirce fikirlerini
paylasmalarini ve i¢ girisimciliklerini desteklemektedir. Bulgular, Mahmoud ve Arkadaslar1 (2021)
Yener (2019), Frazier ve Arkadaslar1 (2017) ve Liu ve Arkadaslar1 (2016) tarafindan yapilan calismalarla
benzerlik gostermektedir. Calisanlar, elestiri ve cezalandirma korkusu olmaksizin fikirlerini ifade
edebildiklerinde, i¢ girisimcilik faaliyetlerinde daha fazla yer almaktadir.

Son olarak, otantik liderligin i¢ girisimcilige etkisinde algilanan psikolojik rahatligin aracilik rolii
oldugu tespit edilmistir. Calisanlar, otantiktik liderler tarafindan desteklediginde psikolojik olarak daha
rahat hissetmekte ve i¢ girisimcilik i¢in motive olmaktadir. Liderlerinin olumlu calisma ortamlar:
yaratma yetenegi oldugunu distindiiklerinde psikolojik olarak rahat hissetmekte (Edmondson,
Higgins, Singer ve Weiner, 2016: 78), liderlerine giivenerek islerine bagllik gostermekte (Walters ve
Diab, 2016: 7), bu durum sorunlarini yoneticilerle paylasmaya tesvik etmektedir (Rangachari ve Woods,
2020: 4). Calisanlar psikolojik rahathig: algiladiklarinda, cevrelerinin kisileraras: risk alma igin giivenli
oldugunu diistinmekte, risk almakta, fikir ve onerilerini paylasmakta boylece i¢ girisimcilik artmakta
ve Orgtite daha yiiksek diizeyde katki sunulmaktadir.

Bu calisma otantik liderlik ve i¢ girisimcilik literatiirtine gesitli sekillerde katkida bulunmustur. Ik
olarak, otantik liderlik ile i¢ girisimcilik arasindaki dogrudan iliski daha 6nce kurulmus olmakla
birlikte, otantik liderlik ile i¢ girisimcilik arasindaki psikolojik rahatlik araciligiyla dolayli iliski gegmiste
incelenmemistir. Ikinci olarak, bu calisma ile otantik liderligin psikolojik rahatlik ve i¢ girisimcilige
etkisi ile psikolojik rahatligin i¢ girisimcilige etkileri dogrulanmustir. Ozellikle, otantik liderligin
calisanlarin davramslarini kolaylastirdigy, orgtitsel baglama iliskin algiy1 i¢ girisimcilige elverisli bir
sekilde olumlu yonde sekillendirdigi gozlenmistir. Son olarak, sosyal miibadele kurami gercevesinde,
lider-calisan iliskilerindeki seffaflik, karar alma siireclerine katiim ve liderlerin calisanlarinin
ihtiyaglarina duyarli olmalarmin, orgiitte olumlu sosyal degisimleri tesvik ettigi belirlenmistir.
Calisanlarin orgiitte deger gordiigiinde olumlu sosyal degisimin gergeklestigi ve ¢calisanlarin da buna
i¢ girisimcilikle karsilik verdikleri gortilmustiir.

Uygulayicilar icin gesitli oneriler gelistirilmistir. Yoneticiler, calisanlarin fikirlerini 6zgtirce ifade
edebildikleri, gortislerini dile getirebildikleri ve soru sorarken kendilerini giivende hissettikleri bir
ortam olusturmalidir. Bu tiir bir ortam, ¢alisanlarin olumsuz tepki almaktan ¢ekinmeden yenilik ve
Orgiitsel yenileme siireclerine katim gostermelerini, yeni girisimler baglatmalarmi ve proaktif
davranislar sergilemelerini tesvik edebilir. Bu baglamda, yoneticilerin otantik liderlik uygulamalarim
benimsemeleri onerilmektedir. Otantik liderlik uygulamalar1 kapsaminda yoneticilerden, calisanlarla
etkilesimlerinde seffaf olmalari, 6z farkindalik gelistirerek kendilerini ve gevrelerini tanimalars,
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icsellestirilmis ahlak anlayisiyla degerlerine uygun hareket etmeleri ve bilgiyi dengeli bir sekilde
dagitarak calisanlarmi desteklemeleri beklenmektedir. Ayrica, yoneticiler, drgiit veya birim diizeyinde
psikolojik rahatligi artirmak igin kocluk ve mentorluk gibi katiimci ve iletisimi giiglendiren
yontemlerden faydalanabilir. Bu tiir yontemler, agik iletisimi gelistirerek liderlerin calisanlarinin
duistincelerini ve hissettiklerini diirtistce anlamalarina olanak tanimaktadir (Edmondson, 2004: 249). Bir
liderin kogluk yaklasimi, diirtstlugii, destegi ve tim ekip tiyelerine ulasilabilirligi, calisanlarin
psikolojik rahatlik algisin1 6nemli 6lctide artirabilmektedir (Zhou ve Pan, 2015: 408). Buna ek olarak, tist
diizey yonetim veya kalite stirecleri kapsaminda diizenli toplantilar gibi calisanlarin sesliligini
artirmaya yonelik insan kaynaklari uygulamalarmin (Holland, Pyman, Cooper ve Teicher, 2011)
yaygnlastirilmasi 6nerilmektedir. Bu tiir uygulamalar, calisanlarin siireclere aktif katilimini saglayarak
liderlik uygulamalarinin psikolojik rahatlik tizerinde olumlu etkisini artirabilir (Newman, Donohue ve
Eva, 2017: 533). Arastrma bulgulari, yoneticilerin psikolojik rahathik araciligiryla otantik liderlik
uygulamalarmi hayata gegirerek orgiitte i¢ girisimciligi artirabildiklerini gostermektedir. Sosyal
miibadele kurami cercevesinde degerlendirildiginde, otantik liderlik uygulamalar: 6rgiitte psikolojik
rahatlik iklimi olusturmakta, bu iklim calisanlarin orgiitiin gelisimine karsilikli katkida bulunma
sorumlulugu hissetmelerini saglamaktadir. Ayrica, algilanan psikolojik rahatlik, calisanlarin ig
girisimciligini artirarak daha ytiksek diizeyde katilim gostermelerine olanak tanimaktadir. Son olarak,
calisanlar otantik liderler tarafindan desteklendiklerinde, psikolojik olarak daha rahat hissetmekte ve
bu durum, onlarin i¢ girisimcilik motivasyonlarini artirmaktadir.

Bankacilik sektorti 6zelinde degerlendirildiginde, orgiitte i¢ girisimcilik faaliyetlerini desteklemelk,
yalnizca tist diizey yoneticilerin degil, ayn1 zamanda orta diizey yoneticilerin ve ¢alisanlarin da bu
stireglere katkida bulunmasin gerektirmektedir. Yonetsel destek, calisanlarin i¢ girisimciligini tesvik
eden en onemli faktorlerden biridir (Casales Morici, 2022; Revuelto-Taboada vd., 2023). Calisanlarin
yeni fikirler ve iyilestirmeler 6nermesi igin amirleri tarafindan tesvik edilesi ve 6zgiir bir ortam
yaratilmas: bankacilik sektoriinde i¢ girisimci faaliyetler tizerinde olumlu etkiler yaratmaktadir
(Casales Morici, 2022; Revuelto-Taboada vd., 2023; Sahin ve Sesen, 2021; Umrani, Kura ve Ahmed,
2018). Orta diizey yoneticilerin, departmanlarmnda bagimsizlig1 tesvik ederek ve yenilikgi stireclerle
iliskili kaygilar1 azaltarak calisanlarmin yeteneklerini daha verimli kullanabilecekleri bir ortam
yaratmalar1 6nemlidir (Revuelto-Taboada vd., 2023). Ayrica, otantik liderlik calisanlarin psikolojik
rahatlik seviyelerini artirarak (Mrayyan vd., 2023), 6zgtin fikirlerini ifade etmelerini ve bu fikirleri ig
girisimcilige donitistiirmelerini destekleyebilmektedir (Mahmoud vd., 2021). Bankacilik sektoriintin 6n
saflardaki calisanlarin miisterilerle dogrudan iletisim kurdugu, hizmet odakli bir sektdr olmasi
sebebiyle bu calisanlarin giiclendirilmesi ve katilimmin saglanmasi vazgecilmez hale gelmektedir.
Bankalarin kaliteli miisteri hizmeti sunabilmesi icin, yoneticilerin calisanlara hizmet stirecinde
karsilasabilecekleri sorunlar1 ¢ozebilmeleri adina uygun diizeyde o6zerklik ve karar alma yetkisi
tanimalari faydali olabilir (Yoo ve Jung, 2019; Ghlichlee ve Bayat, 2020). Ozellikle orta diizey yoneticiler,
astlarma 6zerklik sunarak, yenilikgi stireclerle ilgili kaygilar1 azaltarak ve goriislerini alarak orgiit icinde
i¢ girisimciligin gelismesine katkida bulunabilecegi diistiniilmektedir (Revuelto-Taboada vd., 2023;
Casales Morici, 2022).

Bu arastirmanin veri toplama siireci zaman ve maliyet kisitlar1 sebebiyle ¢evrimici araglar kullanilarak
gerceklestirilmistir. Arastirma modeli, Turk toplumu baglaminda, Adana ve Osmaniye [llerindeki bir
hizmet sektorii olan 6zel sektor banka ¢alisanlarindan elde edilen verilerle smanmustir. Arastirmada yer
alan katihmcilarin, ankette yer alan sorulari dogru anladiklar: ve samimi bir sekilde cevapladiklar:
varsayllmustir. Kesitsel bir calisma olmas: sebebiyle elde edilen bulgular, yalnizca bu belirli kesiti
yansitmaktadir. Kesitsel calismalarda sosyal begenilirlik yanliligi ve ortak yontem yanliligi gibi
faktorler, arastirma sonugclar: {izerinde etkili olabilmektedir. Ayrica, verilerin kolayda ve kartopu
ornekleme yontemleriyle olusturulan bir ¢rneklemden toplanmasi, bulgularin genellenebilirligini
sinirlamaktadir.

Gelecekte, bu modelin basta tiretim ve teknoloji olmak tizere farkli sektorlerden olusturulacak
orneklemlerle test edilmesi, miimkiinse hizmet ve iiretim sektoriinden iki farkli orneklemden veri
toplanarak bulgularin kiyaslanmasimin dikkate deger bilgiler sunacag: diistiniilmektedir. Psikolojik
unsurlarin s6z konusu degiskenlerle beraber ele alinmasi sosyal bir mekanizma olan orgiitleri ve ig
girisimciligi anlama ve tesvik etme noktasinda faydali olabilir. Buna ek olarak, kiiltiirel farkliliklarmn
arastirilmast da miimkiindiir. Uluslararas1 orneklemler kullanilarak gergeklestirilecek galismalarin,
kiiltiirtin roltintin de anlasilmasi noktasinda faydali sonuglar sunabilecegi diistiniilmektedir.
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