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OZET

LIDER ALCAKGONULLULUGUNUN CALISANLARIN HiZMET ODAKLI
ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISLARI UZERINDEKI ETKISINDE
PSIKOLOJIK SERMAYENIN ARACILIK ROLU: ANTALYA’DAKI
KONAKLAMA ISLETMELERINDE BiR UYGULAMA

Ciineyt TAT
Turizm Isletmeciligi Anabilim Dali
Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi, Lisansiistii Egitim Enstitiisii,

Haziran, 2024 (79 Sayfa)

Bu arastirmanin amaci, lider alcakgoniilliiliigiiniin hizmet odakli orglitsel
vatandaslik davranis1 {izerindeki etkisinde psikolojik sermayenin aracilik roliinii
belirlemektir. Arastirma, Antalya’da bulunan dort ve bes yildizli konaklama
isletmelerinde gergeklestirilmistir. Veriler anket formu ve online anket formu ile
toplanmistir. Arastirmada kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak 355 kisilik veri seti
elde edilmistir. Arastirma degiskenleri arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in korelasyon
analizinden yararlanilmistir. Hipotezleri test etmek i¢in basit dogrusal regresyon analizi

ve Process makrosundan yararlanilmistir.

Arastirma sonucunda ilk olarak korelasyon analizi ile lider algakgoniilliiliigiiniin
hem hizmet odakli orgiitsel vatandaslik davranisi hem de psikolojik sermaye ile pozitif
yonlii anlamli bir iligkisinin oldugu tespit edilmistir. Arastirmanin hipotezlerini test etmek
amaciyla gerceklestirilen basit dogrusal regresyon analizleri sonucunda lider
alcakgoniilliiliigiiniin hem hizmet odakli Orgiitsel vatandaslik davranigini hem de
psikolojik sermayeyi olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Son olarak Hayes
(2017y’in  SPSS programi ig¢in olusturdugu Process eklentisi kullanilarak lider
alcakgonilliiliigiintin hizmet odakli orgiitsel vatandaslik davranisi tizerindeki etkisinde

psikolojik sermayenin aracilik roliiniin oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Sézciikler: Lider Alcakgoniilliiliigii, Hizmet Odakli Orgiitsel

Vatandaslik Davranisi, Psikolojik Sermaye, Konaklama Isletmeleri



ABSTRACT

THE MEDIATING ROLE OF PSYCHOLOGICAL CAPITAL IN THE EFFECT OF
LEADER HUMILITY ON EMPLOYEES' SERVICE-ORIENTED
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIORS: AN APPLICATION IN
ACCOMMODATION BUSINESSES IN ANTALYA

Ciineyt TAT
Department of Tourism Management
Graduate School of Alanya Alaaddin Keykubat University,
June, 2024

The purpose of this research is to determine the mediating role of psychological
capital in the effect of leader humility on service-oriented organizational citizenship
behavior. The research was carried out in four and five star accommodation
establishments in Antalya. The data were collected by means of the questionnaire form
and online questionnaire form. In the research, a data set of 355 person was obtained
using the convenience sampling method. Correlation analysis was used to determine the
relationship between research variables. Simple linear regression analysis and Process

macro were used to test the hypotheses.

As a result of the research, firstly, through correlation analysis, it was determined
that leader humility had a positive and significant relationship with both service-oriented
organizational citizenship behavior and psychological capital. As a result of simple linear
regression analyzes performed to test the hypotheses of the research, it was determined
that leader humility positively affected both service-oriented organizational citizenship
behavior and psychological capital. Finally, using the Process add-on created by Hayes
(2017) for the SPSS program, it was determined that psychological capital had a
mediating role in the effect of leader humility on service-oriented organizational

citizenship behavior.
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1.GIRIS

Konaklama isletmeleri hizli teknolojik gelisim, artan rekabet ve miisterilerin artan
beklentileri ile kars1 karsiyadir. Miisteriler her zamankinden daha fazla yeni ve benzersiz
deneyimler arayisindadir. Bu, hizmetlerin eszamanli olarak {iretildigi ve tiiketildigi,
hatalara ¢ok az yer birakilan konaklama endiistrisi i¢in zorlayici niteliktedir. Konaklama
isletmelerinin hizmet sunumundaki olas1 basarisizliklar1 6nleyerek ve hizmetlerde yenilik

yaparak miisteri deneyimlerini iyilestirmesi gerekmektedir (Luu, 2021).

Basaris1 yiiksek oranda, lider ve takipgileri arasindaki yakin iligkiler 6zelinde
insan kaynagina dayanan konaklama isletmelerinde lider algakgoniilliiliigii 6nem arz
etmektedir (Luu, 2021). Konaklama isletmeleri liderler, takipgiler ve miisteriler
arasindaki sik etkilesimleri igerdiginden, konaklama isletmelerinde algakgoniillii
liderlerden ziyade otoriter liderlik sergileyen liderlerin (amirlerin) bulunmasi yiiksek
thtimaldir. Bununla birlikte, konaklama isletmeleri baglaminda liderin al¢akgoniilliiliigii
0zel bir 6neme sahiptir. Hem icsel (6rnegin, daha az cazip maaslar, daha yash bir isgiicii,
geng nesillerin belirli avantajlar i¢in artan beklentileri, yiiksek isgiicti devir hizt) hem de
dissal (6rnegin, dijital doniisiim, artan rekabet) zorluklarla kars1 karsiya kalan konaklama
isletmelerinde goriilen geleneksel hiyerarsik liderlik stilleri, c¢evresel talepleri
yansitmayabilir. Konaklama endiistrisinde “insanlara hizmet eden insanlar” ile
karakterize edilen calisanlar, yalnizca miisterilerin beklentileri, olumlu ve olumsuz
deneyimleri ile ilgili bol miktarda ilk elden bilgi elde etmekle kalmamali, ayn1 zamanda
miisterilerin gesitli taleplerine yanit verme yetkinligine de sahip olmalidir. Talepkar olan
ve istekleri stirekli degisiklik gosteren miisteri kitlesi ve stirekli degisen is ortaminin
varlig1 nedeniyle konaklama sektorii caligsanlari, ¢esitli is zorluklariyla (6rnegin, yiiksek
performans baskisi, kaynak eksikligi, destekleyici olmayan veya otokratik liderler,
meslektaslar arasindaki siddetli rekabet) giderek daha fazla kars1 karsiya kalmaktadir. Bu
zorluklarla karsilasan calisanlarda is stresi, duygusal tiikenmislik, korku ve 6fke gibi
duygular ve geri ¢ekilme gibi davraniglar ortaya ¢ikmaktadir. (Wang vd., 2022). Bu
nedenle talepkar olan miisterilerdeki artan ongoriilemezlik ve bilinmezlik algakgoniillii

liderligi daha fazla gerekli kilmaktadir.



Konaklama isletmelerindeki ¢alisanlar genellikle miisteriler ile en genis
etkilesime sahiptir ve bu da miisterilerin sorunlar1 ve istekleri ortaya ¢iktikca ¢alisanlarin
bunlar1 fark etmelerini ve c¢ozmelerini kolaylastirmaktadir (Al Hawamdeh,2022).
Ozellikle ¢ok cesitli ve hizla degisen miisteri ihtiyaclarinin neden oldugu belirsizligin
yalnizca belirlenmis davranislarla ¢oziilemeyecegi hizmet isletmelerinde hizmet odakli
orgiitsel vatandaslik davranisi (HOOVD) kritik hale gelmektedir. Konaklama isletmeleri
calisanlarinin is rollerinin 6tesinde miisterilere hizmet verme konusunda istekli olarak
hizmet odakli orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemeleri miisterilerin kendileri igin
deger yaratan benzersiz deneyimler yagamalarina olanak saglayacaktir (Tuan vd., 2021).
Konaklama igletmeleri hizmet odakli orgiitsel vatandaslik yoluyla hizmet kalitesini
artirmay1 hedefliyorsa, algakgoniillii liderligin roliinii anlamali ve bunu lider se¢im siireci,
liderlik egitim programlari, liderler ve astlar1 arasinda rol degistirmeleri ile yonetici
pozisyonunda bulunan liderler arasinda inga etmelidirler (Tuan vd., 2021). Bu baglamda,
lider algakgoniilliiligli ve hizmet odakli orgiitsel vatandaglik davranisi arasindaki iligkiyi
aciklamak i¢in taraflar arasindaki karsilikli iliskilere dayanan sosyal degisim teorisinden
yararlanilmistir. Teori baglaminda, liderler astlarina algakgoniillii davranislar
sergilediklerinde astlar kendilerinde liderlerine karsilik verme zorunlulugu hissedecekler
ve bu nedenle hizmet odakli Orgiitsel vatandashik davranisi sergilemeye istekli

olacaklardir.

Konaklama isletmelerindeki liderlerin algakgdniillii olmalar1 astlarinin olumlu
psikolojik giiclerini gelistirmelerine yardime1 olmaktadir (Tuan vd., 2021). Sosyal bilgi
isleme teorisinin bakis acisi ile bireylerin 6nemli bir bilgi kaynaklarini sosyal ¢evreleri
olusturmaktadir. Sosyal c¢evreleri bireylerin olaylar1 yorumlamalari, anlamlandirmalari,
tutum ve davranislar gelistirmeleri i¢in ipuglari saglamaktadir (Salancik ve Pfeffer, 1978).
Bu dogrultuda liderler, yiiksek statiileri ve liderlik ettikleri kisiler ile dogrudan etkilesim
kurduklarindan dolay1 6nem arz eden sosyal bilgi kaynaklaridir (Rego vd., 2017).

Bu teorinin bakis agisindan bireyler, ¢evrelerini anlamak ve yargilamak i¢in sosyal
bilgi ipuglarina giivenir. Sosyal baglam yalnizca bireylerin olaylar1 yapilandirmasina ve
yorumlamasima dogrudan yardimci olmakla kalmaz, ayni zamanda dolayli olarak
bireylerin dikkatini belirli tiirdeki bilgilere ¢ekebilir ve sonug¢ olarak tutumlarini ve
psikolojik durumlarini sekillendirebilir. Calisma ortaminda algakgoniillii liderin tutum ve
davraniglari, astlaria 6nemli sosyal bilgi ipuglar1 saglayan ve onlarin ¢alisma ortamina

iliskin yargilarin1 etkileyen, dolayisiyla psikolojik sermaye (PsyCap) tarafindan



yakalanan psikolojik durumlarini etkileyen onemli bir sosyal bilgi kaynagini ifade
etmektedir (Qian vd.,2020). Psikolojik sermaye istenmeyen tutum ve davraniglari etkisiz
hale getirdiginden dolay1 giiniimiiziin yiiksek rekabet ortaminda konaklama isletmeleri

i¢in siirdiiriilebilir rekabet avantaj1 saglamaktadir.

Turizm endiistrisi ve konaklama isletmeleri 6zelinde konaklama isletmeleri
calisanlar1 arasinda hizmet odakli Orgiitsel vatandaslik davranisini tetiklemede lider
algakgoniilliiliigliniin  rolline iliskin arastirmalar smirli  kalmisti. Bu baglamda
arastirmamiz arastirma degiskenleri arasindaki iliskiyi incelediginin farkinda olunan tek
calisma olan Tuan ve arkadaslarmin (2021) calismasina destek niteliginde olup, lider
algcakgonilliliigii ve hizmet odakli orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligkiyi

inceleyerek alcakgoniillii liderlik literatiiriinii genisletmektedir.

Bu calismada, konaklama isletmeleri 6zelinde, algakgdniillii lider davraniglarinin
astlarin hizmet odakli 6rgiitsel vatandaslik davraniglar iizerindeki etkisinin belirlenmesi
ve bu etki ile iligkili olarak psikolojik sermayenin aracilik etkisinin belirlenmesi
amaglanmaktadir. Bu nedenle bu arastirma, takipgilerin liderin algakgoniilliiliigiine

yonelik tutumsal tepkilerine iliskin bilimsel anlayis1 genisletmektedir.

Calismamiz literatiire en az iic sekilde katkida bulunmaktadir. Ilk olarak
calismamiz turizm endiistrisi ve konaklama isletmeleri 6zelinde ¢ok fazla incelenmemis
olan lider algakgoniilliliigliniin 6nemini ortaya ¢ikararak hizmet odakli Orgiitsel
vatandaslik davranig1 ve psikolojik sermaye 6zelinde arastirma akisini genisletmektedir.
Ikinci olarak Tuan ve arkadaslarinin (2021) kaynaklarin korunmast teorisi merceginden
baktiklar1 lider algakgoniilliiliigii ve HOOVD arasindaki iliskiye, ¢alismada sosyal
degisim teorisi merceginden bakilarak literatiire katkida bulunuldugu diisiiniilmektedir.
Ugiincii olarak ¢alismamiz lider algakgoniilliiliigii ve HOOVD arasindaki iliskiye dair bir
aract kanal olarak psikolojik sermayeye dair kanitsal bilgiler sunarak, liderin
alcakgoniilliiliigiiniin HOOVD iizerindeki etkisine aracilik etmede psikolojik sermayenin

roliine odaklanip diger ¢alismalardan kendisini ayirarak literatiire katki saglamaktadir.



2.LITERATUR

Bu boliimde tez c¢alismasinin kavramsal c¢ergevesine yer verilmistir. Lider
alcakgoniilliiliigl, psikolojik sermaye ve hizmet odakli orgiitsel vatandaslik davranisi

kavramlari agiklanmaktadir.

2.1.Lider Alcakgoniilliiliigii

Algakgoniilliiliik isyerindeki eylemler i¢in ahlaki bir temel saglayan ve isyerinin
genel kabul gormiis normlart disindaki davraniglart ifade eden aykiri davraniglari
engelleyen bir erdemdir. Algakgoniilliiliik ytiksek performans ve fedakarlik gibi pozitif
sosyal davramglar: tesvik eden orgiitsel erdemlerden bir tanesidir. Orgiitsel baglamlarda
alcakgoniilliiliik gibi eylemler genellikle iyi, insani ve sosyal iyilesme iireten erdemler
olarak goriilmiistiir. Clinkii algakgoniilliiliik genellikle benligin 6tesindeki bilgi ve
rehberligin  taninmasim1i  ve  takdir  edilmesini  gerektirdiginden = Budizm,
Hristiyanlik/Yahudilik, Hinduizm ve Islam olmak iizere tiim biiyiik diinya dinlerinde

temel bir ilkedir (Owens & Hekman, 2012).

Alcakgoniilliiliik kavram kiiltiirel ve tarihi bir kokene sahiptir. Ornegin Bat1’da
Sokrates tiim bilgeligin merak etmekten kaynaklandigi i¢in bilgisizligin veya cehaletin
kabul edilmesi gerektigini ve Dogu’da Konfii¢yiis yapilanin ve bilinmeyen seylerin kabul
edilmesi gerektigini 6gretmisti. Bu baglamda algakgoniilliiliik kibirli, ben merkezci ve
kendini begenmis olmak yerine daha miitevazi, saygili, ayaklar1 yere basan ve agik fikirli

olmak ile karakterize edilen psikolojik bir nitelik olarak anilir (Ye vd., 2020).

Bilim insanlari ve uygulayicilar bugiiniin ve 6zellikle de yarmin liderlerinin
rollerine daha fazla algcakgoniillii yaklagmalar1 gerektigini giderek daha fazla tartisir hale
gelmislerdir. Ornegin; artan isyeri karmasikligi ve uyum saglayabilme gereksinimleri
nedeni ile son liderlik ¢alismalar1 liderligin asagidan yukariya olan yoniine daha fazla
vurgu yapmaya baglamistir. Arastirmacilar, liderlerin liderlige iliskin kahraman mitinin
ya da “biiylik adam” bakis agilarinin 6tesine gegmeleri, bilgi ve deneyimdeki sinirlamalari
konusunda daha agik olarak insan olduklarini gostermeleri gerektigini ve takipgilerin
liderlik siirecini nasil etkiledigine daha fazla odaklanilmas1 gerektigini 6ne stirmiiglerdir

(Owens & Hekman, 2012).



2.1.1.Lider al¢akgoniilliiliigiine kavramsal bakis

Lider algakgoniilliliigii; kendini dogru bir sekilde gérme istekliligini, bagkalarinin
gliclii yanlarim1 ve katkilarimi takdir etmeyi ve Ogretilebilirligi cagristiran veya yeni
fikirlere ve geri bildirimlere aciklig1 ifade eden sosyal baglamlarda ortaya ¢ikan kisiler
arast bir 6zelliktir. Ifade edilen algakgéniilliilik sosyal etkilesimlerde ortaya cikan,
davranisa dayali ve bagkalar tarafindan fark edilebilir, taninabilir bireysel bir 6zelligi
temsil etmektedir (Owens vd., 2013; Owens & Hekman, 2016). Bu gergevede
alcakgoniilliiliik benligin diinyayla olan iligkisini (diisiiniimsel biling), baskalariyla olan
iligkisini (kisilerarast varlik) ve kisinin ne yaptig1 (yiirtitme islevi) ile ilgilidir. Diger bir
ifade ile kisinin diinyayla iliskili olarak daha objektif bir sekilde kendisini nasil
gordiigiinii, daha takdir edici bir sekilde baskalarini nasil gordiiglinii ve daha agik bir

sekilde nasil yeni bilgi veya bakis agilarint aldigini yansitir (Owens & Hekman, 2016).

Yukaridan asagiya liderlik stillerinin (6rnegin, doniisiimeii, yenilik¢i ve
paternalist liderlik) aksine, lider alcakgoniilliiliigii asagidan yukariya liderlik tarzini ifade
ederken, diisiik kisisel cikar, baskalarmma yonelim, ahlaki ve sosyal davranis yanlisi
egilimleri ile karakterize edilir (Wang vd., 2022). Algakgoniillii lider davranislar: ekip
tiyeleri tarafindan esit derecede taklit edilebilir ve yapici iliskiler, gorev tahsisi etkinligi,
bilgi aligverisi, stirekli giincelleme, izleme ve kendini diizeltme gibi temel ekip

stirecleriyle ilgilidir (Owens & Hekman, 2016).

Owens ve Hekman (2012) al¢akgoniillii lider davraniglarinin anlamli bir sekilde
tic genel kategoride aciklanabilecegini belirtmistir. Bunlardan birincisi kisisel sinirlari,
kusurlar1 ve hatalar1 kabul etmek; ikincisi takipgilerin gii¢lii yonlerini ve katkilarini 6ne

cikartmak ve son olarak tigiinciisii de 6gretilebilirligi modellemedir.

2.1.1.1 Kisisel sinirlari, kusurlar: ve hatalar1 kabul etmek

Algakgoniilliiliik kisisel siirhiliklarin seffaf bir sekilde aciklanmasi, hatalarin
kabul edilmesi ve benlik hakkinda gergekg¢i bir geri bildirim aranmasi yoluyla ortaya
cikan, kisisel giicli yonlerin ve smirlamalarin objektif bir degerlendirmesini ifade
etmektedir (Owens vd., 2013). Kisisel sinirlarin farkinda olmak diger bir ifade ile kendini
tanimak ve 0z degerlendirme yapmak algakgdniilliiliigiin temelidir ve algakgdniillii
liderler kendi kimlikleri, bilgileri, yetenekleri, basarilari, sahip olduklar1 ve eksiklikleri
hakkinda net bir algiya sahip olan liderlerdir (Peng vd., 2022).

Algakgoniilli liderler giiclii ve zayif yonlerinin farkindadir. Algakgoniillii liderler

sosyal ortamlarda hem giiglii hem de zayif yonlerini gizleme ihtiyact duymazlar ve bu
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yonleri tamamen herkese agiktir. Algakgoniillii liderlerin “sessiz karizmasint” ve giiciinii
hatalarin ve sinirlarin kabul edilmesi olusturmaktadir. Algakgoniilli liderler benzersiz
gliclerini, kisisel zaaflarini, bilgi bosluklarini, yargilamadaki hatalarini, aldiklar1 kotii
kararlar1 ve 1iyi Onciilik edemediklerini kabul etmeleri de dahil olmak iizere
takipcilerine/astlarina “insanliklarini” gosterme cesaretine sahip olmalarindan alir

(Owens & Hekman, 2012).

Algakgoniillii liderler uzman olmadiklar bir konuda asla uzman olduklarini iddia
etmezler ve smirlarimin farkindadir. Bagkalarinin nelerde kendilerinden giiglii nelerde
kendilerinden zayif oldugunu bilirler ve higbir zaman oldugundan daha miikemmel
goriinmeye calismazlar. Zayifliklarin1 kabul eden algakgoniillii liderler takipgilerinden
zayifliginm1 diizeltmelerine veya telafi etmelerine yardimci olmalarini istemekten

¢ekinmezler (Owens & Hekman, 2012).

Algakgoniillii liderler basarisizligin sorumlulugunu iistlenen ve suglanmay1 kabul
eden liderlerdir. Algakgoniillii liderler sadece kendi hatalarinin sorumlulugunu degil ayni
zamanda ekiplerinin basarisizligin1 ve ekip tiyelerinin hatalarinin sorumlulugunu da
tistlenirler. Ciinkii algakgoniillii liderler ekiplerinin basarisizligini, ekiplerini yeterince
hazirlayamamalarina, yeterince yonlendirememelerine, ekiplerinin basarili olabilmesi
icin yeterli kaynag1 saglayamamalarina bagh oldugunu diisiintirler. Ayrica algakgoniillii
liderler gergin bir ortamda soguk kanli bir bireyin durumla ilgilenmesine izin verirler

(Owens & Hekman, 2012).

Algakgoniillii liderler destekleyici, tesvik edici ve farkl fikirlere acik liderlerdir.
Kendi zayifliklarinin olduguna ve digerlerinden iistiin olmadiklarina inandiklarindan

dolay1 yeni fikirleri ve farkli goriisleri memnuniyetle karsilarlar (Ye vd., 2020).

Algakgoniillii bir lider destekleyici liderlik davranislart sergiler. Calisanlarina
kendilerini dogru bir sekilde ifade etmelerinin 6nemini vurgulayarak ve ¢alisanlarinin iyi
calismalarini Gverek calisanlarin igsel motivasyonlarini arttirir (Ye vd., 2020).Liderin
alcakgoniilliiliigl destekleyici organizasyonel ortamlar olusturmakta ve bireylerin giiclii
yonlerinin ve siirliliklarinin farkina varmalarini saglayarak yeteneklerini gelistirmeleri
icin olanaklar saglar ve takipgilerini sinirliliklarinin farkina varmaya ve bunlarin
iistesinden gelmelerine yardimci olacak is kaynaklarimi (6rnegin bilgi ve beceriler)

aramaya tesvik eder (Al Hawamdeh, 2022).



Algakgoniillii liderler duygularini iyi diizenleyen, 6fke veya stresle iyi basa ¢ikan
veya yalnizca olumlu duygular gosteren liderlerdir. Algakgdniillii liderler konumlarinin
onlar1 zayifliklarini veya hatalarini kabul etmekten muaf kildigina inanmazlar (Owens &
Hekman, 2012). Ozetle algakgéniillii liderler konumlarinin onlarin hata ve zayifligimi

orttiigi yanilgisina diismezler.

Dengeli veya daha dogru bir 6z farkindalik, ekip iiyelerinin ve liderlerinin ne
zaman harekete gegeceklerini ve bir konu hakkinda ne zaman daha fazla bilgi
edineceklerini, hangi cabayr veya girisimi goOstermeye yetkin olduklarini, hangi
girisimlerin deneyimsizlik veya yetersizlik nedeniyle denenmemesi gerektigini daha

dogru bir sekilde bilmelerine yardimci olmaktadir (Owens vd., 2013).

2.1.1.2. Takipcilerin giiclii yonlerini ve katkilarimi1 6n plana ¢ikartmak

Algakgoniillii liderler takipgilerinin bir takima veya orgiite sahip olduklari belirli
degerleri iletmelerine 6nem verirler. Zeki ve yetenekli takipgilerini kendisine tehdit
olarak goren ve bu konuda siipheleri bulunan “algakgoniillii olmayan” liderlerin aksine
alcakgoniillii liderler takipgilerini 6n plana ¢ikartmaya isteklidir. Algakgoniillii liderler
takipgilerinin ¢aligmalarini ve ¢abalarin1 gérmezden gelmeyerek onlarin giiglii yonlerini
fark edip, bu gii¢lii yonlerini takdir edip dverler (Owens & Hekman, 2012). Algakgoniillii
liderler astlarin cezalandirildigr ortamlar yerine astlarin farkli fikirlerini belirtmelerine
tesvik edildigi ve yaraticiliklarin, yeni fikirlerin 6viildigii giivenli bir ortam tesis ederler.
Bu ortamlarda astlar sorunlart agik¢a dile getirebilecek veya sorunlara yeni ¢oziimler

iiretebilecek sekilde psikolojik olarak giiclendirilir (Ye vd., 2020).

Alcakgoniillii  liderler odagi kendilerinden ¢ok bagkalarina kaydirma
egilimindedirler ve bagkalarmin giiclii yonlerini kabul ederler (Wang vd., 2022).
Baskalarinin erdemlerine ve katkilarina odaklanirlar ve astlarina destek ve taninma firsati
saglarlar. Alcakgoniillii liderler astlarinin katkilarin1 takdir eder ve astlarmin
yeteneklerine giivenirler. Algakgoniillii liderler astlarinin organizasyona olan katkilarini
ve kazandirdiklar1 degerleri takdir etmek ve 6vmek gibi olumlu mesajlarla onaylayarak
calisanlarin1 motive ederler. Algakgoniillii liderler astlarinin degerlerini takdir eder ve
tanir, onlarla kurumsal onuru paylasir ve astlarinda kurulusa kars1 giiglii bir aidiyet ve
giiven duygusu yaratirlar (Li, 2021). Algakgdniillii liderler astlariin katkilarini takdir
ederek ve bu katkilara saygi gostererek bir sosyal destek kaynagini temsil ederler (Tuan
vd., 2021). Katkilarindan dolay1 &vgii alan astlar, gelisme ve performans gosterme

karsiliginda aninda Odiiller kazanacaklarmin farkina varirlar. Sosyal degisim
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perspektifinden bakildiginda bu motivasyonel artislar, astlara daha fazla ekip basarisi
saglamak icin ekstra ¢aba gostermenin fark edilecegini ve takdir edilecegini garanti eder

(Owens & Hekman, 2016).

Algakgoniillii liderler astlarinin giiclii yonleri karsisinda kendilerini onlarin
ogrencisi olarak goriirler. Bu nedenle gevrelerindeki “insan sermayesi” konusunda
uzmandirlar. Bu 0Ozellikleri ¢evrelerindeki insanlar tarafindan bilinir ve insan
sermayesinin onemine dikkat ¢ekmek i¢in aktif olarak insana 6nem veren davranislarda

bulunurlar.

Algakgoniillii liderler dikkatleri kendi iizerlerine ¢ekmek yerine basarilardan
bahsederken “ben” yerine “biz” derler. Algakgoniillii liderler tist yonetime bilgi verirken
1yi is ¢ikaran takipeileri hakkinda bos dvgiiler yerine gergek dvgiiler sunarlar, iyi yapilan
isleri ve iyi fikirleri takipgilerine atfederler. Algakgoniillii liderler olumlu olaylarda
dikkati baskalarinin iizerine, olumsuz olaylarda kendi lizerlerine ¢ekerler (Owens &

Hekman, 2012).

2.1.1.3.0gretilebilirligi modelleme

Algakgoniillii liderler yeni fikirlere ve bilgilere acgik liderler olup yeni seyler
ogrenmeye isteklidirler. Konusmadan 6nce dinleme aliskanligina sahip olan al¢akgoniillii
liderler, bir liderin tiim cevaplara sahip olmasi gerektigi inancini ¢iiriiterek, bagkalarini

dinleyen ve geri bildirim almayi isteyen liderlerdir (Owens & Hekman, 2012).

Algakgoniillii liderler seffaflia 6nem veren, takipgilerinin kendileri hakkinda ne
diisiindiigiinii dinlemeye istekli, tavsiyeye ihtiyact oldugunu c¢ekinmeden belli eden
liderler olup, takipgilerine yardim etmeyi amaglayan dostane bir tavir sergilerler. Bu
davraniglar ile algakgoniillii liderler takipgileri ile aralarindaki gii¢ mesafesini ortadan
kaldirirlar (Al Hawamdeh, 2022). Algakgoniillii bir lider ayni zamanda astlar ile
yargilayici olmayan, acik ve diiriist bir sekilde iletisim kurar ve geri bildirimde bulunur,
bdylece calisanlarinin da yeni fikirlerini 6zgiirce ifade etmelerine olanak tanir. Ayrica
alcakgoniillii liderler, siirlarinin farkinda olduklar: i¢in yeni fikirleri benimsemeye ve
baskalarindan 6grenmeye daha istekli ve agiktirlar (Al Hawamdeh, 2022). Kisilerarasi
etkilesimler sirasinda algakgoniillii liderler bagkalarinin fikirlerini dinler ve diger bakis
acilari anlamaya caligirlar. Anlamadiklar1 konularda ¢alisanlardan tavsiye isterler, bu
da astlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglar, glivenlerini artirir ve daha fazla enerji
ve dayaniklilik kazanmalarina olanak tanir (Peng vd., 2022).Algakgoniillii liderligin yeni

bilgi, fikir ve O6nerilere agik olmasi, onlarin kapsayici, 6grenmeye agik ve iyi tavsiyelere
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acik olduklarin1 gosterir; bu, calisanlarin 6neride bulunma riskinin daha az oldugu ve
Onerilerinin liderler tarafindan benimsenme olasiliginin daha yiiksek oldugu anlamina
gelir (Li, 2021). Geri bildirime ve yeni fikirlere agik alan liderler ile calisan ekip
tiyelerinin yeni kazanimlarin, gelecek ile ilgili olasiliklarin ve olabilecek iyilestirmelerin

takipc¢isi olmanin normal ve mesru bir davranis oldugunu hissetme olasiliklar yiiksektir

(Owens & Hekman, 2016).

Algakgoniillii liderler karar alma stireglerine astlarini da dahil ederler ve bu sayede
astlart ile bir etkilesim olusturma firsat1 yakalarlar. Calisan etkilesimlerini ve kaynak
aligverisini etkileyen algakgoniillii liderler, ¢alisanlarin yapisal ve sosyal kaynaklarini
(vani bilgi sahibi olmak ve geri bildirim almak) daha da zenginlestirebilirler (Tuan vd.,

2021).

Algakgoniillii liderler, kendilerine az diizeyde odaklanarak, baskalarini gelistirme
yoneliminde olan, fedakarliga ve yardim etme davranisina vurgu yapan liderlerdir.
Algakgoniillii liderler takipgilerine mevcut sorunlari gézden gecirip ¢oziim yollari
bulmak i¢in baskalarinin goriislerini dikkate almanin 6nemini vurgular. Takipgileri bu
yolla yavas yavas farkli bakis a¢ilarina katilmay1 6grenebilmekte ve kendileri i¢in yeni

bilgi arama ihtiyacinin farkina varabilmektedir (Luu, 2021).

Algakgoniillii liderler bir seyi basarmanin birden fazla farkli yolu oldugunu kabul
ederek, bagkalarinin geri bildirimlerine ve fikirlerine agik olan liderlerdir. Her zaman her
seyi bilmek zorunda olmadiklarini ve her zaman miikemmel olmalari gerekmedigini
diisiinen liderler olarak algcakgoniillii liderler herkesin 6grenecek ¢ok seyi olduguna
inanir. Algakgoniillii liderler, stresli durumlarin ve basarisizliklarin genellikle takipgilerin
dinlenmesi ve zorluklar karsisinda birlikte ¢oziimler yaratmak igin takipgilerinin
girdilerinin alinmasi gerektigini diislinen liderlerdir. Algakgoniillii liderler, takipgileri ile
rol degistirmeleri baslatarak yani takip¢i roliinii {istlenerek ve takipciyi lider-egitmen
roliine koyarak ogretilebilirligi modelleyen liderlerdir. Algakgoniillii liderler takipgilerine
sadece bir seylerin nasil yapilacagini sdylemek yerine takipg¢i gérevlerini modelleyen ve
ardindan takipgiden geri bildirim arayan liderlerdir (Owens & Hekman, 2012). Ozellikle
belirsiz durumlarla kars1 karsiya kaldiklarinda calisanlar, baglama uygun davranislari
modellemek i¢in liderlerine bakar. Liderlerinin konumsal giice sahip olmasi nedeniyle

takipgilerin liderlerini taklit etme olasilig1 yiiksek olmaktadir (Owens & Hekman, 2016).



Algakgoniillii liderler takipgisine “bunu birlikte 6grenelim” diyerek, bir isi birlikte
yapmay1 teklif eden ve o isi yaparken neyin dogru neyin yanlis oldugu konusunda astina
geri bildirimler saglayarak daha sonra astinin yapilan isi denemesine yardimci olur

(Owens & Hekman, 2012).

Algakgoniillii liderler takipgilerinin karsilagtigi zorluklari ilk elden 6grenmek igin
“altin tahtan inmeye” ve “siperlere atlamaya” istekli liderlerdir. Zorluklar ile karsilasan
astlarina yardimci olan algakgdniillii liderler i¢in higbir astin gorevi onlar i¢in énemsiz
degildir ve astlar1 i¢in hicbir goérevi modellemekten kaginmazlar. Algakgoniillii liderler
modelleme yoluyla yeni seyler 6grenmek ve takipgilerin zorluklarin iistesinden
gelebilmeleri i¢in en iyi sekilde nasil yardimci olabilecekleri konusunda daha derin bir
anlayis kazanmaya ve proaktif bir tutum gelistirmeye kararli liderlerdir (Owens &

Hekman, 2012).

2.1.2.Alcakgoniillii lider davranislarim etkileyen faktorler

Liderlerin algcakgoniillii lider davraniglarinin uygunlugunu ve etkililigini etkileyen
baglamsal ve kisisel faktorler bulunmaktadir. Kisisel faktorler olarak belirtilen lider
ozellikleri icerisinde yetkinlik (compentece) ve samimiyet (sincerity) yer almakta iken,
baglamsal faktorler icerisinde tehdit ve zaman baskisi (threat and time pressure), 6grenme

kiiltiirii (learning culture) ve hiyerarsiye baglilik (hierarchical adherence) yer almaktadir.

2.1.2.1. Algilanan yetkinlik (compentece)

Algakgoniillii liderlik davranisi, 6zellikle de hatalar1 ve smirlari kabul etme
davranigiyla ilgili olarak, liderin astlari tarafindan yetkin veya yetenekli olarak algilandig:
olgiide etkili olmaktadir. Goriiniir bir lider roliine (Ornegin CEO veya ydnetici) veya agik
dis otorite belirtilerine (iiniforma iizerindeki askeri seritler, dini téren kiyafeti) sahip olan
liderlerin yetkinlikleri daha kolay kabul edilmekte ve sergiledigi alcakgoniilli liderlik
davranisi az sorgulanmaktadir. Alcakgoniilliiliik gosteren liderler ayn1 zamanda
kendinden emin ve etkin olarak algilanmadiklarinda algakgdniilliiliikleri zayiflik olarak
algilanmaktadir (Owens & Hekman, 2012).

Algakgoniillii bir liderin yetkinlik derecesi, ¢alisanlarin, liderlerini inandirici ve
arzu edilen hedeflere ulasmada liderlik etmeye deger bulma inancinin diizeyine baglidir
(Tariq vd., 2023). Lider yetkinligi, bir liderin isini etkili bir sekilde yerine getirmesini
saglayan davranis, bilgi, beceri ve niteliklerinin birlesimini ifade eder. Nitelikler, ise

iliskin uzmanlagmis yetenekler ve isi gerceklestirmek i¢in uzmanlik, liderlik becerileri, is
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bilgisi, isi yapma yetenegi ve basarili bir kisi olarak taninmak bir liderin yetkinliklerine

ornektir (Tariq vd., 2023).

Astlar zorluklarla karsilastiklarinda onlara yaratici ¢éziimler sunan yetkin liderler
astlar1 icin giivenilir bir rol model olmaktadir. Aksi durumda astlarin liderlerini
karsilagilan zorluklara ¢6ziim bulmada yetersiz kaldigini diisiinmeleri, astlarin
liderlerinin yetkinligini ve giivenilirligini sorgulamalarina yol agmaktadir. Bu sorgulama
sonucunda astlar liderlerinin yetersiz oldugunu diistindiiklerinde onlarla ilgili sakalar

yapma egiliminde olacaklardir (Tariq vd., 2023).

Demografik farkliliklar liderlerin etkili bir algakgoniilliiliikk sergilemesinde 6nemli
bir yere sahiptir. Kendisinden daha yasl astlar1 olan geng liderlerin zayifliklarini kabul
etmeden Once kendilerini kanitlamalar1 ve yeterlilik icin itibar kazanmalari veya
olusturmalar1 gerekmektedir. Bu itibar olmadan hatalarin1 ve sinirliliklarini kabul ederek
alcakgonilliilik gostermek liderlerin astlarinin beklentilerini karsilayamama riskini

omuzlamalarina neden olmaktadir (Owens & Hekman, 2012).

Yas gibi cinsiyette liderlerin algakgoniillii davranislarinin  etkililigini
belirlemektedir. Kadin liderler cinsiyet rolii beklentileri ile lider rolii beklentilerini ayni
anda karsilamaya calisirken genellikle cifte agmaz yagamaktadir. Algakgoniilliiliikle ilgili
olarak kadn liderler dar bir kabul edilebilirlik araliginda faaliyet gostermektedir. Kadin
liderler bir yanda giiglii bir lider bir yanda ise algakgoniillii bir kadin olma baskisini
hissetmektedir. Kadinlardan algakgoniillii davranmalart beklenmekte ve algakgoniillii
olarak davrandiklarinda yetkinliklerinin sorgulanmasinda erkeklere oranla bir adaletsizlik
olugmaktadir. Algakgoniilliiliik gosteren erkeklerin kadinlara gore sosyal olarak
cezalandirilma olasiliklar1 daha diisiik olmakta, bunun yerine algakgdniilliiliikk gdsteren
erkekler takdir edilmekte ve algakgdniilliiliik gosteren erkekler algakgoniilliiliik gosteren
kadinlara gore daha fazla itibar gérmektedir. Genel olarak yas ve cinsiyete dayali sosyal
statii farkliliklar 6zellikle hatalarin ve sinirlarin kabul edilmesiyle ilgili olarak astlarin
liderleri ile ilgili yetkinlik algilarinin ve liderlerin al¢akgoniilliiliiklerinin etkililiginin
onemli belirleyicileridir. Net hiyerarsik siralamalarin ve konumlarin oldugu askeri
ortamlarda bu siralamalarin ve konumlarin gii¢lii giivenilirlik sinyalleri vermelerinden
dolay1 yas ve cinsiyet astlarin liderleri ile ilgili yeterlilik algilarim1 sekillendirmek igin
daha az etkili olmaktadir (Owens & Hekman, 2012). Ozetle liderlerin hatalarini ve
siirliliklarini kabul etmelerinin algakgoniilliiliik olarak algilanabilmesinin temel kosulu
liderin yetkinligidir.
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2.1.2.2. Algilanan samimiyet (sincerity)

Algakgoniillii liderler diirlist ve anlamli iltifatlar ile baskalarinin gergek giiclii
yanlarini ortaya ¢ikaran ve baskalarinin katkilarini ger¢ekten takdir eden liderlerdir. Gizli
bir iyilik kazanmak veya astlar1 tarafindan iyi bir insan olarak diisiiniilmeyi isteyen
liderler astlarina sahte ovgiiler sunarak algakgoniillii gériinmeye calisir. Zamanla bu sahte
alcakgoniilliiliik astlarda liderlerine karsi daha temkinli ve savunmaci bir zihniyetin
olusmasina neden olacaktir. Astlarin zamanla liderlerine olan saygilar1 azalacak ve
onlarin soylediklerine karsi bir giivensizlik hissedeceklerdir. Eger bir toplumda
alcakgoniilliilik  sosyal itibar ile odillendiriliyorsa bazi insanlar otantik
alcakgoniilliliigiin tipik davramiglarini taklit edeceklerdir. Liderler sosyal bir itibar
kazanmak i¢in degil de astlarina gercek anlamda icten ve samimi bir sekilde yaklasip
onlar takdir ettiklerinde; astlar liderlerinin samimi ve davraniglarinin gergekei olduguna

inandiklarinda liderlerinin algakgoniillii oldugunu diistiniir (Owens & Hekman, 2012).

2.1.2.3.Asin tehdit ve zaman baskisi (extreme threat and time presure)

Genel olarak lider algakgonilliiligli ve ozellikle Ogretilebilirligi modelleme
liderlerin karsilastigi baglamsal kosullara ve orgiitlerin kiiltiiriine baglilik gostermektedir.
Ozellikle statiiko yani siiregelen simdiki durum ciddi bir sekilde bozuldugunda, eyleme
gecme siiresinin kisa oldugu veya takipgilerin 6nemli bir tehditle kars1 karsiya kaldiklart
durumlarda 6gretilebilirligi modellemek liderler igin zorlasmaktadir. Bu gibi durumlarda
takipgiler takdir edici yorumlardan veya kendilerini ifade etme ve bagkalar1 tarafindan
dinlenme firsatindan ¢ok diizenin yeniden kurulmasina ihtiya¢ duymaktadir. Acil eylemin
gerekli oldugu yiiksek tehditli durumlarda lider i¢in &gretilebilirligi modellemek ve
takipci i¢in 6grenmeye ve gelismeye zaman ayirmak zor olacaktir. Asirt zaman baskisinin
oldugu durumlarda liderlerin algakgoniillii davranislar sergilemeleri takipgileri tizerinde
ters etki yaratabilmektedir. Takipciler liderlerinin asir1 zaman baskisinin oldugu

durumlarda liderlik etme vasfina sahip olup olmadigini sorgulayacaklardir (Owens &
Hekman, 2012).

2.1.2.4. Ogrenme Kkiiltiirii (learning culture)

Bir liderin ve takipgilerinin etkilesimde bulundugu Orgiitin  kiltiiri
Ogretilebilirligi modellemenin yorumlanmasint ve modellemenin mesrutiyetini
etkilemektedir. Ogrenmeyi tesvik eden ve giiclendiren organizasyon kiiltiiriinde

ogretilebilirligi modellemek daha miimkiin ve etkili olmaktadir.
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Orgiit icerisindeki iist kademelerdeki liderlerin davranislar1 orgiit icindeki
ogrenme kiiltiiriini sekillendirmekte ve alt diizeydeki liderler i¢in algakgoniillii liderlik
davranislarii dogrular niteliktedir. Ust diizey liderlerin 6gretilebilirligi modellemesi ile
bu davranig Orgiit kiiltiirliniin simgesi haline gelmekte ve alt diizey liderler i¢in bu
davranig mesru hale gelmektedir. Algcakgoniillii liderler 6rgiit tiyelerinden liderin kararlari
hakkindaki endiselerini dile getirmelerini isteyerek tartigmayr memnuniyetle karsilayan,
orgiit icerisinde is birligine tesvik ederek Ogrenme Kkiiltiiriinii tesvik eden liderlerdir.
Ogrenme kiiltiiriiniin liderler tarafindan desteklenmesi ile alt diizeydeki liderler nerelerde
zorlandiklarini kabul etmekte ve zorluklara ¢oziim bulmak i¢in bagkalarindan bir seyler
ogrenmeye istekli hale gelmektedir. Diger taraftan rekabetin ve rekabet kiiltiiriiniin
bulundugu orgiitlerde 6gretilebilirligi modelleme gibi algakgdniillii lider davraniglarina

sik rastlanamamaktadir (Owens & Hekman, 2012).

Ozetle 6grenmeyi tesvik eden bir 6rgiit kiiltiiriiniin bulundugu bir orgiitte, drgiit
kiltiirii 6gretilebilirligi modellemeyi daha miimkiin kilmakta, rekabetin bulundugu

orgiitlerde ise 6gretilebilirligin modellenmesine sik rastlanamamaktadir.

2.1.2.5. Hiyerarsik baghhk (hierarchical adherence)

Orgiitlerin hiyerarsik bir kiiltiire sahip olma dereceleri algakgoniillii liderlik
davraniglarinin tiimiinii etkilemektedir. Hiyerarsik baghiligin az oldugu baglamlarda
alcakgoniillii liderler sakaci, kendisini kii¢ciimseyen veya mizahi yollarla algakgoniilliilik
gosteren liderler 1ken, daha fazla hiyerarsik baghligin oldugu baglamlarda
alcakgonilliilik yerini ciddiyete birakmaktadir. Hiyerarsik baghligin az oldugu
baglamlarda fazla oldugu baglamlara gore algakgoniillii liderler elde edilen basarilar
takipcilerinin basarist olarak gostermektedir. Hiyerarsinin fazla oldugu baglamlarda ise
basarilar1 takipgilerinin bagaris1 kadar kendi basarilar1 olarak da gostererek itibari
paylasmaktadirlar. Askeri ve endiistriyel baglamlarda al¢akgoniillii liderler takipgilerini
daha az takdir ederken, daha az hiyerarsik baglamlarda algcakgoniillii liderler basar i¢in
tim takdiri takipgilerine veren liderler olarak ortaya ¢ikmaktadir (Owens & Hekman,
2012).

Kisisel siirliliklari, hatalar1 ve kusurlar1 kabul etme davranisinda hiyerarsik
baghligin fazla oldugu durumlarda liderler kendileri hakkinda farkindaliga sahip
olmalarina ragmen disariya doniik olarak sinirlamalar1 ve hatalar1 kabul etme davranigini
siklikla gostermemektedir. Askeri bir gérevde iken veya bir endiistriyel montaj hattinda

calisirken, liderler ¢ok gii¢lii bir sekilde yukaridan asagiya dogru bir hiyerarsik yapi ile
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caligir. Bu liderlerin hedefleri ¢ok nettir ve nihai hedeften sapmalar1 en aza indirgemeyi
hedeflerler. Bu gibi durumlarda liderlerin zayifliklarini ortaya ¢ikarmalari ve takipgileri
ile geri bildirim gerektiren tartismalar baslatmalart uygun ve etkili olmayacaktir.
Anlatilanlara bagli olarak hiyerarsik bagliligin fazla oldugu baglamlarda al¢akgoniillii
liderlik davranislarinin  olast kariyer ve itibar maliyetleri hiyerarsik olmayan
baglamlardaki algakgoniillii liderlik davranislarinin olast maliyetlerinden daha fazla
olacaktir. Hiyerarsik bagliligin daha fazla oldugu baglamlarda liderlerinin algakgoniillii
olmasi astlar1 i¢in 6dil niteligindedir. Ciinkii takipgiler algakgoniillii liderlerinin birim
basarisizliginin hiyerarsiye bagli olarak ortaya ¢ikaracagi yiikiinii tagiyacagini bilirler

(Owens & Hekman, 2012).

2.1.3.Lider al¢akgoniilliiliigiiniin ¢ciktilar

Algakgoniillii lider davranislart takipgilerde tatmin, sadakat ve giiven duygusu
olusturmakla birlikte en genis anlamiyla algakgdniillii liderlik davranislar takipgilerin
hem yapma “doing” yani ise gitme durumlarini hem de “becoming” olma yani gelisime
yonelik tutumlarini etkilemektedir. Algakgoniillii liderlik davranislan takipgilerin kendi
gelisim yolculuklarini mesrulastirmalarin1 ve takipgilerin kendilerini psikolojik olarak
Ozgiir hissetmelerini saglamaktadir. Ayn1 zamanda alcakgoniillii liderlik davraniglar
baglamsal belirsizligi mesrulastirarak biiytlik siireksiz degisimlere nazaran kiiclik ve
stireklilik arz eden yani farkli isleyis bi¢imlerine gegiste kolaylik ve hizlilik saglayan

orgiitlenmelerin tercih edilmesini saglamaktadir (Owens & Hekman, 2012).

2.1.3.1. Takipgilerin gelisim yolculuklarinin mesrulastirilmasi

Liderler kisisel smirliliklar konusunda seffaf davranarak ve Ogretilebilir
olduklari1i  modelleyerek kendilerini  “siire¢  igerisinde” olarak sunmaktan
korkmadiklarin1 gosterdiklerinde, takipgileri de kendi gelisim cabalarinin liderleri
tarafindan onaylandigin1 hissetmektedir. Bu durum astlar i¢in ¢alisma ortaminda
kendilerini psikolojik olarak gilivende hissetmelerini ve hatta fazlasini ifade etmektedir.
Algakgoniillii liderler takipgilerinin kisisel fikirlerini etkilemekte ve takipgilerinde
kendilerini orglitlerinin bir parcast olarak hissettikleri gelisimsel bir kimlik
sekillendirmektedir. Algakgoniillii liderlerin kendi deneyimsizliklerini, zayif yonlerini ve
eksikliklerini kabul etmeye istekli olmalar1 nedeniyle astlar kendi hatalarinin liderleri
tarafindan daha iyi anlasilacagina inanirlar. Algakgoniilli liderler bir seyi basarma
coskusuyla hata yapmanin normal ve hatta 6grenmenin faydali bir parcast oldugunu

belirterek astlarinin gelisim siirecini mesrulastirmaktadir (Owens & Hekman, 2012).
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2.1.3.2. Psikolojik ozgiirliik

Algakgoniillii liderlik davranislarinin  takipgilerin - gelisimsel yolculuklarini
mesrulastirtyor olmasi takipgilerde derin bir ic¢sel psikolojik rahatlama duygusunun
olugmasini saglamakta ve takipgilerin liderlerinin onlar1 degerlendirmeleri konusundaki
endiselerini azaltmaktadir. Alcakgoniillii liderlerin takipgileri kendi gelisim siirecleri
konusunda seffaf olmakta ve kendilerini asagilamadan gercekte olduklar1 ve olmak
istedikleri durumlar1 arasindaki farki gostermekte ve bu farki kapatmak i¢in nasil
calistiklarim1  baskalarmma gostermek konusunda kendilerini 6zgilir hissetmektedir.

Algakgoniillii liderlerin hem kendilerinin hem de baskalarmin sinirliliklarini ve
hatalarini kabul etmeleri, takipgilerine liderin sadece performanslari ile degil kendilerinin
gelisimiyle de ilgilendigini gostermektedir. Bu da takipgileri hem deneyimsizliklerini
hem de hatalarin1 gizlemenin psikolojik yiikiinden ve gercek¢i olmayan bir yiiksek benlik
imajin1 koruma ve savunma yiikiinden kurtarmaktadir. Algcakgoniillii liderlik davraniglar
calisma ortamindaki gerilimi ve heyecani azaltarak astlarin kendilerini kanitlamak
zorunda olduklarini diisiinmelerini engellemekte ve astlarin eksiklerini sdylemeleri
konusunda diiriist olmalarina olanak saglamaktadir. Ayrica algakgoniillii davranmanin
liderler i¢inde psikolojik faydalar: olmaktadir. Algakgoniilliiliik liderlerin hem kendilerini
hem de cevrelerindeki diger insanlari sevmelerini ve diger insanlari olduklar1 gibi
gormelerini saglayarak liderlerinde omuzlarindan bir ytik alir. Algakgoniilliiliik liderlere
gercek benliklerini yasamalari hususunda yardimci olur. Liderler algakgoniilliiliikle
yollara cikan psikolojik engelleri asarak arzu ettikleri hayati yasama firsat1 bulur.
Liderler ve takipgileri algakgoniillii lider davraniglarinin bir sonucu olarak psikolojik
engellerden kurtulur ve psikolojik engellerden daha fazla kurtulduk¢a daha iiretken
amagclar ugruna harcamak icin daha fazla psikolojik ve duygusal kaynaklarini serbest
birakir. Bagka bir ifade ile bu psikolojik rahatlama veya rahatlik daha iyi sonuglara
ulagmay1 saglamaktadir. Ciinkii takipgiler hata yapma veya deneyimsizlik gosterme
korkusu ile ilgili biligsel yiiklerden kurtularak derinlemesine isleme ve yaraticilik igin

daha fazla biligsel kaynaga sahip olur (Owens & Hekman, 2012).

2.1.3.3. Takipgi etkilesimi (follower engagement)

Kisisel gelisimin mesrulastirilmas: takipgilerin is gorevlerini 6grenmek ve
ustalagmak icin i¢sel motivasyonunu artirmakta ve takipgileri dis performans
standartlarin1 (patrondan Ovgii, ikramiye alma) karsilama hedefinden isinde ustalagma

gibi i¢ performans standartlarini karsilama hedefine kaydirmaktadir. Astindan bir tavsiye
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istemek gibi kiiciik bir algakgoniillii liderlik davranigi astin ¢alisma motivasyonunu
arttirdig1 gibi, takipgilerine her seyi kendi istedigi gibi yapmalari i¢in bagiran bir liderlik
davranigi astlarin motivasyonunu diisiirmektedir. Liderlerin algakgoniilliilik gostererek
bagkalarinin diisiincelerine acgik olmalar1 daha interaktif bir etkilesimin olusmasini

saglamaktadir.

Algakgoniillii liderlerin takipgi gorevlerini modelleme konusundaki isteklilikleri
gorevlerin takipciler icin algilanan anlamlili§in1 ve 6nemini arttirmaya yardimci olmakta
ve bu da takipgileri ise bagli olmaya tesvik etmektedir. Ayrica ¢alisanlarini dogru yerlere
yerlestirmede ve takipgilerinin benzersiz yetenek ve becerilerinden yararlanma
konusunda usta olan algakgoniillii liderler astlarina onlar1 heyecanlandiran yeni gorevler

verme konusunda isteklidir.

Algakgoniillii liderler yeri geldiginde astlarina karigsmayan, miidahale etmeyen ve
geri ¢ekilen liderler iken ayni zamanda takipgilerine pratikte uygulamali olarak yardimci
olan ve onlara gorevlerini yerine getirmeleri hususunda yardimci olmada aktif katilim

saglayan liderlik roliinii iistlenmektedir.

Algakgoniillii olmayan liderler zorlu sartlar altinda zor duruma diistiiklerinde
takipcileri arkalarina yaslanarak sadece liderlerinin o durum karsisinda zayif kaldigini
diistintirlerken, algakgoniillii liderlerin takipgileri liderleri zor duruma diistiiglinde
liderlerine yardim etmek i¢in adim atarlar ve yeri geldiginde lider roliinii iistlenirler.
Ozetlemek gerekirse, algakgoniillii lider davranislar: takipgilerin kisisel gelisimi mesru
bir igyeri hedefi oldugunu hissetmelerini saglamakta ve bu da takipgilerin isleri ile ilgili

motivasyonlarinin artmasini saglamaktadir (Owens & Hekman, 2012).

2.1.3.4. Belirsizligin mesrulastirilmasi (legitimizing uncertainty)

Algakgoniillii liderlik altinda ¢alisanlarda belirsizligin, 6grenmenin ve gelisimin
mesrulastirildigi duygusu gelisebilmektedir. Bu duygu, c¢alisanlarin gelecek odakl
diisiinmelerini tetikleyebilmekte ve bu da onlar1 yeni hizmet projeleri gibi statiikoyu

degistirebilecek is zorluklartyla ugragsmaya yonlendirebilmektedir (Tuan vd.,2021).

Algakgoniillii liderler belirsizlikler ve hatalar nedeniyle astlarinin kotii duruma
diismeleri yerine, astlarindan belirsizliklerini ve sliphelerini dile getirmelerini ve deneme
yanilma yoluyla deneyler yaparak ilerlemelerini isteyen ve onlar1 cesaretlendiren
liderlerdir. Buna karsilik algakgoniillii olmayan liderler her seyi biliyormus gibi

goriinerek astlarinin faaliyet gosterdigi dinamik ortamlardan uzak kalmakta ve bu nedenle
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de takipciler kendilerini aydinlatici sorular1 sormakta isteksiz kalmaktadirlar.
Algakgoniillii liderler takipgilerini bir karar vermeye ve bu kararla devam etmeye tesvik
ederek, denemenin ve hareket halinde kalmanin 6nemli oldugunu, yapilan seyin yanlis
olmas1 veya olumsuz sonuglanmasi neticesinde ondan yeni seyler 6grenilecegini ve bir
daha bu yanligin yapilmamasini saglayacagini diistinen liderlerdir (Owens & Hekman,
2012). Ozetle algakgoniillii liderler takipgilerinden belirsizliklerini ve siiphelerini dile
getirmelerini isteyen ve bunlar1 deneme yanilma yoluyla ¢oziime ulagtirmalar1 konusunda
astlarini cesaretlendiren liderlerdir.

2.1.3.5. Siirekli kiiciik degisikliklerin tercih edilmesi (preference for continuous
small changes)

Birim diizeyinde degisimin sikligt ve bilylkligl, alcakgoniilli lider
davraniglarindan ve belirsizligin mesrulastirilmasindan etkilenmektedir. Algakgoniillii
liderler tarafindan yonetilen birimler biiyiikk ve seyrek degisikliklerden ¢ok kiiclik ve
devamlilik gosteren zincirleme degisiklikleri tercih etmektedir. Algakgoniillii liderler
ekip tlyelerinin giiglii yonlerini siirekli dikkate alarak ve degisen ¢evresel taleplerle ekip
tiyelerinin  giiclii yonlerini eslestirerek ekiplerinin ¢evrelerine daha iyi uyum
gostermelerini saglamaktadir. Algakgdniillii liderlerin 6gretilebilirligi modelleme ve bilgi
sahibi olmamalar1 gibi kisisel smirliliklarin1 kabul etme davranislart takipgilerin
belirsizligi bir tehdit olarak degil de ¢evrelerinin ortak ve herkes tarafindan kabul edilen
bir durum olarak yorumlamalarina yardimci olmaktadir. Belirsizligin algakgoniilli
liderler tarafindan mesrulastirilmasi 6ngdriilemezligin kabuliinii, yeni bilgilere agiklig1 ve
daha fazla deneme yanilma denemesinin yapilmasini tesvik etmektedir. Bu nedenle de
alcakgoniillii liderler tarafindan yonetilen birimler ¢ogu zaman “6grenme modunda”
olmaktadir. Birimler izledikleri rotay1 sik sik degerlendirmekte ve rotalarini yenileyerek
kademeli  degisiklikler yapabilmektedirler. Algakgoniilli  liderler  belirsizligi
mesrulastirsalar da ilk kararlarin dogru olup olmadigimi degerlendirmek igin ileriki
zamanlarda da bu kararlarin uygulanmasin tesvik etmektedirler. Boylelikle ilk kararlar

sorgulanmakta ve siirekli ayarlamalar1 yapilmaktadir.

Algakgoniillii liderlerin takipgileri tarafindan gozlemlenen basarisiz eylemlerine
bagliliklar1 da diisiik olmaktadir. Clinkii algakgoniillii liderler geri bildirimlere agiktir ve
takipcilerinin o eylemlerin basarisiz oldugunu belirtmeleri ile kendilerini dogrulama ve

gelistirme amacli aldiklar1 o kararlardan vazgecebilmektedir.
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Algakgoniillii liderler miilkemmel olmak yerine hareket halinde olmalar
gerektigini, yani o an i¢in yeterince iyi ¢Oziimler yaratmanin degerli oldugunu
takipgilerine benimsetmektedir. Bu nedenle algakgoniillii liderler dogru karar vermek

yerine dogru yonde ilerlemeye 6nem vermektedir.

Algakgoniillii liderler yeni baslangiclar yapip yeni bir diizen insa etmek yerine
hali hazirda aksaklik yasamayan ve diizeltilmeye ihtiyact olmayan bir diizeni devam
ettirmeye kararlidir. Yani daha once gidenlerin omuzlarinda durmaya istekli olup
“kirilmadiysa diizeltmeyin” seklindeki diisiince tarzini tesvik etmektedir (Owens &
Hekman, 2012).

2.1.3.6. Orgiitlenmede akicihk (fluidity in organizing)

Algakgoniillii liderlerin 6nderlik ettikleri birimler degisen durumsal taleplere
yanit olarak farkli orgilitlenme tiirleri arasinda; yukaridan asagiya ve asagidan yukartya
daha hizli veya akici gegisler yapabilen birimlerdir. Algakgoniilli liderler belirsizligi
mesrulastirdig i¢in takipgiler farkli gevresel zorluklara hizli uyum saglamakta ve liderleri
birimin isleyisinde degisiklige gittiginde onlar1 agiklayici bir lider olarak kabul
etmektedirler. Algakgoniillii liderlerin birimleri genel olarak asagidan yukariya dogru bir
sekilde islev gorse de, liderler ekiplerinin yukaridan asagiya dogru ¢alismasini gerektiren
bir durum oldugunu hissettiklerinde takipgilerini tabir-i caizse gemilerine alirlar (Owens
& Hekman, 2012). Boyle durumlarda takipgiler liderlerinin semsiyesi altina girerek

liderleri tarafindan yonlendirilmeyi beklerler.

Algakgoniillii olmayan liderler tarafindan yonetilen birimlerde ise bu durum tam
tersidir. Birimler diger birimlere gore ¢ok daha az akicilik gostermektedir. Bu liderler
astlarinin fikirlerine ihtiya¢ duyduklarinda yani agsagidan yukariya dogru bir yaklasim
deneme ihtiyaci hissettiklerinde, astlar liderin diisiincesine aykir1 bir sey sdylemekten
korktuklar1 i¢in fikirlerini agiklamak konusunda daha siipheci ve suskun kalmaktadir

(Owens & Hekman, 2012).

Ozetlemek gerekirse, alcakgoniilliiliik liderlerin birimlerinin calisma seklini ne
zaman degistirmeleri gerektigini anlamalarina yardimci olmakta ve alcakgoniilli

liderlerin takipgileri bu degisikliklere daha kolay uyum saglayabilmektedir.

2.1.4.Turizm alaminda lider al¢cakgoniilliiliigii ile ilgili yapilan calismalar
Literatiir taramas1 sonucunda lider algakgoniilliiliigii ile ilgili turizm alan1 6zelinde

gerceklestirilen  calismalarin =~ smirli sayida  oldugu  goriilmektedir.  Lider
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algcakgonilliliigiiniin turizm alam1 6zelinde arastirma konusu oldugu sinirli sayidaki

arastirmalar ve bu arastirmalarin bulgulart sistematik olarak tablo 2.1’de 6zetlenmeye

calisiimustir.

Tablo 2.1.Turizm alaninda lider algakgoniilliiligii ile ilgili yapilan ¢alismalar

Kaynak

Calismanin
Yili

Uygulama
Alani

Hedef Kitle

Metodoloji

Orneklem

Sonug

Ye, Tung,
Li, Zhu

2020

Cin,
Guangdong
eyaleti

3ve4
yildizli
konaklama
isletmelerinin
¢aliganlari

Anket

76 ¢alisma
ekibi- 531
calisan

Liderin al¢akgoniilliligiiniin
ekip algakgoniilliiliigii tizerinde
etkili oldugu ve Ekip
alcakgoniilliliigii ve
calisanlarin yaratici
performanslari arasindaki
iliskide gorev bagliligmm ve
rekabet ortaminin diizenleyici
etkisinin bulundugu sonucuna
ulagilmugtir.

Dantong Li

2021

Kuzey Cin

Bir
konaklama
isletmesi

Anket

204 galisan

Algakgoniilli liderlik ile
¢aliganlarin proaktif
davraniglari arasinda pozitif bir
iligki oldugu ve rol nefes
ozyeterliliginin bu iliskiye
aracilik ettigi sonucuna
ulagilmigtir.

Tuan Trong
LUU

2021

Vietnam

4ves
yildizli otel
isletmeleri

Anket

87 Yonetici ve
674 dogrudan
ast

Lider algakgoniillilliigiintin
calisanlarin bilgi toplama ve
bilgi paylagsma davraniglari ile
pozitif iliskili oldugu ve
kaynak aramanin, zorluk
aramanin ve talep azaltmanin
bu iliskiye aracilik ettigi
sonucuna ulagilmgtir.

Tuan,
Rowley,
Masli, Le,
Nhi

2021

Vietnam

Tur Sirketi

Anket

136 Yonetici ve
894 ast

Lider algakgoniilliiliigiintin
hizmet odakl 6rgiitsel
vatandaglik davranigi
tizerindeki etkisinde is
becerikliligi davranisinin
aracilik etkisinin oldugu
sonucuna ulasimistir.

Wang, Liu,
Wen, Xiao

2022

Cin

Bir Grup otel
isletmeleri

Anket

330 galisan

Lider yardimseverliginin lider
alcakgonilliiliigii ile duygusal
baglilik arasindaki iliskiye
aracilik ettigi ve 6grenme
hedefi yonelimi ve bilgisel
adalet algisinin lider
alcakgoniilliiliigi ile lider
yardim severligi arasindaki
iliskide diizenleyicilik etkisinin
oldugu sonucuna ulagilmistir.

Nayel Al
Hawamdeh

2022

Urdiin

Konaklama
isletmesi

Online
Anket

321 galisan

Lider al¢akgoniilliiliigiiniin
caliganlarin ise bagliliklart
iizerindeki etkisinde liderin
bilgi paylagiminin aracilik
etkisinin bulundugu sonucuna
ulagilmigtir.

Peng, Tian,
Zhou, Wu

2023

Cin
Guangdong
Eyaleti

20 otel
isletmesi

Anket

On hat
caliganlar1 ve
yoneticilerinden
olusan 467 kisi

Lider algakgoniilliiligtiniin
calisanlarin proaktif miisteri
hizmetleri performansi
iizerindeki etkisinde iliskisel
enerjinin aracilik etkisinin
oldugu ve kisi-yonetici
uyumunun lider
alcakgoniilliliigi ve iliskisel
enerji arasindaki iliskide
diizenleyicilik etkisinin oldugu
sonucuna ulagilmigtir.

Tariq,
Abrar
,Ahmad

2023

Pakistan

Yildizli otel
isletmesi
caliganlari

Anket

52 yonetici ve
312 Dogrudan
ast

Lider al¢akgoniilliiliigiiniin
yaratici hizmet performansini
olumlu yonde etkiledigi ve is
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yerindeki basarinin bu etkide
aracilik, lider yeterliliginin de
bu araciligi diizenleyicilik
roliiniin bulundugu sonucuna
ulagilmigtir.

Cao , Yang 2023 Cin 4 dort yildizl Online 124 ekip-448 Ekip liderinin
, Wang , ve 6 bes Anket calisan alcakgoniilliiliigiiniin ekibin
Huang , yildizli proaktif miisteri hizmetleri
Liu konaklama davranigi tizerindeki etkisinde
isletmesi ekibin terfi ve 6nleme odagnin

aracilik rolii tistlendigi; lider
alcakgoniillulugii ve ekibin
terfi odag1 arasindaki iliskide
kurumsal sosyal sorumlulugun
diizenleyicilik rolii iistlendigi
sonucuna ulasilmistir.

Arastirmalarin igerikleri incelendiginde Ye ve arkadaslari (2020) tarafindan
Cin’in Guangdong eyaletindeki iic ve dort yildizli konaklama isletmelerinde
gerceklestirilen ¢aligmada liderin algakgdniilliiliigiiniin ekip algakgoniilliiliigli tizerinde
etkili oldugu ve ekip alcakgoniilliiliigiiniin ¢alisanlarin yaratici performansini etkiledigi,
ekip alcakgoniilliliigiiniin ¢alisanlarin yaratici performans iizerindeki etkisinin, ytliksek
gorev baglilig1 ve yiiksek rekabet ortaminda en gii¢lii oldugu sonucuna ulasilmistir. Li
(2021) tarafindan kuzey Cin’deki bir konaklama isletmesinde gergeklestirilen
arastirmada algakgoniillii liderlik ile calisanlarin proaktif davranislar arasinda pozitif bir
iliski oldugu ve rol nefes 6zyeterliliginin bu iliskiye aracilik ettigi sonucuna ulasilmistir.
Luu (2021) Vietnam’daki dort ve bes yildizli konaklama isletmelerinde gerceklestirdigi
aragtirmasinda lider alcakgoniilliiliigiiniin ¢alisanlarin bilgi toplama ve bilgi paylasma
davraniglar1 ile pozitif iligkili oldugu ve kaynak aramanin, zorluk aramanin ve talep
azaltmanin bu iligkiye aracilik ettigi sonucuna ulagilmistir. Tuan ve arkadaslar1 (2021)
tarafindan Vietnam’daki bir tur sirketinde gerceklestirilen arastirmada lider
alcakgoniilliliigiintin hizmet odakl 6rgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki etkisinde is
becerikliligi davraniginin aracilik etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Wang ve
arkadaslar1 (2022)’nin Cin’deki bir otel grubu isletmelerinde lider yardimseverliginin
lider algakgoniilliiliigii ile duygusal baglilik arasindaki iliskiye aracilik ettigi ve 6grenme
hedefi yonelimi ve bilgisel adalet algisinin lider algakgoniilliiliigii ile lider yardim
severligi arasindaki iligkide diizenleyicilik etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir.
Hawamdeh (2022) Urdiin’deki bir konaklama isletmesinin c¢alisanlar1 ile yaptig
caligmasinin sonucunda lider algakgdniilliiliigliniin ¢alisanlarin ise bagliliklar {izerinde
etkisinin oldugu ve bu iliskide liderin bilgi paylasiminin aracilik etkisinin bulundugu
sonucuna ulagsmistir. Peng ve arkadaglar1 (2023) tarafindan Cin’deki 20 otel isletmesinin
On hat calisanlar1 ve onlarin amirleri ile gergeklestirilen ¢alismanin sonucunda lider

algakgoniilliliigiiniin ¢alisanlarin proaktif miisteri hizmetleri performansi itizerindeki
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etkisinde iligkisel enerjinin aracilik etkisinin oldugu ve kisi-yonetici uyumunun lider
alcakgonilliliigi ve iliskisel enerji arasindaki iliskide diizenleyicilik etkisinin oldugu
vurgulanmustir. Tariq ve arkadaslar1 (2023) tarafindan Pakistan’daki yildizli konaklama
isletmelerinde gergeklestirilen ¢alismada lider algakgdniilliiliigliniin yaratict hizmet
performansini olumlu yonde etkiledigi ve is yerindeki basarinin bu etkide aracilik, lider
yeterliliginin de bu aracilig1 diizenleyicilik roliiniin bulundugu sonucuna ulagilmistir. Cao
ve arkadaslar1 (2023) tarafindan Cin’de gergeklestirilen bir diger ¢alismada ekip liderinin
alcakgoniilliiliigliniin ekibin proaktif misteri hizmetleri davranis1 iizerindeki etkisinde
ekibin terfi ve 6nleme odaginin aracilik rolii tistlendigi; lider algakgoniilliliigi ve ekibin
terfi odagi arasindaki iliskide kurumsal sosyal sorumlulugun diizenleyicilik rolii

istlendigi sonucuna ulasilmistir.

21



2.2.Psikolojik Sermaye
Bu béliimde pozitif psikoloji, pozitif orgiitsel davranis ve psikolojik sermaye

kavramlar1 agiklanmaktadir.

2.2.1.Pozitif psikoloji

Pozitif Psikoloji Hareketi, psikolojinin insan isleyisinin ve davraniginin olumsuz
ve patolojik yonleriyle mesgul olmasina ve insanlarin hayati yasamaya deger kilan giiglii
yonlerine ve olumlu Ozelliklerine yeterince deger vermemesine bir tepki olarak

olusmustur.

Bir biitiin olarak psikoloji alaninin ii¢ temel hedefi bulunmaktadir. Bunlar; hasari
onarmaya calismak, sorunlari Onlemek ve insanlarin giic kazanmasini saglamaktir.
Arastirma ve uygulamada 6zel dikkat neredeyse tamamiyla psikolojik sorunlarin ve
zayifliklarin nasil diizeltilip tedavi edilecegine iizerine toplanmustir. Ilerleyen zamanlarda
kendileri de bu olumsuz yaklasima kapilan, Amerikan Psikoloji Dernegi’nin bagkan
Martin Seligman liderligindeki kii¢iik ama hizla biiylime gdsteren bir arastirma psikologu
grubu, giiclii yonler tizerine insa edilen 6nemli bir olumlu yaklasimin kotii bir sekilde
thmal edildiginin farkina varmistir. Bu farkindalik ile amaci vurgunun, hayattaki en kotii
seylerden daha ¢ok en iyi seylerin incelenmesi ve anlagilmasma kaydirildig1 pozitif

psikoloji hareketini baslatmislardir (Luthans, 2002a).

Pozitif psikolojinin amaci, psikolojide sadece hayattaki en kotii seyleri onarmakla
mesgul olmak degil, ayn1 zamanda hayattaki en iyi nitelikleri inga etmeye yonelik bir
degisimi saglamaktir. Pozitif psikoloji hareketi 6znel olarak, esenlik ve tatmin gibi
ge¢mis deneyim ile, mevcut zamanda nese, zevk ve mutluluk ile, gelecekte ise iyimserlik,
umut ve giiven gibi deneyimler ile ilgilidir. Bireysel diizeyde meslegini sevme, kisiler
arasi iletisim, duyarlilik, azim, bagislayicilik, beceriklilik ve gelecege doniik olmakla
ilgili iken; grup diizeyinde ise bireyleri daha iyi vatandasliga dogru yoénlendiren,
sorumluluk, fedakarlik, nezaket, 1limlilik, hosgorii ve is ahlaki gibi sivil erdemler ve

kurumlar ile ilgilidir (Seligman, 2002).

Pozitif Psikolojinin ortaya ¢ikist Martin Seligman’in Amerikan Psikoloji Dernegi
baskani se¢ilmesinden birkag ay sonra baslamis ve bes yasindaki kizi Nikki ile bahgesinde
yasadig1 olay tizerine sekillenmistir. Seligman bu olayin kendisi i¢in bir aydinlanmaya
neden oldugunu belirtmektedir (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). M.Seligman’1

Pozitif Psikolojiye yonlendiren olay Seligman tarafindan su sekilde anlatilmistir:
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“O an bes yasindaki kizzim Nikki ile bahgemde yabani otlar1 temizlerken yasandi.
Hedef odakliyim ve zamanim énemlidir. Ben yabani otlar1 temizlemeye ¢alisirken, Nikki
havaya otlar1 firlatiyor, sarki sOyliiyor ve etrafta dans ediyordu. Ona bagirdim. Gitti ve

sonra geri geldi ve soyle soyledi:
“Baba seninle konusmak istiyorum”.
“Evet Nikki 77

“Besinci dogum giiniimden &ncesini hatirliyor musun? Ug yasimdan bes yasima
kadar mizmizlandim. Her giin sizlandim. Bes yasima geldigimde artik sizlanmamaya
karar verdim. Bu simdiye kadar yaptigim en zor seydi. Ben mizmizlanmay1

birakabilirsem sen de mizmizlanmay1 birakabilirsin.”

Martin Seligman kizi Nikki ile yagadigi bu diyalog ile ¢ocuk yetistirmenin onlarin
yanliglarin1 diizeltmekten ¢ok daha fazlasi oldugunu, bu c¢ocuklarin zayif ydnlerine
odaklanilmaktansa giiglii yonlerine odaklanarak c¢ocuklarin bu giicli yonlerini fark
etmelerini ve bu yoOnlerini gelistirerek en iyi sekilde yasayabilecekleri ortamlari
bulmalarina destek vererek zayifliklarina kars1 bir tampon olusturulmasi gerektigini fark

etmistir (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).

Seligman (2002) Ikinci Diinya Savasi’ndan &nce psikolojinin ii¢ farkli gérevinin
bulundugunu o©ne siirerek bunlarin; akil hastaliklarini iyilestirme, tiim insanlarin
hayatlarin1 daha {iiretken ve tatmin edici kilma ve bireylerin yeteneklerini ve giiclii
taraflarin1 belirleyip beslemek oldugunu belirtmistir. Ancak Seligman Ikinci Diinya
Savasi’ndan sonra psikolojinin tatmin olmus birey ve gelisen toplum fikrini ve gii¢
gelistirmenin cephanelikteki en giicli silah olma olasiligini thmal ettigini ve biiyiik

o6l¢iide kendini iyilestirmeye adamis bir bilim haline geldigini vurgulamistir.

Amerikan Psikoloji Dernegi’nin o donemki bagkani olan Martin Seligman
tarafindan baglatilan pozitif psikoloji insanlarda neyin yanlis oldugunu belirleyip
diizeltmek yerine insanlarda neyin dogru oldugu ile ilgilenmekte ve bunu temel

almaktadir (Luthans & Youssef, 2004).

Insamin  zayifliklarmin  aksine giiglii y&nlerine, kirilganliklarmin  aksine
dayanikliliklarina patolojik yonleri yerine saglik, refah ve iyi yasami gelistirmeye
odaklanan pozitif psikoloji deneyimlerle ilgilidir. Oznel deneyimler gegmis igin, esenlik,
memnuniyet ve tatmin; gelecek i¢in umut ve iyimserlik ve simdiki zaman igin akis ve

mutluluktur. Bireysel diizeyde, sevgi, cesaret, meslek yetenegi, estetik duyarlilik, azim,
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bagislayicilik, kisilerarasi yetenek, gelecege yonelik olma, maneviyat, yiiksek yetenek
gibi pozitif bireysel 6zelliklerle ilgilidir. Kurumsal ve grup diizeyinde ise bireyleri daha
pozitif vatandasliga dogru yonlendiren sorumluluk, fedakarlik, nezaket, 1limlilik,
hosgorii, digerkamlik ve giiglii bir is ahlaki gibi pozitif bireysel Ozelliklerle ilgilidir
(Seligman & Csikszentmihalyi, 2000; Luthans, 2002b).

Pozitif Psikoloji, pozitifligi ve giice dayali yonetimi ¢aligma yasamina uygulayan
birbiriyle iliskili iki hareketi tesvik etmistir. Bunlardan ilki, bliyiik 6l¢iide Michigan
Universitesi’ndeki drgiitsel alanda calisan akademisyenlerin calismalarina dayanan, kriz
zamanlarinda ve olumsuz kosullarda Orgiitsel olarak hayatta kalmay1 ve etkinligi
arttirabilmeyi saglayan pozitif orgiitsel zellikleri vurgulayan Pozitif Orgiitsel Diisiince
Okulu’dur. Ikincisi ise giiniimiiziin is yerlerinde performansin iyilestirilmesi igin
Olciilebilen, gelistirilebilen ve yonetilebilen pozitif yonelimli insan kaynagi giicii ve
psikolojik kapasiteler lizerinde yapilan c¢alisma ve uygulamalar ifade eden Pozitif

Orgiitsel Davramistir (Luthans & Youssef, 2004).

2.2.2.Pozitif érgiitsel davrams (POD)

Orgiitsel davranis alaninda Western Electric Company’de yiiriitiilen Hawthorne
calismalar1 calisanlarin pozitif duygular ile performanslar1 arasinda acik bir sekilde
iligkinin oldugunu belirtmistir. Zaman ilerledikce Orgiitsel davranis alaninin
aragtirmacilar pozitif gliglendirme, pozitif etki, pozitif odakli i gbren davraniglari ve

hatta mizahin performans iizerinde etkisinin oldugunu tespit etmislerdir (Luthans, 2002a).

Diinya capindaki isinin yilizde doksanindan fazlasini yonetim danismanligi ve is
yeri gelistirme alaninin olusturdugu taninmis bir anket sirketi olan Gallup ile kidemli bir
aragtirmact olan Luthans’in yollarinin kesismesiyle Luthans pozitif psikoloji akiminin
farkina vardigini belirtmektedir. Gallup danismanlik sirketinin sponsoru oldugu ilk
Pozitif Psikoloji Konferansi’nda uluslararasi kabul gérmiis arastirma psikologlart M.
Seligman ve Ed Diener’in genel liderligi altinda sunulan bildiriler, Luthans’a 6rgiitsel
davraniga olumlu yaklagimi nasil uygulanabilecegi konusunda ilham kaynagi olmustur
(Luthans, 2002b).

Pozitif orgiitsel davranis Luthans (2002a) tarafindan “giiniimiiz is yerinde veya
calisma ortaminda performansin iyilestirilmesi icin gelistirilip etkin bir sekilde
yonetilebilen, dlgiilebilen, pozitif yonelimli insan kaynaklar1 gii¢lerinin ve psikolojik
kapasitelerinin incelenmesi ve uygulanmasi” olarak tanimlanmistir. Bu tanim kasith

olarak ol¢iilebilir olma ve is yerinde performans iyilestirmeye katkida bulunma
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kriterlerini icermektedir (Luthans, 2002b). Yapilan tanimlamaya bagli olarak kapasiteler
insan kaynaginin pozitif psikolojik durumunu ifade etmektedir. Bu pozitif psikolojik
durumlar is yerinde 6grenmeye, gelismeye, degismeye ve yonetilmeye agiktir. Pozitif
orgiitsel davranis, egitim programlar1 araciligiyla gelistirilebilir, is baginda yonetilebilir

ve birey tarafindan kendi kendine gelistirilebilir (Luthans, 2002b).

Pozitif 6rgilitsel davranigin pozitif psikoloji tarafindan tesvik edilen ve desteklenen
orgiitsel calismalara yonelik tek pozitif yonelimli yaklasim olmamasindan dolayi, pozitif
orgiitsel davranigt digerlerinden ayiran, olumlu olmasi, kapsamli teori ve arastirma
temellerine dayanmasi, gecerli Olgiitlere sahip olmasi ve performansin iyilestirilmesi igin
gelistirilebilir ve yonetilebilir durum benzeri bir 6zelliginin bulunmasidir. Pozitif 6rgiitsel
davranisa dahil olma kriterlerini tasiyan 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayanikliligin
duruma benzer psikolojik kaynak kapasiteleri psikolojik sermayenin temel yapisinm

olusturmaktadir (Luthans & Youssef,2007).

2.2.3.Psikolojik sermaye

Orgiitsel psikolojik sermayenin temelleri gelecekte getiri elde etmek icin
kaynaklarin yatirnma doniistiiriildiigli ekonomik sermayeye kadar uzanmaktadir.
Psikolojik sermaye insan sermayesinin “ne biliyorsun?” sosyal sermayenin ‘“kimi
tantyorsun?” ve ekonomik sermayenin “neye sahipsin?”’ sorularindan farkli olarak
temelde “kim oldugun” ve “pozitif gelisim bakimindan ne olabilecegin” diger bir ifade
ile “kimsiniz?” ve “ileride kim olacaksiniz?” sorularina karsilik gelen bir faktordiir (Cetin
& Basim,2012). Psikolojik sermaye kisaca bir bireyin pozitif psikolojik gelisim

durumunu ifade etmektedir.

Isletmelerin tesisleri, ekipmanlari, patentleri ile temsil edilen ekonomik
sermayeleri ile rekabet giiclerini arttirabilmeleri gibi, becerinin, bilginin, yetenegin
gelistirilmesi yoluyla insan sermayesine yapilan yatirim ve iyilestirmelerle de isletmenin
rekabet giicii arttirabilir (Larson & Luthans, 2006). Insan sermayesi taklit edilemez,
kolayca kopyalanamaz ve satin alinamaz bir 6zellige sahip oldugundan orgiitlerin rekabet
avantaj1 saglayabilmelerinde son derece 6nemli bir kaynaktir. Bu bakimdan orgiitlerdeki
liderlerin calisanlara yalnizca ne yapmalar1 gerektigini aciklamak yerine ¢alisanlarin bilgi
ve becerilerine deger vermesi ve bunlar1 giiclendirmesi gerekmektedir (Larson &

Luthans, 2006).

Bill Gates, sirketindeki en onemli varliklarin her gece kapidan cikip gittigini

belirtmistir. Bill Gates bu yorumu ile ¢alisanlarinin toplu bilgi, beceri ve yeteneklerinin
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deger yarattigini ve calisanlarinin Microsoft’u rakiplerinden ayirt edilmesini saglayan

yetkinligi temsil ettigini vurgulamaktadir (Luthans vd., 2004).

Sosyal sermaye baglamsal bir yapiya sahip olup, tamamlanmasi gereken bir gorev
ya da ¢oziilmesi gereken bir sorun oldugunda insanlar yalnizca otorite sahiplerine degil,
daha cok arkadaglara, aileye ve is arkadaglarina yonelirler. Bu bakis agisi ile sosyal
sermaye bireylerde, onlarin aglarinda ve bagkalar1 ile olan iligkilerinde gomiiliidiir.
Ornegin, ise alimlarda orgiittin calisan1 tarafindan ise alim yapacak yetkililere
yonlendirilen basvurular, yonlendirilmeyen adaylara gore daha avantajli olmaktadirlar.
Ancak sosyal sermaye baglamsal bir yapiya sahip oldugundan sosyal sermayenin deger
kazanabilmesi igin beslenmesi gerekmektedir. Hi¢ kimse sosyal sermaye iizerinde
sonsuza kadar miilkiyet hakkina sahip olmadigindan, taraflardan birisi iliskiden

¢ekildiginde sosyal sermayede dogal olarak ¢6ziilmektedir (Larson & Luthans, 2006).

Otantik mutluluk iizerine yazdigi kitabinda Seligman ilk olarak psikolojik
sermayenin olup olmadigini, varsa ne oldugunu ve nasil elde ettigimizi sormus ve; “Biz
akisa kapilip kendimizi mesgul ettigimizde, belki de yatirim yapiyoruz, gelecegimiz i¢in
psikolojik sermaye insa ediyoruz.” sekilde yanitlamistir. Bu akis igerisinde olusturulan
ve pozitif psikolojiye dayanan psikolojik sermaye, sosyal ve insan sermeyenin “kimi
tanidiginiz” ve “neyi bildiginiz sorularinin 6tesinde “kim oldugunuz” sorusunun cevabina

dayanir (Luthans vd.,2004).

Tablo 1.2.Rekabet avantaji i¢in gelisen sermaye

Geleneksel Ekonomik | Insan Sermayesi Sosyal Sermaye Pozitif Psikolojik
Sermaye Sermaye
Neye Sahipsiniz? Ne Biliyorsunuz? Kimi Taniyorsunuz? Kimsiniz?

e  Finansal e Deneyim o Iligkiler e Oz yeterlilik
varhiklar-mali e Egitim o lletisim ag e Umut
durum e  Beceriler e  Arkadaslar e lyimserlik

e Somut e Bilgi e  Dayaniklilik
varliklar- e Fikirler
(tesis,ekipman,
patent, veri)

Kaynak: Luthans vd., 2004

2.2.3.1.Psikolojik sermayenin boyutlar:

Pozitif psikoloji akimini temel alan ve hareket noktasi olarak kullanan pozitif
orgiitsel davranist en iyi sekilde karsilayan psikolojik sermayenin boyutlar: olarak ilk
zamanlarda liderin ve insan kaynaginin gii¢lii yonlerini vurgulayan; 6z-yeterlilik (giiven),

umut, iyimserlik, 6znel i1yi olus (mutluluk), duygusal zeka {izerinde durulmustur
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(Luthans,2002a). Luthans (2002b), daha sonraki calismasinda ise pozitif Orgiitsel
davranig1 temsil etmede en yliksek etkiye sahip olan bilesenlerin 6z yeterlilik-giiven
(confidence-self efficacy), umut (hope) ve daha kesin olarak sunulmasa da dayaniklilik
(resiliency) oldugunu belirtmistir (Luthans, 2002b) ve Luthans, Youssef ve Avolio (2007)
tarafindan psikolojik sermayenin boyutlar1 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik

olarak belirlenmistir.

2.2.3.1.1.0zyeterlilik

Temelleri Bandura’nin sosyal biligsel kuramma ve kapsamli ampirik
aragtirmasina dayanan 6z yeterlilik (Luthans & Youssef, 2007); Bir bireyin, belirli bir
baglamda belirli bir gorevi basariyla yiiriitmek i¢in gereken motivasyonu, bilissel
kaynaklar1 ve eylem bicimlerini harekete gegirme yetenegi hakkindaki inancini veya
giivenini ifade eder (Luthans, 2002a; Luthans, 2002b; Larson & Luthans, 2006). Bu
tanimin temel noktas1 gérev ve baglamin belirliligidir. Bagka bir ifade ile bireyler belirli

durumlar ve belirli gérevler igin 6zyeterlilik gelistirebilirler (Luthans, 2002b).

Bireyin bir alanda elde ettigi Ozyeterlilik veya giiven, bireyin isinin veya
yasaminin diger alanlarina tasmamaz. Ornegin bir birey teknik gerektiren baska bir ise
transfer edilirse veya kariyerini degistirmeye karar verirse daha onceki isinde insa ettigi
yeterlilik inanc1 yeni alaninda o kadar gegerli olmayabilir. Birey 6zyeterliligini yeniden
insa etmek icin yeni alaninda basartyr deneyimlemesi ve biligsel siireci yeniden
baslatmas1 gerekir. Bu biligsel slire¢ simgelestirme, onsezi, gézlem, 6z diizenleme ve 6z
yansitma kapasitesinden olugmaktadir (Luthans vd., 2007). Simgelestirme, bir bireyin
Orgiitlin amaclarina ulagabilmesi amaciyla, potansiyel miisterilerin veya paydaslarin
ilgisini ¢ekecek iirlinleri ve bu {iriinleri almadaki karar siireglerinin zihinsel resmini
olusturmasini ifade eder. Onsezi, bireyin hedefledigi performans diizeyine ve bekledigi
sonuglara gore eylemlerini planlamasini ifade eder. Eger birey miisterisinin en ucuz iiriinii
aradigim1 biliyorsa teklifinin uygun maliyetli ve verimli, sorunsuz bir ¢6ziim
sundugundan; eger miisterisinin kaliteye 6nem verdigini biliyorsa daha liiks ve rekabetgi
ve benzeri az olan iiriinler sundugundan emin olmasi gerekmektedir. Gézlem, bireyin
kendisinden daha deneyimli olan meslektaglarinin tavsiyelerinden ve geri
bildirimlerinden bir seyler 6grenebilmesini ve en 6nemlisi de onlarin performanslarini ve
Ozellikle basarili olan eylemlerinin pekistirici sonuglarini inceleyerek neyin dogru neyin
yanlis oldugunun 6grenilmesini ifade etmekte ve liderlerin takipgilerine kendilerinin

olumlu sonuglara nasil ulasabileceklerini Ogretecek belirli davranis ve eylemler
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sergilemesinin dnemini vurgulamaktadir. Gozlem ile deneme yanilma deneyimlerine
harcanan zamandan ve enerjiden tasarruf edilmektedir. Oz diizenleme ise diisiinme ve
davramsin fiilen degistigi noktadir. Ornegin, kurumsal degerler ve kurum kiiltiirii risk
almayi, degismeyi tesvik ediyor ve birey sosyal bir destek goriiyorsa, birey diisiince ve
davranislarin1 degistirebilecektir. Son bilissel siire¢ kapasitesi ise, 6z yansitmadir. Oz
yansitma, gegmis eylemleri, basarilar1 ve basarisizliklart derinlemesine diisiinmeyi ifade
eder. Onceki deneyimlerinden ders ¢ikartan bireyler dgrendiklerini gelecekteki firsatlara

ve zorluklara uygulama konusunda basarili olurlar (Luthans vd. 2007; Luthans &

Youssef, 2007)

Ozyeterliligi yiiksek olup kendine giivenen bireyler zorlu gorevleri segerler ve
gorevleri basarmak i¢in zorlu sartlarda azim gosterip ¢aba harcarlar (Larson & Luthans,
2006). Ozyeterliligi yiiksek olan insanlar bes énemli 6zellik ile diger insanlardan

ayrilabilmektedir. Bunlar (Luthans vd. 2007):

. Kendileri i¢in yiiksek hedefler belirlerler ve zor gorevleri segerler.
. Zorlu is ve gorevlerden kagmazlar.

. I¢sel motivasyonlar yiiksektir.

. Hedeflerine ulagsmak i¢in gerekli ¢abay1 gosterirler.

. Engellerle karsilastiklarinda direng gosterirler.

Luthans ve arkadaslari’nin (2007) “PsyCap Efficacy” olarak adlandirdiklar1 6z
yeterliligin kesif (discovery) olarak adlandirdiklari bes temel 6zelligi sunlardir (Luthans
vd. 2007):

-Oz yeterlilik etki alanina 6zgiidiir.

Bireyler bazi alanlarda kendilerinden ne kadar emmin olurlarsa olsunlar, yeterlilik
konusunda kendilerinden ¢ok da emin olamayacaklar1 alanlar olacaktir. Diger bir ifade
ile psikolojik sermayenin 6z yeterliligi alana 6zeldir. Bu nedenle bir alanda olusturulmus
giiven ya da 0z yeterlilik asina olunan veya asina olunmayan baska alanlara kolayca
aktarilamayabilir. Ornegin bir lider astlar1 ile bire bir olan iliskilerinde kisisel
gelisimlerine katki saglayan bir lider olurken, ayni lider ilham verici bir platform

konusmacisi olamayabilir.

-Oz yeterlilik uygulamaya veya ustaliga dayanr.
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Bireylerin tekrar tekrar uyguladiklar1 ve ustalastiklar1 gorevlerin kendilerine en
cok gilivendikleri gorevler olmalari muhtemeldir. Bireylerin kendilerinden emin
olmadiklar1 gorevler, kaginma egiliminde olduklar1 veya c¢ok az deneyimledikleri
gorevlerdir. Oz yeterlilik bireyin gelecekteki basarili olma olasilig1 hakkindaki tahminine
dayanir. Bu nedenle olumlu bir 6z yeterlilik tahmini yapabilmek deneyime sahip olmay1
gerektirir. Bireyler 6z yeterliliklerini degerlendirirken olumlu deneyimlerini bir alandan
diger alanlara genelleyebilir ve buda daha olumlu bir genellestirilmis 6z yeterlilik

duygusunun olusmasini saglar.
-Oz yeterlilikte her zaman gelisime yer vardir.

Bireylerin kendilerinden ¢ok emin olduklarini disiindiikleri alanlarda bile
kendilerini rahat hissetmedikleri gérevler bulunabilmektedir. Ornegin, alaninda harika bir
teknik insan olan birinin kisiler arasi becerileri olmayabilir ya da harika iletisim
becerilerine sahip olan birisinin gerektigi kadar analitik diisiinememesi kendisini

endiselendirebilir.
-Oz yeterlilik baskalarindan etkilenebilir.

Bireylerin kendi 06z degerlendirmeleri baskalarinin  kendisi hakkinda
soylediklerinden etkilenebilir. Ornegin bircok kisi bireyin basarili olabilecegine inanirsa,
bireyde kendisinin basarili olabilecegini diisiinmeye ikna edilebilir. Birey pek cok acidan
kendisine benzeyen diger kisilerin belirli gorevleri yerine getirdiklerini ve ilgisini ¢geken
belirli hedeflere ulastiklarin1 gordiigiinde kendisinin de bu gorevleri yerine getirebilecegi
ve hedeflerine ulasabilecegi konusunda kendisine giiven duymaya baslayacaktir. Bu tiir
bir temsili 6grenme, 6z yeterliligi gelistirmenin ¢ok giiglii bir seklidir. Burada temel
faktor, bireyin yapabilecekleri ile iligkilendirebildigi, model aldig1 kisiyle 6zdeslesebilme

yetenegidir.
-Oz yeterlilik degiskendir.

Bireylerin 6z yeterlilik diizeyleri bir¢ok faktdre bagl olarak degisebilir. Bireyin
belirli bir hedefe ulasmasma yardimei olabilecek bilgi, beceri ve yeteneklere sahip
olabilmesi bireyin kendi kontroliindedir. Ancak belirli hedeflere ulagsmak i¢in gerekli
adimlarm uygulanmas1 gereken baglamda baska faktorlerde olabilir. Ornegin, bir
calisanin yenilikg¢i bir {iriin i¢in harika bir fikri olabilir ancak isletme calisanin hayalini
gergeklestirmesine yardimci olacak mali kaynaklara sahip olamayabilir. Ayrica bireyin

fiziksel ve psikolojik sagligi da bireyin 6z yeterliligine katki da bulunabilir. Ornegin,
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saglikl1 bir yasam tarzi siirdiiren ve sosyal iliskilerinden memnun olan bir bireyin, iki gece
iist liste uyumayan veya bir is arkadasi ile kavga eden bir bireye gore 6z yeterliliginin

veya gliveninin daha fazla olma ihtimali yiiksektir.

Bandura bireylerin 6z yeterlilik inanglarini belirleyen dort ana deneyim kategorisi

belirlemistir. Bunlar (Stajkovic & Luthans, 1998; Luthans vd. 2007):

*Aktif Ustalik Deneyimleri: Zorlu bir gorevde basarili olmay1 ifade eden ustalik
deneyimleri, yeterlilik inanci olusturmanin en giiclii ve 0z yeterliligin dogrudan
performans bilgisi saglayan tek Onciiliidiir. Ancak bu 6z yeterlilikteki degisikligin
performans basarisinin dogrudan bir sonucu oldugu anlamina gelmemektedir. Bu degisim
bireyin Onceki performansinin tiretti bilgileri nasil kullandig: ile ilgilidir (Stajkovic &
Luthans,1998). “Alistirma miikemmellestirirken basar1 giiven olusturur.” Oz yeterlilik,
yeterliligin insa edilecegi gorevlerin tekrar tekrar basarilmasi ile elde edilir. Liderler
astlarin 6z gilivenlerini gelistirmek i¢in karmasik bir gorevi alt bilesenlerine ayirabilirler
ve astlarina basit alt bilesenlerin her birini tek tek Ogretebilirler. Bu, astlarin kiiciik
basarilar1 sik sik deneyimlemelerini saglar ve astlarda 6z yeterliligin olusmasini saglar.
Astlara liderleri tarafindan onlara basariyr deneyimleme olasiliklarinin nispeten fazla
oldugu gorevlerin verilmesi ve basari yoluyla her giin en iy1 yaptiklari seyleri yapmalarina
izin verilmesi 6z yeterlilik duygularinin gelismesini saglar. Ayrica deneyim kazanilan
ortamlarin risksiz olmasi ve bireylere alaninda esnek hedefler belirlenmesi 6z
yeterliliklerinin gelismesinde 6nemli bir noktadir. Bu sayede birey yeni bilgi, beceri ve

yetenekleri dogru bir sekilde 6ziimseme ve uygulama firsati yakalar (Luthans vd. 2007).

*Dolayli Ogrenme: Bireyler dolayli 6grenme ve modelleme gibi bilissel siirecler
aracilifiyla baskalarinin ustalik deneyimlerinin, basarilarinin yani sira hatalarini ve
basarisizliklarin1 da gozlemleyerek kendi 6z yeterliliklerini olusturabilirler. Gozlemsel
deneyimler bireylerin bagkalarinin basarilarini ve hatalarin1 gozlemleyerek bunlardan
ders ¢ikarmalarini ve bagarili eylemlerini segici bir sekilde taklit etmelerine olanak saglar.
Bu 6grenme, gézlemcinin gelecekteki ustalik deneyimleri ve basaris1 konusunda sansini
arttirir. Ancak dolayli 6grenmenin 6z yeterliligi gelistirebilmesi i¢cin hem durum hem de
model benzerliginin bulunmasi gerekir. Eger gozlemcinin kendisine rol model olarak
belirledigi lideri kendisine ne kadar cok benzer ise bireyin 6z yeterliligi o rol modelin

basarisindan ve pekistirici sonuglarindan o kadar etkilenir (Luthans vd. 2007).
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Gozlemleyen bireyler icin akranlar kariyer gecmisi, yetenekler ve kariyer
hedefleri agisindan daha benzer olarak algilanma egilimindedirler. Bu nedenle alaninda
saygin akranlarinin performanslarini ve basari ile pekistirilmesini gozlemleyen bireylerde
“eger 0 yapabilirse bende yapabilirim” inanci olusmakta ve bu sayede 0z yeterlilikleri
artmaktadir (Luthans vd. 2007). Ozellikle yonetsel karar vermede son derece teknik
durumlarda ve diger karmasik bilissel ¢abalarda bir rol modelin nihai kararlarini ve
davranis kaliplarmi gozlemlemek 6z yeterliligin olusmasi igin yeterli olmayabilir. Oz
yeterliligin olusabilmesi i¢in bireyin, gozlemlenen modelin mantigini takip etmesi,
secilen eylemlere veya davranis modeline yol acan muhakeme siirecinin, kriterlerin ve

temel varsayimlarin anlasilmasi gerekmektedir (Luthans vd. 2007).

Dolayli 6grenmede, liderler veya rol modeller 6nce gorev ile ilgili adimlar1 agiklar
ve gozlemcileri i¢in bu adimlar1 canlandirirlar. Daha sonra gozlemci liderin veya rol
modelinin performansini kademeli olarak adim adim tekrarlar. Bu noktada rol model

gozlemcinin performansini takip eder ve geri bildirim saglar (Stajkovic & Luthans, 1998).

*S6z1ii/Sosyal Ikna: Bireyin giivendigi ve alaninda yetkin kabul ettigi birinin sézlii
iknasi kisisel yeterliligi gliclendirmenin diger bir yoludur (Stajkovic & Luthans, 1998).
Bireyin bagkalari tarafindan tesvik edilmesi, kendine giivenildigini hissetmesi ve ilerleme
kaydettigine dair olumlu geri bildirimler kendisinden siiphe duyan bireyin inanglarini
yeterlilik inancina doniistiirebilir. Bagka bir ifade ile “bunu yapabilirsin” veya “ilk adim
gerceklestirmede ¢ok 1iyisin” gibi bireyi cesaretlendirici sozler bireyde “bunu
yapabilirim” diisiincesinin olugsmasini saglar (Luthans vd. 2007). Teknik egitimlere ve
maliyetli finansal 6diil sistemlerine yatirim yapan oOrglitler ve yoneticiler, sinirsiz
miktarda ve bedelsiz olarak sahip olduklari bir kaynag1 géz ardi1 etmektedirler. Bu kaynak
sadece performans amaciyla istenen calisan davranislari tizerinde gli¢lendirici bir etkiye
sahip olmakla kalmayan ayni zamanda 6z yeterlilik olusturmaya da yardimci olan
calisanlar1 kabul etmeyi ve tanimayi, takdir etmeyi, geri bildirim saglamay1 iceren

sozlii/sosyal iknadir (Luthans vd. 2007).

*Psikolojik ve Fizyolojik Uyarilma: Oz yeterliligin dordiincii ana kaynagi
psikolojik ve duygusal uyarilma durumudur. Psikolojik ve fizyolojik iyi olus durumlari
bireylerin 6z yeterliliklerine katkida bulunmaktadir. Ornegin pozitif bir psikolojik durum
bireylerin simgelestirme, Onsezi, gozlem, 6z diizenlenme ve 6z yansitma gibi biligsel
stireclerine katki saglayabilir. Pozitif psikolojik durum bireylerin kendilerine giivenlerini,

kontrol algilarini ve inanglarini canlandirmaktadir. Olumsuz psikolojik bir durumda olan
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tilkenmis veya asirt stresli bir birey ise umutsuzluk, ¢aresizlik ve karamsarlik yasama
egiliminde olacaktir. Bu da bireyin kendisinden siiphe duymasia ve 6z yeterliliginin
azalmasmma neden olacaktir. Bu nedenle olumlu psikolojik durumlar bireyleri
basarabileceklerine dair bakis agilarindaki degisiklikleri desteklemeye ve siirdiirmeye

tesvik edebilir.

Fizyolojik olarak saglikli ve zinde olmak, iyi hissetmek ve fiziksel olarak iyi
durumda olmak 6z yeterlilik inanci tizerinde olumlu bir etkiye sahip olabilir. Diger

taraftan hasta, yorgun ve formsuz olmak 6z yeterlilik {izerinde olumsuz bir etkiye sahip

olabilir (Luthans vd. 2007).

2.2.3.1.2.Umut

Umut, giinliik hayatta “Umarim bitirebilir”, “Umarim yakinda goriistiriiz” gibi
iyiye yormak ve “Umarim bu ise yarar” gibi siipheyi ima etmek i¢in kullanilsa da umudun
gecerli Olgiitler ve hatir1 sayilir aragtirma destegi ile teorik bir temele dayanan ¢ok kesin

bir anlami vardir (Larson & Luthans, 2006).

Umut, degerli amaglar belirleyebilme (isteng) ve bu amagclar1 elde etmede kisinin
engellerin istesinden gelebilme inancini (basarma giicii) kapsayan motivasyonel bir
durumu ifade etmektedir. Snyder (2000) umut kavramini birbirleri ile etkilesim halinde
olan temsil (amaca odaklanmis enerji) ve metotlardan (amaca ulagsmanin yollarinin

planlanmasi) olusan ve basar1 duygusuna dayanan pozitif bir durum olarak agiklamaktadir

(Cetin & Basim, 2012).

Umudun bilesenlerinden biri olan temsil veya irade giicii kisinin hedeflerine
ulagmak igin kararliligin1 ve motivasyonunu ifade eden eylemlilik-temsil (agency) veya
i¢sellestirilmis kontrol duygusunu ifade ederken, metotlar (pathways) veya yol giicii ise
hedeflere ulasmak ve engelleri asmak igin alternatif yollarin ve acil durum planlarinin
yaratildig1 ve uygulandig: siirectir (Luthans & Youssef, 2007). Umudun irade giicii ve yol
bilesenleri birbiri ile iliskilidir ve umudu olusturmak icin birlesik ve yinelemeli bir siiregte

calismaktadir (Luthans & Jensen, 2002).

Irade giicii bir kisiyi hedefe ulagmak igin enerji dolu tutan itici motivasyonel bir
glictiir. Bu irade giicli hedeflere basariyla ulagilabilmesi i¢in gerekli olup, arzulanan
hedeflere ulasmada engellerle karsilasildiginda boyle bir irade giicii diislincesine sahip
olmak daha kritik hale gelir. Bu tiir tikanikliklarda irade giicii insanlar1 en iyi alternatif

yollara yonlendirir. Umudun ikinci bileseni ise yol giicli veya alternatif yollar
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diistincesidir. Bu diislincenin 6zii zamana yani simdiden gelecege ya da A noktasindan B
noktasina nasil gidecegine ve engellerin etrafindaki alternatif yollara vurgu yapar (Larson
& Luthans, 2006). Bu diisiincenin merkezinde engeller karsisinda alternatif yollarin

arastirilip belirlenmesi yer almaktadir (Cetin & Basim, 2012).

Umudu yiiksek olan bireyler orijinal planin ise yaramamasi durumunda proaktif
olarak alternatif planlar gelistirirler. Umudu diisiik olan bireylerde ise orijinal
planlarindan ¢ok beklentileri yok ise alternatif yollar proaktif olarak olusturulmamaktadir

(Larson & Luthans, 2006).

Luthans ve Jensen (2002) umut diizeyinin gelistirilmesi hususunda asagidaki

onerileri sunmaktadirlar (Luthans & Jensen, 2002):

. Zorlayict kurumsal ve bireysel hedeflerin belirlenmesi; sayilarin,

ylizdelerin ve hedef tarihlerin belirlenmesi hedefin 6zgilin olmasini saglayacaktir.

. Adimlama yontemi ile amaca ulasabilmek i¢in amacin kiigiik kazanimlar

ve basar1 saglayacak yonetilebilir alt adimlara boliinmesi.

. Hedefe ulagsmak amaci ile eylem plani igerisinde hedefe giden en az bir

alternatif veya acil durum yollar1 ve planlari belirlenmesi.

. Sadece nihai kazanima odaklanmama ve hedefe dogru ilerleme siirecinden

zevk alabilmek.

. Engeller ve sorunlarla karsilasilmasi ihtimaline kars1 hazirliklt olmak ve

proaktif yollar olusturmak.

. Hedefe ulasmaya giden yol verimli veya uygulanabilir olmadiginda, hangi

alternatif yollarin ne zaman secilecegi konusunda hazirlikli olmak.

. Hedefin gergeklesmeyeceginin anlasilmasi durumunda ve yanlis umut
tuzagindan kacginmak i¢in ne zaman nasil yeniden hedef ve alternatif senaryolar

belirlenmesi gerektigi konusunda yetenekli ve hazirlikli olmak.

2.2.3.1.3.1yimserlik

Iyimserlik kavrami ilk bakista umut giiven gibi kavramlarla benzer anlam
tasimakla birlikte yapilan ¢alismalar sonucunda teorik ve ampirik agidan farkli bir kavram
oldugu ortaya cikarilmstir. Iyimserlik kisinin niteleyici ve agiklayici tarzlarina

dayanmaktadir. fyimser kisiler kotii olaylar1 dissal (benim hatam degil), degisken (sadece
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bu sefer oldu) ve spesifik, belirli (yalnizca bu olay) olarak yorumlarken; kétiimser kisiler
tam tersi olarak i¢sel (benim hatam), sabit (bu her zaman oluyor) ve genel (her olay)

olarak gérmektedirler (Cetin & Basim, 2012; Larson & Luthans, 2006).

Iyimserlik olumlu olaylar1 igsel, kalict ve yaygin nedenlere; olumsuz olaylar
dissal, gegici ve duruma Ozgli nedenlere baglayan olumlu bir agiklama tarzim
icermektedir. Bu olumlu yaklasim ile bireylerin hayatlarindaki olumlu olaylar
Ozgiivenlerinin ve morallerinin artmasina olanak tanimakta ve kendilerini
olumsuzluklardan uzaklastirmalarin1 saglamaktadir. Ayrica iyimserlik bireyleri

depresyondan, kendilerini suglamaktan ve umutsuzluktan korumaktadir (Luthans &
Youssef, 2004).

Yukarida ifade edilen olumlu agiklama yaklasimi, olumlu olaylar kisisel, kalici
ve yaygin nedenlere baglayan ve olumsuz olaylar1 dissal, gecici ve duruma 6zgii faktorler
acisindan yorumlayan bir agiklama tarzini ifade ederken, karamsar bir agiklama tarzi
olumlu olaylari, dissal, gecici ve duruma 6zgii niteliklerle yorumlamakta ve olumsuz
olaylar1 kisisel, kalic1 ve yaygin nedenlere bagl olarak agiklamaktadir. Iyimserler genis
capta kabul goren bu tanimsal ¢erceveye dayanarak olumlu olaylarin sorumlulugunu
uistlenirler. Bu arzu edilen olaylarin nedenlerini kendi giic ve kontrolleri dahilinde
goriirler. Iyimserlik bireylerin hayatlarmin sadece ge¢misteki ve su anki degil ayn
zamanda gelecekteki iyi yonlerini de olumlu bir sekilde gormelerini ve igsellestirmelerini
saglar. Ornegin; amirlerinden olumlu geri bildirimler ve takdir alan iyimser calisanlar, bu
olumlu ani is ahlakina atfedecek ve sadece bu iste degil, sectikleri her iste her zaman ¢ok
calisacaklarina ve basarili olacaklarina dair kendilerinde giiven hissedeceklerdir. Ayrica
bunun yaninda olumsuz olaylar yasadiklarinda veya istenmeyen durumlarla
karsilagtiklarinda iyimser insanlar bu olay ve durumlar digsal, gegici ve duruma 6zgii
olarak nitelendirirler (Luthans vd., 2007). Iyimser aciklayici iislubun aksine kdtiimserler
hayatlarinda meydana gelen olumlu olaylar igin kendilerine itibar etmezler. Ornegin yeni
terfi almis kotlimser bir kisi, bunun bir sans oldugunu diisiinerek, diger adaylarin ihtiyag
duyulan deneyimden yoksun olduklarini ve isin istenmeyen bir is oldugu gibi dis
nedenlere bagli oldugunu ifade eden bir agiklama yaklagimina sahiptir. Ayrica kotiimser
insanlar terfi gibi olumlu olaylarin gegici ve duruma 6zgii oldugunu diistinerek, bu olumlu

olayin gelecekte tekrar olma sansinin diisiik olduguna inanirlar (Luthans vd., 2007).
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2.2.3.1.4.Dayanikhihik

Dayaniklilik, olumsuzluktan, belirsizlikten, ¢atismadan, basarisizliktan sonra ve
hatta olumlu degisim, ilerleme ve artan sorumluluk gibi olumlu goriinen ancak bunaltici
olabilen degisikliklerden sonra tekrar kendini toparlayabilmeyi ifade eden pozitif
psikolojik kapasitedir (Luthans, 2002b; Luthans & Youssef, 2004; Luthans vd., 2006).
[fade edilen bu dayanikliligin kabul edilen ii¢ bileseni bulunmaktadir. Bunlar: gercekligin
saglam bir sekilde kabul edilmesi; yasamin anlamli olduguna dair siklikla giiclii
degerlerle desteklenen derin bir inang; dogaclama yapma ve 6nemli degisikliklere uyum

saglama konusunda esrarengiz bir yetenektir (Luthans & Youssef, 2004).

Luthans ve Youssef (2004) dayanikliligin olaganiistii bir hediye olduguna dair
genel yanlis bir kaninin var oldugunu belirtmektedir. Bu kaniya gore, dayaniklilik biiyiilii
mistik ve nadir goriilen bir kapasite olmakta ve yalnizca genetik veya uzun vadeli ¢evresel
degiskenlerden kaynaklanan bir 6zellik ve basarilar basarisizliklardan ayiran siiper bir
materyal olarak kabul edilmektedir. Ayrica dayaniklilik cogu zaman yikici etkilere maruz
kalmanin ardindan ortaya ¢ikan patolojik semptomlarin ortadan kalkmasi seklinde ortaya
¢ikan ve olay sonrasi pasif bir uyum stireci olarak goriilmektedir. Ancak Luthans ve
Youssef (2004)’e gore dayamiklilik insanlarin giinliik hayattaki, ilerici adimlarla
tistlendikleri, yasam boyu siiren bir gelisim yolculugunu ifade etmektedir. Baska bir
deyisle dayaniklilik bir nihai hedeften ziyade bir siirectir (Luthans & Youssef, 2004).

Dayanikliligin son derece benzersiz bireylerde gozlemlenebilen ve takdir
edilebilen olaganiistii bir kapasite olarak kavramsallastirilmasinin aksine pozitif psikoloji
ve pozitif Orgiitsel davranig perspektifi dayanikliligin her insanda gelistirilebilen ve
durum olarak 6lgiilebilen bir kapasite oldugunu vurgulamaktadir (Luthans & Youssef,
2007).

Psikolojik dayaniklilik uyum saglama ve gelisime yonelik tehditlerin 1yi sonuglara
yol actig1 bir olgudur. Dayaniklilik iki ana yargiy1 gerektiren ¢ikarimsal ve baglamsal bir
yapidir. Ik yargi cikarimin tehdit yoniinii ele almaktadir. Eger bireyler gelisim
stireclerinde higbir zaman tehdit algisi hissetmemiglerse dayanikli olarak kabul
edilmemektedirler. Normatif gelismeyi rayindan cikarabilecek potansiyele sahip olan
mevcutta veya gecmiste tehlikelerin olmasi gerekmektedir. Bagka bir ifade ile
kanitlanabilir bir riskin olmasi gerekir. Bu risklere saglik sorunlar1 ve sosyo ekonomik
durum Ornek gosterilebilir. Dayaniklilik ile ilgili olan ikinci yargi ise uyumun veya

gelisimin sunucunun “iyi” olarak degerlendirilmesidir (Masten, 2001). Masten (2001)’e
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gore birey gelisim siirecinde bir olumsuzluk ile karsilastiginda veya sikintiya maruz
kaldiginda bu siirecin sonucundaki gelisimini olumlu degerlendirmesi bireyin psikolojik

dayanikliligini ifade etmektedir.

Biiytik olgiide pozitif psikolog Ann Masten'in (2001) ¢alismasindan yararlanan
PsyCap dayanikliligi, ¢alisanlarin sonuglarini etkileyen risklerin ve kisisel varliklarin

proaktif degerlendirmesine odaklanir (Luthans vd. 2006).

Psikolojik sermaye dayanikliligini gelistirmeye yonelik stratejiler, varlik odakli
stratejiler, risk odakli stratejiler ve siire¢ odakli stratejiler olarak ii¢ gruba ayrilabilir

(Masten & Reed, 2002).

Varlik odakli stratejiler baglaminda Masten ve Reed (2002) varligi belirli bir
sonug kriterine gore gelecekte olumlu sonuglar1 6ngdren bir grup bireyde veya onlarin
durumlarinda 6lgiilebilir bir 6zellik olarak tanmimlar (Masten & Reed, 2002). Bu varliklar
bireyin sahip olabilecegi bilgi, beceri, yetenek, kisilik 6zelligi ve sosyal iligkiler olabilir.
Varlik odakl stratejiler bireyin varlik envanterini arttirarak dayaniklilik olugturmasini ve
buna bagli olarak basari olasiligini arttirabilmesine vurgu yapar (Luthans & Youssef,
2007). Ornegin, bireylerin kiigiilmeye veya yapisal olarak hizli bir degisim siirecine
girecek olan bir isletmede varliklarii siirdiireceklerini bilmeleri dayanikliliklarim

arttiracaktir.

Riskler, istenmeyen bir sonucun yiiksek oranda gerceklesme olasiligina neden
olan faktorlerdir. Is ile ilgili risk faktdrlerine, stres, is yerinde catisma, is giivensizligi,
iletisim ve geri bildirim eksikligi, etkisiz liderlik ve verimsiz grup dinamikleri 6rnek
olarak verilebilir. Risk odakli stratejiler miimkiin oldugu kadar risk faktoriinii ortadan

kaldirarak veya azaltarak basarisizlik olasiligini azaltir (Luthans & Youssef, 2007).

Stire¢ odakli stratejiler, psikolojik dayaniklilik sonugtan ziyade bir siireci ifade
etmektedir. Bu siiregte varliklar ve riskler birlestirilir. Sahip olunan varlik ve risk
faktorlerinin gesitliligi, siklig1 ve yogunluguna odaklanmak yerine risk faktorleri ile etkili
bir sekilde basa c¢ikabilmek i¢in varliklarin uygulanabilir kullanimi ve karsilasilan
risklerin birikimi, etkilesimi ve sirasi ile varliklarin gelistirilmesi dayaniklilik siirecinde
belirleyici bir faktor haline gelir. Siire¢ odakli stratejiler zorluklarin {istesinden gelmek
icin ¢esitli varliklarin kullanimii kolaylastirarak etkili basa ¢ikma mekanizmalari

olusturarak dayaniklilig1 arttirmaya c¢alisir (Luthans & Youssef, 2007).
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Dayaniklilig1 olusturmada Masten ve Reed tarafindan ifade edilen risk, varlik ve
stire¢c odaklr stratejilerin tiimii olumsuz olaylarin 6ngdriilmesi durumunda atilabilecek
spesifik uygulama adimlaridir (Luthans vd. 2006). Ozet olarak psikolojik sermayeyi
olusturan boyutlar1 kisaca aciklamak gerekirse; 6z yeterlilik; zorlu gorevler iistelenmek
ve bu gorevleri basarmak konusunda giivene sahip olmayt; iyimserlik; simdi ve gelecekte
basarili olma konusunda olumlu bir atif yapmay1; umut; basarili olmak i¢in hedeflere
dogru ilerlemek ve gerektiginde hedeflere giden yollar1 yeniden belirleyebilmeyi ve
psikolojik dayaniklilik; sorunlar ve zorluklar ile kusatildiginda dayanmay1, geri donmeyi
ve hatta ilerleyebilmeyi ifade eder (Luthans vd. 2007).
2.2.4.Lider alcakgoniilliiliigii ve pozitif psikolojik sermaye arasindaki iliskinin
incelendigi arastirmalar

Lider algakgonilliliigi ve pozitif psikolojik sermaye arasindaki iliskinin
incelendigi arastirmalarin 6zellikle turizm alani 6zelinde olduk¢a sinirli sayida oldugu
goriilmektedir. Sadece Rego ve arkadaslar1 (2017)’nin gergeklestirdikleri calismanin veri
toplama alaninda konaklama isletmelerinin de bulundugu goriilmektedir. Lider
algcakgonilliliigii ve pozitif psikolojik sermaye arasindaki iliskinin incelendigi sinirh
sayidaki arastirmalar ve bu aragtirmalarin bulgulari sistematik olarak tablo 2.3’te

Ozetlenmeye calisilmistir.
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Tablo 2.3.Lider al¢akgoniilliiligii ve psikolojik sermaye arasindaki

iligkiyi inceleyen

arastirmalar
Kaynak Calismanin Uygulama Hedef Kitle Metodoloji Orneklem Sonug
Alani
Yilt
Rego, Owens 2017 Portekiz ayakkabi, Anket 82 lider ve 332 ast | Lider algakgoniilliligiiniin
, Leal , Melo , perakendecilik, ekip algak goniilliliigiini
Cunha > giyim, muhasebe etkiledigi ve ekip
Gpngalves > hizmetleri, belediye algakgon. Ekibin psikolojik
Ribeiro ve saglik hizmetleri sermayesi ilizerinde
sektorleri etkisinin oldugu sonucuna
ulasilmustir.
Armenio 2017 Calisma 1: | Singapur ve portekiz Deneysel Caligma 1: Caligma 1:senaryo
Rego, Singapur 3 isletme okulu hikaye Singapur 97 lisans | {izerinden gergeklestirilen
Bradley ve Portekiz ogrencileri metodolojisi ogrencisi caligmada lider
Owens, Kai ve anket Portekiz 229 alcakgoniilliiliigiiniin
Chi  (Sam) lisans Ogrencisi bireylerin psikolojik
Yam, Dustin sermayeleri hakkindaki
Bluhm, beklentilerini etkiledigi
Miguel Pina e sonucuna ulagilmigtir.
Cunha, 41 kurulus: Saglik,
Anthony Caligma 2: lojistik, Anket Calisma 2:Lider
Silard, Lurdes Portekiz danigsmanlik, Calisma 2: 70 alcakgoniillilugiiniin ekip
Goncalves, seramik, konaklama, ekip 282 ekip psikolojik sermayesinin
Mafalda bankacilik, sigorta, iyesi artmasi yoluyla takim
Martins, Ace otomotiv performanst tizerinde
Volkmann anlamli ve pozitif dolayli
Simpson, bir etkisinin oldugu ancak
Wenxing Liu lider al¢ak goniillilagiiniin
ekip performansi iizerinde
anlaml1 bir etkisi tespit
edilememistir.
Caligma 3: 10 isletme-ik-satis- Anket Caligma 3:.Lider
Cin arge ve diger Caligma 3: 53 alcakgoniilliligiiniin, artan
boliimler ekip lideri 203 ekip psikolojik sermayesi
takipgi ve ekip gorev tahsisi
etkinligi araciligiyla ekip
performansini seri olarak
artirdigi tespit edilmistir.
Gongalves & 2017 Portekiz 40 firma Anket 73 lider ve 341 ast | Lider algakgoniilliiliigiiniin
Brandao psikolojik giivenlik ve
psikolojik sermaye
araciligryla takim
yaraticiligini yordadigi
sonucuna ulagilmigtir.
Wang, Liu, 2018 Cin Uretim Anket 165 lider ve 386 Lider algakgoniilliiliigiiniin
Zhu firmalari ast astlarin yaraticiligina
etkisinde psikolojik
sermayenin aracilik
etkisinin bulundugu ve
biiyiime ihtiyacinin
giictiniin lider
alcakgoniilliliig ile
psikolojik sermaye
arasindaki iligkide
diizelenleyici roliiniin
oldugu sonucuna
ulagilmustir.
Qian, Zhang 2020 Cin 4 Tibbi kurum Anket 274 ast Psikolojik sermayenin lider
and Jiang alcakgoniilliliig ile
orgiitsel vatandaslik
davranisi ve lider
algakgoniilliligi ile geri
¢ekilme davranist
arasindaki iliskilerde
capraz diizeyde aracilik
roliiniin oldugu sonucuna
ulagilmistir.
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Aragtirmalarin  igerikleri incelendiginde Rego ve arkadaslarinin (2017)
Portekiz’de perakendecilik, saglik, giyim, muhasebe, ayakkabicilik sektorlerinde faaliyet
gosteren isletmelerde gercgeklestirdikleri arastirmalarinda lider algakgoniilliiliigiinden
etkilenen ekip alcakgoniilliiliigiiniin ¢alisanlarin psikolojik sermayeleri iizerinde etkili
oldugu sonucuna ulasilmistir. Rego ve arkadaslarmin (2017) ¢ farkli ¢alisma ile
gerceklestirdikleri arastirmalarinin  ilk ¢alismasinda deneysel hikaye metodolojisi
kullanarak al¢akgoniillii liderlerin ¢alisanlarin psikolojik sermayelerini etkiledikleri
sonucunu elde etmislerdir. Arastirmada gerceklestirilen igerisinde konaklama
isletmelerinin de bulundugu ikinci calismalarinda algakgoniillii liderligin ekibin
psikolojik sermayesinin artmasi yoluyla ekip performansi lizerinde pozitif etkisinin
oldugu tespit edilmistir. Cin’ de gerceklestirdikleri iiclincli ¢aligmalarinda ise lider
alcakgoniilliliigiiniin artan psikolojik sermaye ve ekip gorev tahsisi araciligiyla ekip
performansin1 seri olarak arttirdigi kanitlanmistir. Gongalves ve Branddo (2017)
tarafindan gerceklestirilen bir diger calismada da lider algakgéniilliiliiglinlin takim
yaraticilig1 lizerinde etkisinin bulundugu ve bu etkide psikolojik giivenligin ve psikolojik
sermayenin aracilik etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Wang ve arkadaslarinin
(2018) gerceklestirdikleri ¢alismada lider algakgoniilliiliigii ile astlarin yaraticiliklar
arasindaki iliskide psikolojik sermayenin aracilik roliiniin oldugu; biiytime ihtiyacinin da
lider algakgoniilliiliigii ve psikolojik sermaye arasindaki iliskide diizenleyicilik rolii
iistlendigi sonucuna ulasilmistir. Qian ve arkadaslar1 (2020) Cin’de gergeklestirdikleri
caligmalarinda psikolojik sermayenin lider al¢akgoniilliiliigii ile Orgiitsel vatandaslik
davranisi ve lider algakgoniilliiliigii ile geri ¢cekilme davranisi arasindaki iligkilerde ¢apraz

diizeyde aracilik roliiniin oldugu sonucuna ulasilmistir.
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2.3.Hizmet Odakh Orgiitsel Vatandashk

Bu béliimde orgiitsel vatandaslik davranisina ait bilgilere yer verilerek, orgiitsel
vatandaslik davraniginin bir uzantis1 olarak kabul edilen hizmet odakli orgiitsel

vatandaslik davranisi agiklanmaktadir.

2.3.1.0rgiitsel vatandashk davramsi kavram

Giliniimilizde insan pozitif sinerji yaratabilen en degerli ve tek kaynak olarak
degerlendirilmektedir. Isletmelerin rekabet iistii stratejilerde baskalarina goére fark
yaratarak One ¢ikmalari, insan kaynaklarinin fark yaratma yetenegine bagli hale
gelmektedir. Buradaki en 6nemli nokta belki de, insan kaynagmin kendisinden isteneni
yerine getirmesinin yani sira daha fazlasini yapabilme ve sorumlu oldugu bir birimi veya
boliimii gelistirebilme yetenegine sahip olmasidir. Insan kaynagmin yalnizca bigimsel
gorevleriyle ilgili davraniglar1 degil, bunun yaninda ¢alisma yasaminda bi¢cimsel olmayan
is davranislar1 da gelistirmeleri, 6rgiitlerin varliklarini stirdiirmeleri ve orgiitsel islevlerini
yiiksek performans diizeyiyle gerceklestirebilmeleri i¢in 6nemli bir gereklilik haline
gelmistir. Orgiitlerin, bigimsel is tanimlariyla sinirli kalmadan gérevlerinin getirdikleri
sorumluluklarin G6tesinde orgiitsel etkinlige ve gelismeye katkida bulunmaya istekli is

gorenlere ihtiyaci giin gectikge artmaktadir (Ehtiyar, 2015).

Gilinlimiiz ¢alisma hayatinda orgiitler i¢in basarinin anahtarlarindan biri haline
gelen Onciillerin basinda informal (bi¢cimsel olmayan) davranislar gelmektedir. Bigimsel
olmayan davranislar, bi¢cimsel i§ tanimlarinin 6tesine gecen ve emre dayali olmayan fakat
uzun donemde Orgiitsel basar1 i¢in katk: saglayan davranislardir. Bicimsel is taniminin
Otesine gecen bu tip davraniglar ilgili yazinda ‘prososyal orgiitsel davraniglar’ olarak
tanimlanmaktadir. Prososyal orgiitsel davranislar fazladan rol (extra role) ve tanimlanmis
rol (role prescribed) davramiglart seklinde ikiye ayrilir. Fazladan rol davranislari
tanimlanmis rol davraniglarinin tersine bi¢cimsel rol tanimlarinda yer almayan oOrgiitiin
etkinligini destekleyen, goniilliiliik esasina dayanan ve bicimsel 6diil sistemi tarafindan
tanimlanmamus, yerine getirilmedigi takdirde herhangi bir cezai yaptirimin olmadigi
davramslar olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel vatandashk davramsi bir fazladan rol

davranigidir ve prososyal orgiitsel davranis kapsaminda yer almaktadir (Ehtiyar, 2015).

Orgiitsel vatandashik davranisi orgiitiin performans: ve etkililigini artirmak
amaciyla calisanlarin istege bagl olarak sergiledikleri ve orgiitiin ama¢ ve misyonunu
destekleme, oOrgiit ¢ikarlarini sahsi ¢ikarlar lizerinde tutma, orgiite yenilikler sunma gibi

olumlu ve yapici davranislari igermektedir (Cetin & Fikirkoca, 2011).
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Tanimlanmis rol veya rol i¢i davranisi gerekli olan veya beklenen davranistir.
Diizenli ve devam eden is performansmin temelidir. Odiil sistemi ile desteklenen
tanimlanmis rol davraniglarini veya bigimsel rol davramislarini yerine getirmeyen
calisanlar islerini kaybetme riskiyle karsi karsiya kalabilirler. Ayrica rol i¢i davranisin
sergilenmemesi, kinamalara ve olumsuz mali sonuglara yol agabilir. Aksine ekstra veya
fazladan rol davranisi olumlu ve istege baglidir. Rol talimatlarinda 6nceden belirtilmeyip,
resmi Odiil sistemi ig¢erisinde yer almayan ve goniilliiliik igerisinde gerceklestirilmemesi
halinde herhangi bir cezai sonucun bulunmadigi davraniglardir. Ancak amirler ekstra rol
davraniglarina deger vermektedir c¢linkii dinamik ortamlar, istenen tiim calisan
davraniglarinin 6nceden tahmin edilmesine veya 6zellestirilmesine izin vermemektedir.

(Van Dyne & LePine, 1998).

Organ (1988)’e gore “Orgiitsel vatandaslik davranisi, bigcimsel 6diil sisteminde
dogrudan ve tam olarak dikkate alinmayan, fakat bir biitiin olarak organizasyon
fonksiyonlarimi verimli bir sekilde yerine getirmesine yardimci olan, goniilliiliik esasina

dayanan davraniglar” olarak tanimlanmaktadir (Ehtiyar, 2015).

Kocgel (2020)’e gore ise orglitsel vatandaslik davranisi, “organizasyonda calisan
bireyin formal gorev taniminda olmamasina ve yapmamas: halinde herhangi bir
yaptirimla karsilasacak olmamasina ragmen, kendi sorumluluk anlayis1 sonucu, isletme
icinde yardimlasma, alinan kararlar1 destekleme, isletme uygulamalarini isletme disinda
da destekleme, isletme i¢inde gordiigli bir sorunu ¢ézmek yoOniinde gayret gdsterme
(1lgilileri uyarma, dikkatini cekme, fiillen ¢6zmeye ugrasma vb.) gibi tamamen goniilliilik

esasina dayanan bir davranis gostergesini ifade etmektedir.

Cetin ve Fikirkoca (2011) tarafindan orgiitsel vatandaslik davranisi, “var olan rol
beklentilerinin Gtesinde, orgiitiin igleyisine olumlu yonde katkida bulunan veya olmasi
niyetiyle ortaya konan, bir biitiin olarak kisilere veya orgiite kars sergilenen, istege baglh

olarak ortaya ¢ikan bireysel davranislar” olarak tanimlanmistir.

Ifade edilen orgiitsel vatandashik davranmisi tanimlamalarinda ortak noktalar;
davranigin hicbir zorlama olamadan goniilliiliik esasina gore gergeklesmesi (istege bagl
olmasi), bigimsel tanimlamalarin 6tesinde olmasi, bireyin kendinden beklenenden daha
fazlasim1 yerine getirmesi ve Orgiitiin 6diil sisteminde yer almamasidir (Ehtiyar, 2015;

Kodas, 2018).
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2.3.1.1. Orgﬁtsel vatandashk davranisina acihim saglayan calismalar
Orgiitsel vatandaslik davranis1 kavraminin gelisimine Barnard, Katz ve Khan,
Gouldner, Roethlisberger ve Blau gibi arastirmacilarin diisiincelerinin  katkisi

bulunmaktadir (Ehtiyar, 2015).

2.3.1.1.1. Barnard’in katkisi

Barnard “The Functions of Executive” adli kitabinda ¢alisanlarin iletisimi, uyum
icinde olmasi ve biitiinliikklerinin korunmasi agisindan informel orgiitiin gerekliligine ve
Oonemine vurgu yapmustir. Barnard orgiitii “toplu is birligi cabalar1” olarak tanimlamis ve
bir orgiitii meydana getirenin kisiler degil, bu kisilerin hizmetleri, davranislar1 ve etkileri
oldugunu vurgulamistir. Barnard bu tanimu ile is birligine dayali olarak gelistirilen ve
sisteme goniillii olarak katkida bulunulan davraniglarin altin1 ¢izmistir. Barnard’a gore
birbirleri ile uyumlu bireyler orgiite sinerjik bir katk1 saglamakta ve bu sinerji otoritenin
etkisi ile degil kendiliginden ortaya ¢ikmaktadir. Bireylerin is birligi yapmaya yonelik
cabalariin ne kadar goniilliiliik diizeyi yliksek olursa bi¢imsel olarak yasanan sorunlarda
o kadar az olacaktir. Bu baglam da Barnard bireylerin is sodzlesmelerine dayali
yiikiimliiliiklerinin 6tesinde kendiliginden gelisen gontillii katkilarina dikkat ¢cekmektedir

(Ehtiyar,2015).

2.3.1.1.2. Katz ve Kahn’in katkilari

Orgiit isleyisine olumlu katkilari olan yardim etme ve koordinasyon
davramglarinin énemini vurgulamislardir. Orgiitlerin fonksiyonlarini etkili bir bigimde
yerine getirebilmeleri igin {i¢ temel davranisin olmasi gerektigini belirtmislerdir. Bu
davraniglarin ilki, kisiler organizasyona girme ve kalma konularinda tesvik edilmelidir.
Ikincisi bagiml1 bir sekilde rollerinin gereklerini yerine getirmeli ve iigiinciisii zorunlu

rollerinin Gtesinde yenilik¢i faaliyetler sergilemelidirler (Ehtiyar, 2015).

2.3.1.1.3. Roethlisberger ve Dickson’in katkilar:

Hawthorne deneylerinin 6nemli arastirmacilarindan olan Roethlisberger ve
Dickson igletmenin bi¢imsel yapisi igerisinde tespit edilemeyen, hatta miimkiin olmayan
bir takim kisisel ve sosyal iliskiler neticesinde ortaya ¢ikan grup ve iligkilerin informal
orgiitli olusturdugunu, informal ve formal Orgiitiin birlikte sosyal Orgiiti meydana
getirdigini belirtmislerdir. Roethlisberger ve Dickson’a gore oOrgiitsel vatandaslik
kavramina temel olusturabilecek nitelikteki anahtar sozciikler “is birligi”, “bi¢imsel
olmayan” ve “duygular” dir. Duygular bigimsel olmayan organizasyonlara sekil veren

tutumlara, degerlere, hislere temel olusturmaktadir (Ehtiyar, 2015).
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2.3.1.1.4. Gouldner’in katkilari

Gouldner “The Norm of Reciprocity: A Preliminary Statement” (1960) baslikli
makalesinde “karsiliklilik normu” kavramina yer vermistir. Gouldner’in “karsiliklilik
normu” nun temelinde insanlar kendilerine yardim edenlere yardim ederler ve insanlar
kendilerine yardim edenlere zarar vermezler varsayimi bulunmaktadir. Orgiitsel
vatandaslik davranisi ise ¢alisanlarin amirlerine karsilik verebilmelerinin bir aracidir.
Calisanlar amirlerinin adil davranig ve tutumlarina karsilik verme ihtiyaci duyduklarinda

orgiitsel vatandaslik davranisi sergilime egilimleri artmaktadir (Ehtiyar, 2015).

2.3.1.1.5. Blau’nun katkilari

Blau 1964 yilinda “Exchange and Power in Social Life” isimli eserinde miibadele
kavramindan yola ¢ikarak sosyal miibadele tanimini ortaya atmistir. Gouldner’in
calismasini temel alan Blau, c¢alisanlarin 6rgiitle iligkisini incelemis ve bu iligkilerde
taraflar arasindaki etkilesimin ekonomik ve sosyal olarak iki bigimde gergeklestigini
ortaya koymustur. Ekonomik etkilesimden dogan karsilikli iliski maddi 6deme seklinde
gerceklesen ve acikga tanimlanabilen bir durum iken sosyal etkilesim ekonomik
etkilesimin aksine acik¢a tanimlanmayan ve belirsiz yiikiimliiliikler gelistiren bir iliskidir.
Sosyal miibadele teorisine gore Orgiitiin calisanlara olumlu yonde fayda saglayan
faaliyetleri ¢alisanlar1 tutum ve davranislari ile bunun karsiligini verme konusunda tesvik
etmektedir. Yoneticiler ve galisanlari arasindaki sosyal miibadele ¢alisanlari gorevleri
icin daha fazla zaman ve enerji harcamaya, gorevlerinde yaratici olmaya ve bigimsel is
anlagmalarinda belirtilenlerden daha fazla sorumluluk yiiklenmeye sevk eder. Sosyal
miibadele iligkisi taraflar arasinda zorunluluk duygusunu ortadan kaldirmakta ve bir taraf
diger tarafa kaynak sagladiginda diger taraftan bu kaynaga ayni sekilde karsilik vermesi
beklenmektedir. Ancak buradaki karsiligin zamanlamasi ve niteligi goniilliiliik esasina
dayanmaktadir (Ehtiyar, 2015). Ifade edilenlere bagh olarak sosyal miibadelenin

calisanlar orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemeye tesvik ettigi sdylenebilir.

2.3.1.2. Orgiitsel vatandashk davramsinin boyutlar

Organ (1988) tarafindan orgiitsel vatandaslik davranisi bes boyuttan olugmaktadir.
Bu boyutlar, 6zgecilik (digergamlik, altruism), vicdanlilik (conscientiousness), nezaket
(courtesy), sportmenlik (centilmenlik, sportmanship) ve sivil erdem (iiyelik erdemi, civic

virtue) dir (Yesiltas & Keles, 2010; Cetin & Fikirkoca, 2011; Ehtiyar, 2015).
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2.3.1.2.1. Ozgecilik (digergamhk, altruism)

Ozgecilik, diger bir ifade ile digergamlik, ozellikle kisinin sosyal cevresine
yonelik duyarliligina isaret ederek, yardim etme davranisi olarak ortaya ¢ikmaktadir
(Cetin & Fikirkoca, 2011). Ozgecilik, calisanlarin organizasyonla ilgili gérevlerde veya
problemlerde organizasyonun diger iiyelerine yardim etmeye yonelik sergiledikleri tiim
goniillii davranislar ifade etmektedir (Ehtiyar, 2015). Ozgecilik davranislar1 genel olarak
iki temel boyut icermektedir. Bu boyutlardan ilki, ¢alisanlarin yardim etme
davraniglarinin  géniillii olmasidir. ikincisi ise, ¢alisanlarm is ile ilgili olusabilecek
problemlerin 6nlenmesi amaciyla gevrelerine karsi sergiledikleri goniillii davraniglardir
(Cetin & Fikirkoca, 2011). Ozgecilik davranisima maddi veya manevi bir karsilik
beklenmez. Hastalanan bir ¢calisma arkadasinin yerine ise gelen resepsiyonistin, yeni ise
baslayan bir resepsiyoniste otomasyon programinin kullanimini1 6zveri ile 6greten bir

sefin bu davraniglar 6zgeciligi 6rnektir.

2.3.1.2.2. Vicdanhlik (conscientiousness)

Bu boyuttaki davraniglar, ¢alisanin 6zellikle kimsenin kendisini izlemedigi
durumlarda sergiledigi davraniglardir (Yesiltas & Keles, 2010). Vicdanhlik, ekip
tiyelerinin kendilerinden beklenen minimum rol davraniginin 6tesinde bir davranis
sergilemeye goniillii olmalarin1 (Ehtiyar, 2015), diger bir ifade ile ise goniillii olarak
katilmay1 ve rol davranislarinin 6tesinde agik bir ¢caba gostermeyi ifade etmektedir. Bu
baglamda vicdanli davraniglar, kural ve prosediirlerin benimsenerek, bir isin
yapilmasinda detaylara azami dikkat edilmesini gerektirmektedir (Cetin & Fikirkoca,
2011). Vicdanl bir birey isini suistimal edebilecegi bir ortam olsa veya ¢evrede kendisini
gorebilecek kimse olmasa da bir 6zensizlik ya da dikkatsizlik gostermeyecektir (Yesiltas
& Keles, 2010). Ornegin, mesaisi biten bir belboyun diger mesai saati icerisinde otele ¢ok
say1ida misafirin giris yapacagini bilmesi nedeniyle, lojmana gidip dinlenmek yerine diger
belboy arkadasina yardim etmek i¢in hicbir karsilik beklemeksizin mesaisini uzatmasi
veya c¢ay, kahve veya yemek aralarinin dikkatli kullanilmas1 vicdanlilik davraniglara

oOrnektir.

2.3.1.2.3. Nezaket (courtesy)

Bireye yonelik olan nezaket davranisi organizasyon ile ilgili sorun daha ortaya
cikmadan ¢aligsanlarin birbirini uyarma, danisma ve bilgi aktarma gibi olumlu davraniglar
sergilemelerine yoneliktir (Kodasg,2018). Olas1 problemleri 6nceden gérmeyi ve dnlemeyi

icermekte olan, i arkadaslarinin hakkini korumay1 ve siirekli yapici tutumlar sergilemeyi,
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bireyler arasindaki olumlu iletisimi ifade etmektedir (Yesiltas & Keles, 2010). Diger bir
ifade ile, bir problemi 6nlemek amaciyla bagkasina yardim etmeyi veya bir problemin
azaltilmasma yoOnelik atilan adimlarnn kapsamaktadir. Nezaket oOrgiitlerde diger
calisanlarin yaptiklar isleri engellemeyecek sekildeki davranislar: veya diger ¢alisanlari
etkileyecek kararlar almadan once bilgi verme davranisini icermektedir. Nezaket bir
davranigin problem yaratip yaratmayacagiin diisiiniilmesini ve problem yaratmaktan
kagimilarak, davranisin is arkadaslarimin gorevlerini nasil etkileyecegi konusunda
diisiinceli olmay1 yansitir. Bu bakimdan nezaket davranislar1 gelecek odakli bir bakima

proaktif olmay1 gerektiren olumlu davraniglardir (Cetin & Fikirkoca, 2011).

Ozgecilik ve nezaket boyutlar1 yardimseverlik temeline dayanarak
tanimlanmalarindan dolay1 benzerlik gostermektedirler. Ancak 6zgecilik bir sorun ortaya
ciktiktan sonra bireylerin birbirlerine soruna ¢6ziim bulmak amaciyla yardim etmelerini,
nezaket davranisi ise On goriilen sorunun ortaya ¢ikmasini engellemek veya sorunun

etkilerini azaltmak amaciyla 6nceden atilan somut adimlar1 igeren davranislardir (Ehtiyar,

2015).

2.3.1.2.4.Sportmenlik (centilmenlik, sportmanship)

Sportmenlik boyutu, is gorenlerin organizasyon igerisinde gerginlie neden
olabilecek davramiglardan kaginmalarini, is gorenlerin sorunlar1 fazla abartmadan
iistesinden gelmelerini, zamanlarinin ¢ogunu isleri ile ilgili sorunlardan yakinarak
gecirmemelerini, islerindeki sikintilara katlanmaya istekli olmalarini ve is arkadaslarina
saygisizca davranmamalarini, her zaman pozitif tavir sergilemelerini ifade etmektedir

(Ehtiyar, 2015).

2.3.1.2.5. Sivil erdem (civic virtue)

Sivil erdem boyutu oOrgiitiin gelisimini ve yoOnetimsel islevlerini destekleyen
davramslardir. Orgiitsel politikalarin olusumu ve karar alma siirecine goniillii katilim,
toplanti ve etkinlikler ile ilgilenme, organizasyon ile ilgili tiim konularda fikir
gelistirmeye calisma ve fikirlerini ifade etmekten kaginmama davraniglari orgiitsel
vatandaslik davraniginin sivil erdem boyutunu olusturmaktadir (Ehtiyar,2015;Kodas,
2018). Orgiitiin gelisimine destek verme davranislar1 olarak goriilen bu davramislar,
calisanlarin kendilerini Orgiitsel gelisme konusunda sorumlu gordiikleri ve alinan
kararlarda s6z sahibi olmaya doniik istege bagli davraniglardir. Bu davranislar orgiit
imajinin desteklenmesi ve Orgiit liniliniin saglamlastirilmast yoniinde davranma gibi

davraniglar1 ifade etmektedir (Cetin & Fikirkoca, 2011).
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2.3.2. Hizmet Odakh Orgiitsel Vatandashk Davranisi

Arastirmalar genel olarak farkli tip Orgiitler i¢cin ayn1 orgiitsel vatandaglik
davraniglarina odaklanmislardir. Fakat sektorel farkliliklar nedeniyle orgiitsel vatandaslik
davraniglart farklilasabilmektedir. Baz1 orgiitsel vatandaglik davraniglart belirli orgiit
tipleri icin digerlerinden daha uygun olmaktadir. Ornegin, hizmet sektoriinde ¢aliganlar
misteri ile yakin temas halinde bulunmaktadir. Bu durum bazi 6zel 6rgiitsel vatandaslik
davranislar1 (OVD) gerektirmektedir (Giirlek, 2020). Hizmet sektoriindeki ¢alisanlarin
miisteriler ile yakin temas halinde bulunmalari nedeniyle hizmet sektoriine 6zel
calisanlarin hizmet odakl 6rgiitsel vatandaslik davranislarini ve miisteriyi iceren orgiitsel
vatandaslik  davraniglarinin = belirlenmesi  gerektigi  arastirmacilar  tarafindan
savunulmustur (Bettencourt vd.,2001; Podsakoff & MacKenzie,1997). Hizmet
isletmelerinin misteriler ile ilgilenme ve organizasyonu disaridakilere temsil etme ile

ilgili 6zel gereksinimleri bulunmaktadir (Bettencourt vd., 2001).

Tiiketicilerin gereksinimlerinin siirekli degisim gosterdigi giliniimiiz sartlarinda,
hizmet sektoriinde miisteri ile yakin iliski halinde olan ¢alisanlarin 6rgiitsel vatandaslik
davranig1 sergilemeleri isletmeler icin 6nem arz etmektedir. Calisanlar hizmet odakl
orgiitsel vatandaslik davranisi sergileyerek isletmenin imajini yiikseltebilir, miisterinin
sorunlari ile yakindan ilgilenebilir, ayn1 zamanda amirlerine hizmet kalitesini gelistirici
ve miisteri satin alma niyetini arttirici stratejiler 6zelinde oneriler sunabilir (Kodas & Sar,

2021).

Bettencourt ve arkadaglar1 (2001) tarafindan gelistirilen hizmet odakli orgiitsel
vatandaslik davranisi, hizmet calisanlarinin  miisterilerine yonelik, resmi rol
gereksinimlerinin  Otesinde goniillii olarak gergeklestirdikleri davranislar olarak

tanimlanmaktadir (Giirlek, 2020).

Bettencourt vd. (2001) tarafindan 6rgiitsel vatandaslik davranisinin uzantisi olarak
gelistirilen hizmet odakli orgiitsel vatandaslik davranisi hizmet ¢alisanlarinin spesifik
ozelliklerini aciklayan sadakat, hizmet sunumu ve katilim olarak ii¢ boyuttan

olusmaktadir.

Sadakat boyutu, ¢alisanlarin bir kurulusun triinlerini, hizmetlerini ve imajini
miisterilere aktif olarak tanitmasi anlamina gelir (Chen, 2016). Sadakat, calisanlarin
sadece organizasyonun iiriin ve hizmetlerinin degil, ayni zamanda imajinin da
disaridakilere karsi savunucusu olarak davranmalarini ifade etmektedir (Bettencourt vd.,

2001). Hizmet isletmelerinde 6n hat calisanlar1 orgiitiin temsilcileri olarak goriilmekte ve
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Orgiit imajinin arttirllmasinda veya azaltilmasinda 6nemli rol oynamaktadir (Kodas,
2018).

Hizmet sunumu boyutu, ¢alisanlarin miisteri algilarin1 dogrudan etkileyebilecegi
varsayimina dayanmaktadir (Chen, 2016). Hizmet sunumu, ¢alisanin hizmet sunumu
sirasindaki vicdani rol performansini ifade etmektedir. Hizmet sunumu boyutu hizmet
sunumunda ¢alisanlarin  miisterilere karsi, gilivenilir, duyarli, nazik ve saygili

davranmasini igermektedir (Bettencourt vd., 2001).

Katilim boyutu, miisterilerin degisen ihtiyaglari1 karsilamak i¢in hizmet
iyilestirme Onerilerinin goniillii olarak sunulmasi (Chen, 2016) ve hizmet kalitesinin
arttirllmasi i¢in ¢alisanin bireysel inisiyatif alarak is arkadaslar1 ve Orgiitle goniillii

iletisimini ifade etmektedir (Bettencourt vd., 2001).

2.3.3. Lider alcakgoniilliiliigii ve hizmet odakh orgiitsel vatandashk davramsi

arasindaki iliskinin incelendigi arastirmalar

Yapilan literatlir taramasi sonucunda lider algakgoniilliiligt ile hizmet odakli
oOrgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligkinin incelendigi ¢alismalarin sinirh sayida
oldugu (Tuan vd., 2021) tespit edilmistir. Tuan ve arkadaslar1 tarafindan Vietnam’daki
tur sirketinde gergeklestirilen ¢alismada lider algakgoniilliiliigiiniin ¢alisanlarin hizmet
odakl1 orgilitsel vatandashik davraniglar iizerinde etkisinin oldugu ve bu etkide is

becerikliligi davraniginin aracilik etkisinin bulundugu sonucuna ulagilmustir.
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3.YONTEM

Bu boliimde aragtirmanin amaci, arastirmanin uygulandigi evrenin ve 6rneklemin
Ozellikleri, 6rnekleme yontemi, veri toplama araglarinda kullanilan oOlgeklere iliskin

veriler, verilerin analizinde kullanilan programlar ve yapilan analizler agiklanmaktadir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmada basaris1 ve sektorde rekabet edebilirligi bliyiik 6lgiide is goren
verimliligine bagli olan ve hizmet iiretimi gerceklestirilen konaklama isletmelerindeki
(astlarin) is gorenlerin liderlerinin davraniglarindan algiladiklar, algakgoniilliilitk
diizeylerinin astlarin hizmet odakli orglitsel vatandaslik davraniglar1 iizerinde bir
etkisinin olup olmadiginin ve bu iligskide astlarin psikolojik sermaye diizeylerinin

herhangi bir aracilik etkisinin bulunup bulunmadiginin belirlenmesi amaglanmaktadir.

3.2. Arastirmanin Hipotezleri

Lider alcakgoniilliiliigii ve hizmet odakh orgiitsel vatandashk davramsi
arasindaki iliski

Lider algakgoniilliiliigii ve hizmet odakli orgiitsel vatandaslik davranist arasindaki
iliski sosyal degisim teorisi kapsaminda incelenmektedir. Sosyal degisim teorisi karsilikl
iligkileri agiklamak i¢in kullanilan bir teoridir. Sosyal degisim teorisine gore oOrgiitiin is
gorenlere olumlu yonde fayda saglayan faaliyetleri onlari, tutum ve davraniglari ile bunun
karsiligin1 verme konusunda tesvik etmektedir. Liderler ve astlari arasindaki sosyal
degisim c¢aliganlar1 gorevleri i¢in daha fazla zaman ve enerji harcamaya, gorevlerinde
yaraticit olmaya ve bi¢imsel is s6zlesmelerinde belirtilenlerden daha fazla sorumluluk
almaya sevk eder. Dolayisiyla sosyal degisim calisanlar1 orglitsel vatandaslik davranisi
sergilemeleri i¢in tesvik etmektedir. Sosyal degisim goniilliiliik esasina dayanmakta ve
kars1 taraftan sunulan kaynaga bir karsilik beklenmemektedir. Sosyal degisim karsilikli
dayanismay1 ve baglilig1 gerektirmektedir (Ehtiyar, 2015). Ifade edilenlerden hareketle
alcakgoniillii liderler ile ¢alisan astlarin hizmet odakli orgiitsel vatandaslik davranisi
gostermesi beklenmektedir. Sosyal degisim teorisine uygun olarak liderleri tarafindan
miisterilere kars1 davraniglart nedeniyle takdir edilen astlarin miisterilere karsi daha
saygili, nazik ve duyarli davranarak liderine karsilik vermesi beklenmektedir.
Sinirliliklarinin ve hatalariin farkinda olan algakgoniillii liderler astlarindan geri bildirim
bekleyen liderlerdir. Astlarina dgretilebilirligi modelleyen liderler olarak algakgoniilli
liderler astlarindan hizmet kalitesinin gelistirilmesi i¢in 6neriler sunmalarini beklemekte

ve orglit icerinde goniillii iletisimi tesvik etmektedirler. Liderlerinin 6gretilebilir bireyler
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oldugunu hisseden astlar degisen miisteri ihtiyaclarini karsilamak ve hizmet kalitesini
iyilestirmek i¢in alinacak olan kararlara goniillii olarak fikirlerini beyan ederek katilim
saglayacaklardir. Liderlerinden takdir goren, gerekli durumlarda oneriler sunabilen ve
kendisini orgiittlin bir pargasi olarak hisseden astlarin 6rgiitiin tirlinlerinin, hizmetlerinin

ve imajinin savunucusu olmalar1 beklenir.

Buradan hareket ile liderlerin, astlarinin olumlu davraniglarini takdir etmelerinin,
geri bildirimlere agik olup 0&gretilebilir olmalarinin ve smirliliklarimin  farkinda
olmalarinin astlarin1 hizmet odakli Orgiitsel vatandaslik davranis1 sergilemeleri
konusunda tegvik edecegine inanilmaktadir. Yukarida sunulan argiimanlar géz oniinde

bulundurularak agagidaki hipotez onerilmektedir:

H1: Lider Alcakgoniilliilliigiiniin cahsanlarin hizmet odakh orgiitsel

vatandashk davramsi iizerinde pozitif yonlii ve anlamh bir etkisi vardir.
Lider alcakgoniilliiliigii ve psikolojik sermaye arasindaki iliski

Lider alcakgdniilliiliigii ve psikolojik sermaye arasindaki iliski sosyal bilgi isleme
teorisi kapsaminda incelenmektedir. Bu teorinin bakis agisi ile bireylerin 6nemli bir bilgi
kaynaklar1 sosyal cevreleridir. Sosyal c¢evreleri bireylerin olaylar1 yorumlamalari,
anlamlandirmalari, tutum ve davraniglar gelistirmeleri i¢in ipucglar1 saglamaktadir
(Salancik & Pfeffer, 1978). Bu dogrultuda liderler, yiiksek statiileri ve liderlik ettikleri
kisiler ile dogrudan etkilesim kurduklarindan dolayr 6nem arz eden sosyal bilgi

kaynaklaridir (Rego vd., 2017).

Algakgoniillii liderler ile g¢alisan astlarin psikolojik sermayelerinin gelismesi
beklenmektedir. Sosyal bilgi isleme teorisine uygun olarak algakgoniillii liderlerin
davraniglar1 liderlik ettikleri astlarmin algilarini sekillendiren ve psikolojik sermayenin
icerdigi giiclii yonlerin astlarda gelistirilmesini kolaylastiran sosyal ipuglarini temsil

etmektedir (Rego vd., 2017).

Algakgoniillii liderler sinirlhiliklarint kabul eden ve elestirel olsa bile astlarindan
geri bildirim bekleyen ayni1 zamanda hatalarin1 kabul eden ve hatalarindan ders ¢ikarmay1
amaglayan liderlerdir. Algakgoniillii liderlerin sinirliliklarini ve hatalarini kabul etmesi
ve bu hatalarindan ders ¢ikarmasi astlarinin basarisizliga karsi uygulanabilir bir tepki olan

dayanikliliklarinin arttirmasini saglayacaktir.

Algakgoniillii liderler astlarinin benzersiz uzmanliklarini ve katkilarimi kabul

ederek onlar1 takdir eden liderlerdir. Liderleri tarafindan takdir edilen astlarin liderleri
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tarafindan onay verilip kabul edilen yeteneklerine giiven duyma olasiliklart ytiksek
olacaktir. Astlar gelisen giivenlerini ve giiclii yonleri ile yeteneklerinin sosyal olarak
onaylanmasmi deneyimledik¢e yeteneklerinin farkina varacaklardir.  Astlarin
yeteneklerinin farkina varmalar1 Ozyeterlilik algilarinin  yiikselmesine olanak

saglayacaktir (Rego vd., 2017).

Algakgoniillii liderler, bireylerin yeteneklerinin sekillendirilebilecegine inanirlar
ve bu nedenle astlarini, zorluklar1 aktif bir sekilde benimsemeye, sorunlar1 ¢6zmek i¢in
yeni yollar kesfetmeye, hedeflerinde 1srar etmeye ve gerektiginde basartya giden yollari
hedeflere yeniden yonlendirmeye tesvik ederler (Qian vd., 2020). Algakgoniillii liderler
ogretilebilirlik davramisin1 benimseyen liderlerdir. Ogretilebilir olan liderler mevcut
eylem planlar1 hakkinda siirekli geri bildirim almay1 isterler. Liderler bu davranist
modelledik¢e ve onayladik¢a astlar etkililiklerini ve ilerlemelerini siirekli olarak
degerlendirebilme firsat1 yakalayacaklardir. Bu firsat, kendilerini basartya giden yollari
ve bu yollarin alternatiflerini belirleyebilme konusunda becerikli olduklari inancina sahip
olmalarin1 saglayacaktir (Rego vd., 2017). Diger bir ifade ile algakgoniillii liderler ile
astlarin geri bildirimlere kulak vererek hedefe ulagsmaya yonelik uygulanabilir bir durusu
gelistirme olasiliklar ytliksek olacaktir. Geri bildirimlere bagli olarak hedeflerine bagh
kalan astlar umutla gerektiginde hedeflere giden yollar1 degistireceklerdir (Rego vd.,
2017).

Alcakgoniillii  liderler, astlarmin c¢abalarini, gili¢lii yonlerini ve katkilarini
ictenlikle takdir ederler ve bu nedenle, astlar1 iyi performans gosterdiginde zamaninda
ovgl ve odiiller vermeye istekli olurlar; bu, astlarinin simdi ve gelecekte basarili olmak
icin olumlu bir nitelik (iyimserlik) gelistirmelerine yardimer olabilir(Qian vd.,
2020).Smirhiliklarini ve hatalarint kabul eden astlar aksakliklari ve belli donemlerde
olusabilen basarisizliklart iyimser bir sekilde gelisimin ve basarili olma siirecinin mesru

ve gerekli bir pargasi olarak goriirler (Rego vd., 2017).

Ozetle, Algakgoniillii liderler astlarmin yiiksek 6z yeterlilige olanak saglayan
ustalik deneyimlerine sahip olmalarma olanak tanir. Oz yeterlilige sahip olan astlarin
kendilerine olan giivenleri artar. Boylece astlarin hedeflere ulagsma yolundaki eylemlilik
ve irade duygular1 yani umutlar1 zenginlesir. Ozyeterliligi ve umudu yiiksek olan astlar
aksilikler, riskler, dezavantajlar ve basarisizliklar karsisinda dayaniklidir. Algakgoniillii
liderlerin bu ii¢ davranis sekli olusan aksakliklar, basarisizliklar karsisinda astlarin,

gelecege yonelik daha esnek bir bakis agisi ile kendinden emin ve iyimser bir tutum
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sergilemelerine yol agarak, simdi ve gelecekte basarili olma kosunda olumlu atifta

bulunmalarini saglar (Rego vd., 2017).

Buradan hareket ile liderlerin hatalarin1 kabul etmesinin, baskalarinin giiclii
yonlerine 151k tutmasinin ve geri bildirimlere acik olup 6gretilebilir olmasinin astlarinin
umut, yeterlilik, dayaniklilik ve iyimserlik algilarin1 sekillendirmeye ve gili¢lendirmeye
yardimct olacagima inanilmaktadir. Yukarida sunulan argiimanlar g6z Oniinde

bulundurularak asagidaki hipotez onerilmektedir:

H2: Lider al¢cakgoniilliiliigiiniin ¢ahisanlarin psikolojik sermayeleri iizerinde

pozitif yonlii anlamh bir etkisi vardir.

H3: Lider alcakgoniilliiliigiiniin cahsanlarin hizmet odakh orgiitsel
vatandashk davranislan iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin aracilik etkisi

vardir.

3.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi
Arastirmanin evrenini Antalya’da faaliyet gosteren dort ve bes yildizli konaklama
isletmelerinde gorev yapan calisanlar olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemi 355

konaklama isletmeleri ¢alisanlarindan olugsmaktadir.

3.4. Arastirmada Veri Toplama Yontemi

Arastirmada nicel veri toplama yoOntemi olan anket formu kullanilmigtir.
Arastirmada ankete cevap vermek isteyen herkesin 6rnege dahil edildigi ve istenilen
orneklem biiyiikliigiine ulasilincaya kadar devam eden kolayda o6rnekleme ydntemi

kullanilmistir.

Arastirmanin verileri 01.08.2023 ve 30.01.2024 tarihleri arasindaki alti aylik
sirede toplanmistir. Bu siirecte arastirma verilerini toplama islemi konaklama
isletmelerinde ¢alisan tanidiklar araciligiyla anket formu ile baslamis ve daha sonra
arastirmaya katilanlarin anket formunu doldurma konusundaki isteksizlikleri ve tam
doldurmamalar1 nedeni ile ¢evrim igi anket formu ile devam edilmistir. Arastirma
kapsaminda 155 veri anket formu ile 242 veri ¢evrim i¢i anket formu ile olmak iizere
toplamda 397 kisilik veri setine ulasilmistir. Anket formlarinin incelenmesi sonucunda
42 anket formunun analize uygun bir sekilde doldurulmadig: tespit edilmis ve bu anketler

analizden ¢ikartilmistir. Analizler geri kalan 355 anket veri setinden gerceklestirilmistir.
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3.5. Veri Toplama Araci

Arastirmada kullanilan anket formunda dort bliim bulunmaktadir. Ik bsliimde
caligsanlara iliskin demografik bilgiler yer almaktadir. Diger boliimlerde sirasiyla lider
alcakgonilliliigii, hizmet odakli orgiitsel vatandaslik davranigi ve psikolojik sermaye

Olcegi yer almaktadir.

3.5.1. Alcakgoniillii liderlik olcegi

Konaklama igletmeleri caligsanlarinin liderlerinin algakgoniilliiliikleri ile ilgili
algilar1 Owens, Johson ve Mitchel (2013) tarafindan gelistirilen, 9 ifade ve 3 boyuttan
olusan 6lcek ile belirlenmistir. Olgegin literatiirde yeni kullanilmaya baslanan bir 6lgek
olmasindan dolay1 Brislin (1970) tarafindan gelistirilen translation-back yontemi

kullanilmistir.

3.5.2. Hizmet odakh orgiitsel vatandashk davranisi dlgcegi

Konaklama isletmeleri c¢alisanlarinin  hizmet odakli Orgiitsel vatandaslik
diizeylerini 6lgmek icin Bettencourt, Gwinner ve Meuter (2001) tarafindan gelistirilen 16
ifade ve 3 boyuttan olusan dlgek kullanilmustir. Olgegin literatiirde Tiirkge’ye uyarlama
caligmasi bulunmamasindan dolay1 Brislin (1970) tarafindan gelistirilen translation-back

yontemi kullanilmistir.

Iki 8lgegin translation back ¢alismas1 kapsaminda iiniversitemizin yabanci diller
meslek yiiksek okulunda gérevli Ingilizce dilinde uzman iki dil bilim akademisyene mail
atilarak ceviri konusunda destekleri istenmistir. Bir akademisyenden tarafimiza olumlu
doniis yapilmis ve dil bilim akademisyeni tarafindan dlgeklerin Ingilizceden Tiirkge’ye
cevirisi yapilmustir. Tiirkce’ den Ingilizce’ ye ceviri i¢in farkli 2 dil akademisyenine mail
atilmig ve yine bir akademisyenden olumlu geri doniis alinmistir. Yapilan iki geviri tez
izleme komitesinin akademisyenleri tarafindan incelenmis ve turizm isletmeleri
calisanlar1 6zelinde diizenlenerek son hali verilmistir. Her iki Ol¢ekte, 5°1i likert

derecelendirmeye sahiptir (1 kesinlikle katilmiyorum-5 kesinlikle katiltyorum).

3.5.3. Psikolojik sermaye Olcegi

Konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin psikolojik sermaye diizeylerini 6lgmek i¢in
Luthans vd. (2007) tarafindan gelistirilen ve Cetin ve Basim (2012) tarafindan Tiirkge’
ye cevrilerek giivenilirligi ve gecerliligi test edilmis 24 6nerme ve 4 boyuttan olusan 6l¢ek
kullanilmistir. Olgek 5°1i likert derecelendirmeye sahiptir (1-kesinlikle katilmryorum-5

kesinlikle katiliyorum).
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3.6. Verilerin analizi

Arastirmada elde edilen verilerin analiz edilmesinde AMOS ve SPSS paket
programlar1 kullanilmistir. AMOS programi araciligiyla dogrulayici faktor analizi (DFA)
yapilmistir. SPSS programi agiklayici faktor analizi, Cronbach’s alfa giivenilirlik analizi,
regresyon analizi ve korelasyon analizi i¢in kullanilmistir. Arastirmanin hipotezlerini test
etmek amaciyla Hayes (2017)’in SPSS programi i¢in olusturdugu Process eklentisi
kullanilmistir. Bu eklentide basit aracilik modelini test etmek amaciyla model 4 ten

faydalanilmistir.
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4 BULGULAR

4.1. Demografik Bulgular

Demografik bulgular tablosu incelendiginde 355 katilimcmin 115’1 kadin
(%32,4), 240’mnin (%67,6) ise erkek oldugu gorilmektedir. Katilimcilarin sektor
deneyimleri incelendiginde %25.9 ile 1-5 y1l arasinda sektér deneyimine sahip olanlarinin
en ytiiksek ylizdeye sahip oldugu, % 20,6 ile 6-10 yil arasinda deneyime sahip olanlarin
ikinci en yiiksek yiizdeye sahip olugu goriilmektedir. Verilere gore katilimcilarin %67,3
ile ¢ogunlugunun siirekli calistigi, %32,7 sinin ise sezonluk calistigr goriilmektedir.
Katilimeilarin bir iist amirlerinin ¢ogunlukla erkek (%81,4) oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin yas dagilimlari birbirlerine yakin olmakla birlikte 20-25 yas araliginda
olanlarin (%20,8) en yiiksek yiizdeye sahip oldugu, kiiciik farkla da olsa bekar
katilimcilarin evli katilimcilardan fazla oldugu (%52,1-49,7), katilimcilarin isletmede
calisma stirelerinin en ¢ok %35,5 ile 1-5 yil arasinda oldugu, ikinci sirada %32,7 ile 1
yildan az siire ile ¢alisanlarin oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin ¢alisma sekillerine
gore ¢ogunlukla stirekli olarak ¢alistiklar1 goriilmektedir (%67,3). Egitim durumlar goz
oniine alindiginda katilimeilarin en ¢ok oranda lise mezunu (%38.9) olduklari, lisans
mezunu olanlarin (%29,3) ikinci sirada oldugu, tiglincii en yiiksek yiizdede 6n lisans
mezunlarinin (%19,7) oldugu goriilmektedir. Lisans iistii egitime sahip olan katilimei
ylizdesinin (3,4) ise egitim durumuna goére en az yiizdeye sahip oldugu goriilmektedir.
Calisanlarin departmanlara gore dagiliminda ise, misafir iligkileri, insan kaynaklari,
animasyon, giivenlik ve teknik departmanlarindaki katilimer sayisi diisiik oldugundan
dolay1 bu departmanlar tabloda destek departmanlar kategorisinde yer almaktadir. Bu
kapsamda katilimcilarin  demografik 6zelliklerini agiklayict bilgiler tablo 4.1.°de

sunulmustur.
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Tablo 4.1. Demografik bulgular

Degiskenler n % Degiskenl n %
er
Kadin 115 32,4 1 Yildan Az 33 9,3
Cinsiyet
Erkek 240 | 67.6 1-5 Y1 92 25,9
Medeni Evli 170 | 49,7 6-10 Y1l 73 20,6
Durum Bekar 185 | 52,1 | Sek®r TS 62 | 17,5
Deneyimi
19 ve alti 19 5,4 16-20 Y1l 43 12,1
20-25 74 20,8 21 Y1l ve Ustii 52 14,6
26-30 60 16,9
Yas
31-35 56 15,8 1 Yildan Az 116 | 32,7
36-40 54 15,2 1-5 Y1l 126 | 35,5
41-45 44 | 12,4 | Isletmede [ 610 Y1l 68 19,2
ki Gorev
46 ve listi 48 13,5 | Siiresi 11-15 Y1l 19 54
F&B 106 | 29,9 16-20 Y1l 19 5,4
On Biiro 58 | 16,3 21 Yil ve Ustii 7 2,0
Mutfak 56 15,8 Calisma Stirekli 239 | 67,3
Kat Hizmetleri 38 | 10,7 | Sekli Sezonluk 116 | 327
Bir Ust Kadin 66 | 18,6
Amirin
Departman Satis ve Pazarla. 21 5,9 Cinsiyeti Erkek 289 81,4
[Ikogretim 31 8,7
Muhasebe 27 7,6 Lise 138 | 38,9
Egitim On lisans 70 19,7
Durumu
Destek 49 13,8 Lisans 104 | 29,3
departmanlar
Lisansiistii 12 3,4
Aksu 15 4,2 Dort yildiz 82 23,1
Alanya 38 10,7
isletmenin Kemer 167 | 47,0 |
Bolgesi Manavgat 31 8,7 | Isletmenin | Bes yildiz 273 76,9
Serik 89 25,1 Yildiza
Muratpasa 15 4.2
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4.2.AciKlayic1 ve Dogrulayicr Faktor Analizlerine Iliskin Bulgular
Bu boliimde arastirma degiskenlerine ait agiklayici ve dogrulayici faktor analizi

sonuglarma yer verilmistir.

4.2.1.Lider alcakgoniilliiliigii 6lceginin aciklayic1 faktor analizi

Liderlerin algakgoniilliiliik diizeylerinin 6lgiilmesi i¢in kullanilan 6l¢ekte 9 ifade
yer almaktadir. Ozdeger yontemi kullanilarak yapilan faktdr analizi sonucunda dlgekteki
tiim onermeler tek faktor altinda toplanmustir. Lider algakgoniilliiliigi 6l¢egi 3 faktorden
olustugu i¢in promax dondiirme yontemi kullanilarak 3 faktor ile smirlandirilip faktor
analizi tekrarlanmigtir. Literatiire uygun olarak 8 Onermenin istenilen faktor yapilari
icerisinde toplandig1 ancak 1 O6nermenin farkli bir faktor yapisi igerisinde bulundugu
tespit edilmistir. Oz yeterlilik boyutuna ait (Laozl) Onermesi faktdr analizinden
cikarilarak faktor analizi tekrarlanmistir. Bu faktér analizi sonucunda 3 boyut ortaya
cikmis ve 6lgegin faktor yapisi literatiir ile benzerlik gostermistir. Bu faktorlerin isimleri

strastyla, 0z yeterlilik, takdir ve ogretilebilirlik olarak ifade edilmistir.

Tablo 4.2.Lider al¢akgoniilliiliigii 6l¢egine iliskin agiklayici faktor analizi

Faktor | Ozdegerler | Varyans1 | Ortalama | Giivenilirlik

yiikleri aciklama Alpha ()
orani
(%)
Faktor 1:6z yeterlilik 5.234 65.425 3.174 0.684

Laoz2: Amirim, bir konuda yeterli | 0.620
bilgisi olmadiginda bunu kabul eder.
Laoz3: Amirim, calisanlarin | 0.766
kendisinden daha fazla bilgi ve
beceriye sahip oldugunu kabul eder.
Faktor 2: Takdir 0.246 3.074 3.788 0.918
Latak1: Amirim,  bagkalarinin | 0.704
giiclii/iistiin yonlerini fark eder.
Latak2: Amirim, calisanlarin | 0.862
giiclii/iistiin yonlerini takdir eder.
Latak3: Amirim, calisanlarin | 0.937
katkilarini takdir eder.
Faktor3: Ogretilebilirlik 0.392 4.906 3.692 0.913
Laogrl: Amirim, baskalarindan | 0.413
ogrenmeye isteklidir.
Laogr2:  Amirim, bagskalarmin | 0.959
fikirlerine agiktir.
Laogr3:  Amirim, baskalarmin | 0.635
tavsiyelerine agiktir.

Giivenilirlik (a): 0.930 ; Toplam Varyansi Ac¢iklama Orani (%):73.405, KMO Degeri:
0.925, Bartlett’s Degeri: 2337.009, p:0.000
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4.2.2.Lider alcakgoniilliiliigii 6lceginin dogrulayici faktor analizi

Lider al¢akgontlliliigii (LA) 6l¢eginin yapisal gegerliliginin test edilebilmesi
amaciyla AMOS programi kullanilarak 6l¢egin dogrulayici faktor analizi yapilmastir.
Analiz sonucunda CMIN/DF degeri 2.047 (kabul edilebilir deger olan 5’ten kii¢iik), GFI
degeri 0.977 (iyi uyum degerinde .95 < GFI < 1.00), CFI degeri 0.992 (kabul edilebilir
uyum degerinde .90 < CFI <.95), RMSEA degeri, 0.054 (kabul edilebilir uyum degerinde
05 < RMSEA < .10) olarak hesaplanmistir. Ug faktor ve 8 dnerme igin aciklayici faktor
analizinde belirlenen faktor yiikleri vasitasiyla bilesik tutarlilik (CR) ve agiklanan
ortalama varyans (Average Variance Extracted, AVE) degerleri hesaplanmistir. Bilesik
giivenilirlik degerlerinin (CR) genellikle 0.70’den biiyiik olmas1 beklenmektedir (Fornell
& Larcker, 1981). Yakinsak gecerliligi kontrol etmek icin agiklanan ortalama varyans
(AVE) degerlerinin 0.50 ve iizerinde olmas1 gerekmektedir (Bagozzi & Yi, 1988). Olgek
icin CR degeri 0.91 (Kabul edilebilir deger olan 0.70’den biiyiik) ve AVE degeri 0.57
(kabul edilebilir deger olan 0.50°den biiyiik) olarak tespit edilmistir. Analiz neticesinde
elde edilen sonuglara bagli olarak lider algakgoniilliliigii 6lgeginin uyum indeks
degerlerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu belirlenmistir. Bu sonuca gore dlgegin

gecerli oldugu sonucuna ulasilabilir.
e) €2

64 42

LACk2 LAOk3

80 M5

M(LATAK1)

&

®
i;
B}

&
y

@

MI(LATAK3)

Sekil 4.1. Lider alcakgoniilliiliigii 6l¢eginin dfa analizi

57



Tablo 4.3. LA 6l¢eginin uyum indeks degerleri

Uyum ol¢iisii iyi Uyum Kabul  Edilebilir | Analiz Degerleri
Uyum

X2sd/ df | <2 <5 2.047
(CMIN/DF)

RMSEA .00 < RMSEA < | .05<RMSEA<.10 | 0.054

.05

SRMR .00 <SRMR <.05 | .05<SRMR <.010 | 0.020
NFI 95<NFI<1.00 | .90 <NFI<.95 0.985
CFI 95<CFI<1.00 |.90<CFI<.95 0.992
GFI 95<GFI<1.00 | .90<GFI<.95 0.977
AGFI 90 <AGFI<1 .85 < AGFI <.90 0.951
RMR 0<RMR<.05 0<RMR<.08 0.029

4.2.3.Psikolojik Sermaye olcegine iliskin aciklayici faktor analizi

Calisanlarin psikolojik sermaye (ps) diizeylerinin Olgiilmesi i¢in kullanilan
olgekte 24 ifade yer almaktadir. Ozdeger yontemi kullanilarak yapilan faktdr analizi
sonucunda Olgekteki Onermeler 4 faktor altinda toplanmistir. Psikolojik sermaye
6l¢eginin onermeleri 4 faktor altinda toplanmis ancak onermeler istenilen boyut altinda
toplanmamustir. Farkli faktor yapist igerisinde bulunan (Oz6, Day3, Iy11,2,3, Um2,3,6)
onermeler analizden cikartilmistir. Istenilen faktdr yapisina ulasilabilmesi icin Promax
dondiirme yontemi ve method olarak maximum likelihood segilerek faktor analizi

tekrarlanmistir. Bu faktor analizi sonucunda 4 boyut ortaya ¢ikmis ve oOlgegin faktor

yapist literatiir ile benzerlik géstermistir.
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Tablo 4.4.Psikolojik sermaye 6l¢egine iliskin agiklayici faktor analizi

Faktor
yiikleri

Ozdegerler

Varyansi
aciklama
orani

(%)

Ortalama

Giivenilirlik
Alpha (o)

Faktor 1: Ozgiiven

7.669

47.932

4.220

0.924

Psozl: Is arkadaslarima bir bilgi
sunarken kendime giivenirim

0.840

Psoz2: Calisma alanimda,
hedefler/amaglar belirlemede
kendime giivenirim.

0.808

Psoz3: Yonetimin katildig1
toplantilarda kendi ¢aligma alanimi
aciklarken kendime giivenirim.

0.881

Psoz4: Biiyiikk problemlere ¢6ziim
bulmada kendime giivenirim.

0.862

Psoz5:Isletme  stratejisi ile ilgili
gorligmelere katkida
bulunabilecegimi diisliniiyorum.

0.733

Faktor 2: Dayamkhhk

0.990

6.189

4.109

0.830

Psdayl: Daha onceleri zorluklar
yasadigim  i¢in, isimdeki zor
zamanlarin iistesinden gelebilirim.

0.518

Psday?2: Isimdeki stresli durumlar
genellikle  sakin  bir  sekilde
hallederim.

0.323

Psday4: Eger zorunda kalirsam,
isimde kendi bagima yeterim.

0.540

Psday5: Isimdeki birgok seyi
halledebilecegimi hissediyorum.

0.914

Psday6:  Isimdeki  zorluklarin
iistesinden gelebilirim.

0.715

Faktor 3: Iyimserlik

0.480

2.997

3.559

0.682

Ps1y14: Isimle ilgili seylerin daima iyi
tarafin1 goriirim.

0.752

Ps1y15: Isimle ilgili gelecekte basima
ne gelecegi konusunda iyimserimdir.

0.644

Psiy16: Isime “her seyde bir hayir
vardir” seklinde yaklagiyorum.

0.583

Faktor 4: Umut

0.418

2.611

4.052

0.791

Psuml: Bu aralar kendim igin
belirledigim is amaglarimi yerine
getiriyorum.

0.355

Psum4: Su anda, igsimde kendimi ¢ok
basarili olarak goriiyorum.

0.496

Psum5: Kendim igin belirledigim is
amaglarim1 siki bir sekilde takip
ediyorum.

0.798

Glivenilirlik (a): 0.923 ; Toplam Varyansi Aciklama Orani (%):59,729 KMO Degeri: 0.940, Bartlett’s

Degeri: 3476.546; p:0.000
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4.2.4.Psikolojik sermaye dl¢ceginin dogrulayici faktor analizi

Psikolojik sermaye Olgeginin yapisal gecerliliginin test edilebilmesi amaciyla
AMOS programi kullanilarak 6l¢egin dogrulayici faktor analizi (dfa) yapilmistir. Analiz
sonucunda CMIN/DF degeri 2.404 (kabul edilebilir deger olan 5’ten kiigiik), GFI degeri
0.924 (kabul edilebilir uyum degerinde .90 < GFI < .95), CFI degeri 0.960 (iyi uyum
degerinde .95 < GFI < 1.00), RMSEA degeri, 0.063 (kabul edilebilir uyum degerinde 05
< RMSEA < .10) olarak hesaplanmistir. Dort faktor ve 16 6nerme igin agiklayici faktor
analizinde belirlenen faktor yikleri vasitasiyla bilesik tutarlilik (CR) ve agiklanan
ortalama varyans (Average Variance Extracted, AVE) degerleri hesaplanmistir. Bilesik
giivenilirlik degerlerinin (CR) ise genellikle 0.70°den biiylik olmasi beklenmektedir
(Fornell & Larcker, 1981). Yakinsak gegerliligi kontrol etmek i¢in agiklanan ortalama
varyans (AVE) degerlerinin 0.50 ve {izerinde olmasi gerekmektedir (Bagozzi & Yi,
1988).

Olgek igin CR degeri 0.93 (Kabul edilebilir deger olan 0.70’den biiyiik) ve AVE
degeri 0.48 (kabul edilebilir deger olan 0.50’den kii¢iik) olarak tespit edilmistir. Turizm
ve konaklama alaniyla ilgili ¢aligmalar incelendiginde bilesik glivenilirlik kabul edilebilir
olmasina ragmen, Ave 0.50 den diisiik olabilmektedir. Bilesik giivenilirlik (CR) degerinin
ayn1 zamanda bir 6l¢egin yakinsak gecerliligini dogrulamak icin yeterli olmaktadir.
(Karatepe vd., 2020). Bu nedenle 6l¢iim modelinin yakinsak gecerlilige sahip oldugu
sOylenebilir. Buradan hareketle elde edilen sonuglara bagli olarak psikolojik sermaye

Olceginin uyum indeks degerlerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu sdylenebilir.
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Sekil 4.2. Psikolojik sermaye dl¢eginin dfa analizi

Tablo 4.5. PS 6lgeginin uyum indeks degerleri

Uyum olgiisii Iyi Uyum Kabul  Edilebilir | Analiz Degerleri
Uyum
X2sd/df <2 <5 2.404
RMSEA .00 < RMSEA < | .05<RMSEA<.10 | 0.063
.05
SRMR .00 <SRMR <.05 | .05<SRMR<.010 | 0.039
NFI 95 <NFI<1.00 | .90<NFI<.95 0.933
CFl 95 <CFI<1.00 90<CFI<.95 0.960
GFlI 95<GFI<1.00 | .90<GFI<.95 0.924
AGFI 90 < AGFI<1 .85 <AGFI<.90 0.895
RMR 0<RMR<.05 0<RMR<.08 0.038
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4.2.5.Hizmet odakh orgiitsel vatandashk dlcegine iliskin aciklayic1 faktor analizi
Calisanlarin hizmet odakli orgiitsel vatandaslik davranisi diizeylerinin 6lgiilmesi
i¢in kullanilan 6lgekte 16 ifade yer almaktadir. Ozdeger yontemi kullanilarak yapilan
faktor analizi sonucunda Olgekteki dnermeler 3 boyut altinda toplanmis ancak dnermeler
istenilen boyutta toplanmamistir. Istenilen faktdr yapisina ulasilabilmesi i¢in Promax
dondiirme yontemi kullanilmis ancak bazi

Onermeler yine istenilen boyutta

toplanmamistir. Varimax dondiirme yontemi kullanilarak faktor yapist 3 ile
sinirlandirilarak faktor analizi tekrarlanmistir. Farkli faktor yapisi igerisinde bulunan
(Hizsun2 ve Hizkatl) 6nermeler analizden ¢ikartilmistir. Maximum likelihood methodu
ve varimax dondiirme yontemi kullanilarak, 3 faktor yapisi ile sinirlandirilarak faktor
analizi tekrarlanmistir. Faktor analizi sonucunda literatiir ile benzerlik gdsteren 3

boyuttan olusan faktor yapisi elde edilmistir.

Tablo 4.6.Hizmet odakli 6rgiitsel vatandaslik 6l¢egine iligskin agiklayici faktor analizi

Faktor | Ozdege | Varyans1 | Ortalama | Giivenilirli
yiikleri rler aciklama k
orani (%) Alpha (@)

Faktor 1: Hizmet sunumu 7.036 50.260 4.264 0.893

Hizsunl: Isle ilgili talimatlar dikkatli bir sekilde | 0.590

takip ederim.

Hizsun3: Miisteri istek ve sorunlarini zamaninda | 0.683

takip ederim.

Hizsun4: En az hatayla gorevlerimi yerine | 0.824

getiririm.

Hizsun5: s yerinde her zaman olumlu bir tutuma | 0.729

sahibim.

Hizsun6: Her kosulda miisterilere karsi son derece | 0.774

nazik ve saygiliyim.

Faktor 2: Sadakat 1.539 10.995 3.832 0.911

Hizsadl: Herkese, ¢alistigim yerin ¢aligmak i¢in | 0.787

iyi bir yer oldugunu sdylerim.

Hizsad2: Herkese igletme hakkinda iyi seyler | 0.909

sOylerim.

Hizsad3: Isletme igin olumlu bir itibar | 0.627

olusturulmasina destek olurum.

Hizsad4: Cevremdekileri isletmenin {riin ve | 0.578

hizmetlerini kullanmasi i¢in tesvik ederim

Hizsad5: Isletmenin iiriin ve hizmetlerini aktif bir | 0.511

sekilde tanitirim.

Faktor 3: Katithm 0.527 3.762 3.829 0.800

Hizkat2:Miisteri promosyonlarinin olusturulmasi | 0.586

ve duyurulmasina katkida bulunurum.

Hizkat3: Is ile ilgili yapici énerilerde bulunurum 0.509

Hizkat4: Miisteri sorunlarina yonelik sik sik | 0.611

yaratici ¢dziimler sunarim.

Hizkat5: Caligma saatlerimin disinda da igime | 0.499

zaman ayiririm (otel brosiirlerini eve gotiiriip

okumak gibi).

Giivenilirlik (a):0.930; Toplam Varyansi Agiklama Orami (%):65.018 KMO Degeri:0.930 Bartlett’s Degeri:

3481.955; p:0.000
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4.2.6.Hizmet odakh orgiitsel vatandashk davramsi olceginin dogrulayic: faktor
analizi

Hizmet odakli 6rgiitsel vatandaslik davranisi 6lgeginin yapisal gegerliliginin test
edilebilmesi amaciyla AMOS programi kullanilarak 6lgegin dogrulayici faktor analizi
yapilmistir. Analiz sonucunda CMIN/DF degeri 3.392 (kabul edilebilir deger olan 5’ten
kiiciik), GFI degeri 0.911 (kabul edilebilir uyum degerinde .90 < GFI <.95), CFI degeri
0.953 (iyi uyum degerinde .95 < GFI < 1.00), RMSEA degeri, 0.082 (kabul edilebilir
uyum degerinde 05 < RMSEA < .10) olarak hesaplanmistir. Bilesik giivenilirlik
degerlerinin (CR) ise genellikle 0.70’den biiyiik olmasi beklenmektedir (Fornell ve
Larcker, 1981). Yakinsak gegerliligi kontrol etmek igin agiklanan ortalama varyans
(AVE) degerlerinin 0.50 ve iizerinde olmasi gerekmektedir (Bagozzi & Yi, 1988).

Olgek igin CR degeri 0.91 (Kabul edilebilir deger olan 0.70’den biiyiik) ve AVE
degeri 0.44 (kabul edilebilir deger olan 0.50’den kii¢iik) olarak tespit edilmistir. Turizm
ve konaklama alaniyla ilgili ¢alismalar incelendiginde bilesik giivenilirlik kabul edilebilir
olmasina ragmen, Ave 0.50 den diisiik olabilmektedir. Bilesik giivenilirlik (CR) degerinin
ayn1 zamanda bir 6l¢egin yakinsak gecerliligini dogrulamak icin yeterli olmaktadir.
(Karatepe vd., 2020). Bu nedenle 6l¢iim modelinin yakinsak gecerlilige sahip oldugu
sOylenebilir. Buradan hareketle elde edilen sonuglara bagli olarak hizmet odakli 6rgiitsel
vatandaslik davranisi 6l¢eginin uyum indeks degerlerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu

sOylenebilir.
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Sekil 4.3. Hizmet odakli 6rgiitsel vatandaslik davranisi 6l¢eginin dfa analiz

Tablo 4.7.Hodvd 6lgeginin uyum indeks degerleri

Uyum olciisii Iyi Uyum Kabul Edilebilir | Analiz Degerleri
Uyum
X2sd/df <2 <5 3.392
RMSEA .00 < RMSEA < | .05<RMSEA<.10 | 0.082
.05
SRMR .00 <SRMR <.05 | .05 <SRMR <.010 | 0.049
NFI 95 <NFI<1.00 90 <NFI<.95 0.935
CFI 95 <CFI<1.00 90 <CFI<.95 0.953
GFlI 95 <GFI<1.00 90 < GFI1<.95 0.911
AGFI 90 < AGFI<1 .85 <AGFI<.90 0.863
RMR 0<RMR<.05 0<RMR<.08 0.050
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4.3.Arastirma Degiskenlerine iliskin Tanimlayic1 Bilgiler

Degiskenlere ait tanimlayict bilgiler incelendiginde en yiiksek ortalamanin
psikolojik sermaye degiskenine ait oldugu ve ikinci sirada hizmet odakli orgiitsel
vatandaslik davraniginin ii¢lincii sirada lider algakgoniilliiliigii degiskeninin yer aldigi
goriilmektedir. Degiskenlere ait tanimlayici bilgilerin ardindan degiskenler aras iliskinin

yOniinii ve giicilinii gosteren korelasyon analizi yapilmistir.

Tablo 4.8. Arastirma degiskenlerine iliskin tanimlayici bilgiler

Degiskenler n Min. | Maks. Ortalama Std.sapma Cronbach’s
Alpha
Lider alcakgoniilliiliigii 355 1 5 3.599 0.960 0.93
Psikolojik sermaye 355 1 5 4.030 0.654 0.92
Hiz.odak.6rg.vat.dav. 355 1 5 3.985 0.724 0.93

4.4.Korelasyon Analizi

Tablo 4.9.da degiskenlere iliskin korelasyon, ortalama ve standart sapma degerleri
yer almaktadir. Korelasyon analizi sonucuna gore, lider algakgdniilliiliigiiniin hizmet
odakl orgiitsel vatandaslik davranisi ile pozitif yonlii (r=0,550 p < .01) ve psikolojik

sermaye ile (r=0,415 p < .01) pozitif yonli anlamli iliskisi vardir.

Tablo 4.9.Korelasyon

Degisken 1 2 3.
1.LA 1

2.HODV 0,550** 1

3.PS 0,415%*  0,790** 1

Ort. 3,599 3,985 4,030
SS 0,960 0,724 0,654

LA = Liderlik algakgoniilliilugii, PS= Psikolojik
sermaye, HODV= Hizmet-odakli ODV, ** = p
<.01-Spearmans rho

65



4.5.Hipotez Testine iliskin Bulgular
Arastirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla basit dogrusal regresyon analizi
ve Hayes (2017)’in SPSS programi i¢in olusturdugu Process eklentisi kullanilmistir. Bu

eklentide aracilik modelini test etmek amaciyla model 4 ten faydalanilmistir

4.5.1.Basit dogrusal regresyon analizi

Calismada lider alcakgoniilliiliigiintin psikolojik sermaye {izerindeki etkisinin
belirlenmesi i¢in basit dogrusal regresyon analizi gergeklestirilmistir. Regresyon analizi
neticesinde algakgoniillii liderligin psikolojik sermayedeki degisimi acgiklama orani %
24°tiir (Diizeltilmis R% 0.240; P=0.000). F istatistigi (113.043) ve anlamlilik diizeyi
(0.000) anlamhidir. Bu nedenle modelimiz istatistiksel olarak anlamlidir. Regresyon
analizine gore lider algakgoniilliliigii diizeyindeki 1 birimlik artis psikolojik sermayeyi
0.336 birim artirmaktadir. Basit dogrusal regresyon modeli, y=2.822+0.336x seklindedir.
Dolayisiyla calismanin H2 hipotezi desteklenmistir.

Tablo 4.10. Regresyon analizi 1: lider algakgoniilliiligii ve psikolojik sermaye

Degiskenler Standardize Standardize kat t Sig.
edilmemis sayilar
katsayilar
B Standart B
hata
Sabit 2.822 0.118 24.006 0.000
Lider 0.336 0.032 0.493 10.632 0.000
alcakgonilliligi
Bagimli degisken: psikolojik sermaye
R:0.493 | R%0.243 | DiizeltR%0.240 [ F:113.043 | P=0.000
Lider algakgoniilliiligliniin  hizmet odakli  orglitsel vatandashk

davramisindaki degisimi agiklama oram1 % 37°dir (Diizeltilmis R% 0.373; P=0.000). F
istatistigi (113.043) ve anlamlilik diizeyi (0.000) anlamlidir. Bu nedenle modelimiz
istatistiksel olarak anlamlidir. Regresyon analizine gore lider algakgonilliiligi
diizeyindeki 1 birimlik artis hizmet odakl1 orgilitsel vatandaglik davranisin1 0.461 birim
artirmaktadir. Basit dogrusal regresyon modeli, y=2.327+0.461x seklindedir. Dolayisiyla

calismanin H1 hipotezi desteklenmistir.
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Tablo 4.11.Regresyon analizi 2: lider algakgoniilliiliigii ve hizmet odakli 6.v.d

Degiskenler Standardize Standardize kat t Sig.
edilmemis sayilar
katsayilar
B Standart B
hata
Sabit 2.327 0.118 19.693 0.000
Lider 0.461 0.032 0.612 14.532 0.000
alcakgoniilliligi
Bagimli degisken: psikolojik sermaye
R:0.612 | R%0.374 | DiizeltR%0.373 | F:211.184 | P=0.000

Psikolojik sermayenin hizmet odakli 6rgiitsel vatandaslik davranigsindaki degisimi
aciklama oran1 %62°dir (Diizeltilmis R2: 0.622; P=0.000). F istatistigi (584.615) ve
anlamlilik diizeyi (0.000) anlamlidir. Bu nedenle modelimiz istatistiksel olarak
anlamlidir. Regresyon analizine gore psikolojik sermaye diizeyindeki 1 birimlik artig
hizmet odakli orgiitsel vatandaslik davranisini 0.873 birim artirmaktadir. Basit dogrusal

regresyon modeli, y=0.467+0.873x seklindedir.

Tablo 4.12. Regresyon analizi 3: psikolojik sermaye ve hizmet odakli 6.v.d

Degiskenler Standardize Standardize kat t Sig.
edilmemis sayilar
katsayilar
B Standart B
hata
Sabit 0.467 0.147 3.167 0.002
Psikolojik 0.873 0.036 0.790 24.179 0.000
sermaye
Bagimli degisken: hizmet odakli 6.v.d
R:0.790 | R20.624 | DiizeltR%0.622 | F:584.615 | P=0.000

4.5.2. Aracilik Analizi

Giiven araliginin alt ve iist degerleri 0’1 kapsamamasindan dolay1 aracilik modeli
anlamlidir. Zhao, Lynch ve Chen (2010) belirttigine gore (a ve b) aracili etkinin hem de
(¢) dogrudan etkinin bulundugu aracilik rolii tamamlayic1 aract (complementary

mediation)’dur.

/

Independent X

Mediator M

\

Dependent Y

Sekil 4.4. Aracilik modeli
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Tablo 4.13’te lider algakgoniilliilligiiniin hizmet odakli oOrgiitsel vatandaslik
davranigi lizerindeki toplam etkisin anlamli ve pozitif oldugu goriilmektedir (**p=0.00,
B: 0.4610). Psikolojik sermayenin ve lider algakgdnilliiliigliniin birlikte hizmet odakl
0.v.d iizerindeki etkisinde lider algakgoniilliiliigiiniin dogrudan etkisinin anlamli ve
pozitif oldugu (**p=0.00, B: 0.2218) ancak [ kat sayisinin diistiigii goriilmektedir. Dolayl
etki degeri lider alcakgoniilliiliigliniin psikolojik sermaye {iizerinden hizmet odakli
orgiitsel vatandaslik davranisina etki etme katsayisini ifade etmektedir. Bu deger anlamhi
ve pozitiftir (**p=0.00, B: 0.2392). Dolayisiyla, psikolojik sermayenin, lider
alcakgoniilliliigii ile hizmet odakli orgiitsel vatandaglik davranisi arasindaki iligkiye

aracilik ettigi sonucuna ulasilmaktadir. Buna goére H3 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.13. Dogrudan etki ve aracilik modeli sonuglar1 (Model 4)

PS HODV

B SS P B SS p
Sabit 2,8224 0,117 0,00%* 2,326 0,118 0,00%*
LA 0,3356 0,031 0,00%* 0,4610 0,031 0,00%*
PS - - - 0,7128 0,0378 0,00%*
F (df1-df2 )(1,353) =F- 65,866, (2,352) =390,135, p = 0,00

p=10,00

R? 0,242 0,689
PS’nin Araci Rolii [§] SS p Alt GA-LLCI Ust GA-ULCI
Toplam etki 0,4610 0,0317 0,00%* 0,3986  0,5234
Dogrudan etki 0,2218 0,0257 0,00%* 0,1711 0,2724
Dolaylr etki 0,2392 0,0412 0,00%* 0,1598 0,3215

LA = Liderlik algakgéniilliiliigii, PS= Psikolojik sermaye, HODV= Hizmet-odaklit ODV, Bootstrap
Omeklem biiyiikliigii = 5000, Alt GA = %95 giiven arahiginda alt smir, Ust GA = %95 giiven
araliginda st sinir, SS = Standart sapma, ** =p <0,01; * =p < 0,05
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5. TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Konaklama isletmeleri hizla gelisen teknoloji, artan rekabet ve degisen miisteri
beklentileri ile kars1 karsiyadir. Miisteriler her zamankinden daha fazla yeni ve benzersiz
deneyimler arayisindadir. Bu, hizmetlerin es zamanli olarak iiretildigi ve tiiketildigi; hata
yapma olasiliginin az oldugu konaklama isletmeleri i¢in zorlayict bir unsurdur (Luu,

2021).

Konaklama isletmelerinin is ortami goz 6niine alindiginda liderlerin algakgontillii
davraniglar sergilemeleri olasiliginin diisiik oldugu diisiiniilebilir. Bunun nedenlerinden
ilki emek yogun bir sektdr olmasidir. ikincisi liderlerin siddetli pazar rekabeti ve hizla
degisen misafir istekleri sonucunda hizli karar alma siirecine girme zorunlulugunda
olmalaridir. Ugiinciisii ise liderler, astlar ve miisteriler arasindaki etkilesimin artmas ile
liderler daha otoriter liderlik tarzi benimsemekte, otorite ve kontrol sahibi olduklarini
vurgulamaktadir. Ancak maaslarin cazip olmamasi, geng nesillerin artan beklentileri, is
giicii yas ortalamasinin artmasi ve yiiksek is gilicii devir hizi gibi igsel; teknolojik
gelismeler ve artan rekabet gibi digsal zorluklarla karsi karsiya kalan konaklama

isletmelerinde liderlik tarzlar1 gittikge 6nem kazanmaktadir (Wang vd.2022).

Konaklama isletmelerinin talepkar miister1 kitlesine sahip olmalari, is
ortamlarinin siirekli degisiklik gostermesi gibi nedenlerden dolay1 konaklama igletmeleri
calisanlar1 yiiksek performans baskisi, destekleyici olmayan veya otoriter liderler,
calisanlar arasindaki artan rekabet gibi zorluklarla karsi karsiya kalmaktadir. Bunun
sonucunda ¢alisanlarda is stresi, duygusal tilkenme, Orgiite azalan baglilik gibi duygular
olusmakta ve bu da isten ayrilma ve geri ¢ekilme gibi davranislar ile sonuglanmaktadir.
Bu baglamda basaris1 yiiksek oranda lider ve takipgileri arasindaki yakin iligkiler 6zelinde
insan kaynagina dayanan konaklama isletmelerinde al¢akgoniillii liderler 6nem arz

etmektedir.

Bu calismada lider alcakgoniilliiliigii ile hizmet odakli oOrgiitsel vatandaglik
davranig1 arasindaki iligkiye odaklanilmig ve psikolojik sermayenin bu iligkideki aracilik
etkisi incelenmistir. Arastirmada ilk olarak, korelasyon analizi sonucunda lider
alcakgoniilliiliigliniin hizmet odakli 6rgiitsel vatandaslik davranisi ve psikolojik sermaye

ile pozitif yonlii ve anlamli iligkisinin oldugu tespit edilmistir.

Aragtirmada kurulan tiim hipotezlerin kabul edildigi tespit edilmistir. Ilk olarak

lider algakgoniilliiliigiiniin ¢alisanlarin hizmet odakli orgiitsel vatandaslik davranisi
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gostermelerine olumlu katki sagladigi goriilmiistiir. Gergeklestirilen basit dogrusal
regresyon analizinde lider algakgoniilliiliigiiniin hizmet odakli orgiitsel vatandaslik
davranigi lizerinde pozitif ve anlamli etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca gore
H1 hipotezi kabul edilmistir. Bu sonug literatiirde lider al¢akgoniilliiliigii ve hizmet odakli
orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliski inceleyen sinirli sayidaki ¢alisma olan

Tuan ve arkadaslari1 (2021)’nin ¢alismalari ile benzerlik gostermektedir.

Buna sonuca gore, liderlerin kisisel sinirliliklarini kabul etmelerinin, astlarinin
katkilarini takdir etmelerinin ve Ogretilebilir olmalarinin ¢aliganlarin hizmet odakl
orgiitsel vatandaglik davraniglarina olumlu yansidigi sdylenebilir. Algakgoniillii liderler
ile calisan astlar isletmelerinin iirlinlerini ve hizmetlerini misafirlere aktif olarak
tanitacaklar ve aym1 zamanda isletmenin imajimnin da disaridakilere karsi savunucusu
olacaklardir. Ayrica astlar liderlerinin algakgoniillii davraniglarinin  etkisi ile
kendilerinden beklenen rol davranislarini gergeklestirirken miisterilere kars1 daha saygili,
nazik ve duyarli davranacaklardir. Bu davramis da misterilerin sunulan hizmetten
memnun kalmalarina olanak saglayacaktir. Diger bir yoniiyle de liderlerinin kendilerine
ogretilebilir oldugunu modellemesi ile astlar hizmetteki aksakliklarin giderilmesi veya iyi
olan yonlerin daha da iyilestirilmesi i¢in gorlslerini ve Onerilerini rahatca

paylasabileceklerdir.

Arastirmanin bir diger hipotezinin test edilmesi i¢in gergeklestirilen basit dogrusal
regresyon analizi sonucunda lider algakgoniilliiliigliniin psikolojik sermaye iizerinde
pozitif ve anlamli etkisinin oldugu tespit edilmistir. Buna gore H2 hipotezi kabul
edilmistir. Bu sonug¢ Rego ve arkadaslar1 (2017) tarafindan Portekiz’deki birden fazla
sektorde gergeklestirdikleri ¢alismalari; Qian ve arkadaslarinin (2020) Cin’deki 4 tibb1
kurumda gergeklestirdikleri calismalari; Wang ve arkadaslar1 (2018)’nin Cin’de

gerceklestirdikleri ¢calismalart ile benzerlik gdstermektedir.

Liderlerin astlarinin benzersiz gii¢lerini ve katkilarmi takdir edip, sosyal agidan
belirgin hale getirmeleri ve dogrulamalari astlarinin kendi yeteneklerine giliven
duymalarina, benzersiz gii¢lii yonlerinin ve uzmanliklarinin farkina varmalarma imkan
saglamaktadir. Bu sekilde astlarda 6z gliven duygusu olusmaktadir. Ayrica liderlerin hata
ve sinirhiliklarint kabul etmeleri astlarinin gelisimi konusunda onlara ilham kaynag:
olmaktadir. Liderler hata, kusur ve eksikliklerini ¢ekinmeden dile getirerek, zorluklarin
baskalarindan alinacak destekler ile asilabilecegini, hata ve aksakliklarin da farkl: fikirler

ile diizeltilebilecegi diislincesini astlarina davraniglar1  ile sergilemektedirler.
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Alcakgoniillii liderler siirekli 6grenmenin dnemini vurgulayarak, sinirlarini ve hatalarini
kabul ederek astlarina nasil gelisebileceklerini bu sekilde orneklendirmektedir. Ayrica
alcakgoniillii liderler ile galisan astlar statiikoya meydan okumak ve mevcut kosullar
tyilestirmek i¢in yaratict uygulamalar sergileyebilirler. Ancak her zaman zorluklarin
istesinden gelmek i¢in ortaya atilan fikirler ve uygulamalar faydali olmayabilir. Boyle
bir durumda astlarin hayal kirikligi yasamalari ve kendilerini basarisiz hissetmeleri
dogaldir. Boyle durumlarda algakgoniillii liderler hata yapmanin normal bir durum
oldugunu ve o6grenmenin O6nemli bir pargasi oldugunu vurgular. Bu da astlarin
dayanikliliklarinin gelisimine yardimci olabilecektir. Algakgoniillii liderlerin astlarini
takdir edip, astlarinin 6grencisi gibi davranmalari, astlarinin 6zgiivenlerini arttiracak ve
bdylece astinin simdi ve gelecek ile ilgili olumlu degerlendirme yapmasina ve gelecegi

hakkinda iyimser diisiinmesine yol acacaktir.

Aragtirmanin  i¢ilincii hipotezinden yola ¢ikarak, lider algakgdniilliligiiniin
HOOVD iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin araci rol oynadigi bulgulanmustir.
Buna gore H3 hipotezi kabul edilmistir. Bu sonug literatiirde lider algakgoniilliiliigii ve
hizmet odakl orgiitsel vatandaslik davranigi arasindaki iligkiyi inceleyen sinirli sayidaki
calisma olan Tuan ve arkadaslari (2021)’nin ¢alismalart ile benzerlik gostermektedir.
Tuan ve arkadaglari (2021)’nin Vietnam’daki tur sirketinde gergeklestirdikleri
arastirmalarinda  lider alcakgoniilliiliigiinin HOOVD iizerindeki etkisinde is

becerikliliginin aracilik roliiniin oldugu tespit edilmistir.

Arastirmanin literatiire cesitli teorik katkilar1 bulunmaktadir. Ilk olarak, turizm
sektoriinde ve konaklama isletmeleri 6zelinde lider algcakgoniilliiliigiiniin ¢alisanlarin
hizmet odakli orgiitsel vatandaslik davraniglar1 iizerindeki etkisini inceleyerek bu
konudaki boslugu doldurmaya calisan sinirli sayidaki (Tuan vd.2021) c¢alismadan bir
tanesidir. Bu nedenle bu calismada lider algakgoniilliiliigii ve hizmet odakli orgiitsel
vatandaslik davranis1 arasindaki iliski ve araci mekanizma olarak psikolojik sermayenin
araciligi incelenerek literatlirdeki bosluk doldurulmaya galisilmistir. Bu baglamda hizmet
sektorli icerinde yer alan ve hizmet isletmeleri olan konaklama isletmelerinde
gerceklestirilen bu ¢aligsma ile konaklama isletmelerinin basarisinda 6nemli bir yere sahip
olan hizmet odakli orgiitsel vatandaslik davranisinin 6nemine vurgu yapilarak, lider
alcakgoniilliiliigliniin ¢alisanlarin psikolojik sermayelerini pozitif yonde etkileyerek,

calisanlar1 HOOVD gostermeye tesvik ettigi belirlenmistir.
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Ikinci olarak arastirmamiz lider algakgoniilliiliigii ve HOOVD arasindaki iliskiye
sosyal degisim teorisi; lider algakgoniilliiligii ve psikolojik sermaye arasindaki iligkiye
sosyal bilgi isleme teorisi perspektifinden bakarak degiskenler arasindaki iliskileri farkli

teoriler ile aciklayip teorik alt yapisi ile literatiire katki saglamaktadir.

Ucgiincii olarak arastirmamiz lider algakgdniilliiliigiiniin ¢aliganlar1 hem duygusal
(psikolojik sermaye) hem davramssal (HOOVD) yonden etkiledigini gdsteren temel
mekanizmay1 agiklayarak algcakgoniillii liderlik davraniglarinin ¢alisanlar iizerindeki
etkisini ortaya ¢ikarmaktadir. Arastirma lider algakgoniilliiliiglintin psikolojik sermaye
aracilifiyla hizmet odakl orgiitsel vatandaglik davranisini etkiledigine dair sonuglart ile

gelecek calismalara yol gostermektedir.

Arastirma teorik katkilarimin yaninda sektorel anlamda pratik katkilarda
sunmaktadir. Ilk olarak, lider algakgéniilliiliigiiniin ¢alisanlarin hizmet odakli drgiitsel
vatandaglik davraniglarin1 sekillendirdigi tespit edilmistir. Bu baglamda konaklama
isletmeleri hizmet odakli orgiitsel vatandaslik davranisi ile hizmet kalitelerini arttirmay1
hedefliyor ise algakgdniillii liderligin 6nemini anlamali ve lider se¢im siirecini ona gore
diizenlemeli ve amir pozisyonuna getirilen liderler konusunda secici olmalidir. Isletmeler
liderlik egitim programlar1 ile alcakgonilliiligii liderler 6zelinde insa etmelidir.
Konaklama isletmelerinde algakgoniilliilik oOrgiit kiiltiiri haline getirilerek amir
pozisyonundaki liderlere benimsetilmelidir. Ikinci olarak liderler kendi sinirliliklarimi ve
zayifliklarini kabul etmekle kalmayip, ayn1 zamanda 6gretilebilir olmalidir. Hizmetlerin
tyilestirilmesi konusunda astlarinin farkli goriislerini dinlemelidirler. Acik fikirli ve
destekleyici liderler astlari ile sosyal baglar kurabilirler. Ornegin dgle yemekleri liderler
ve astlarinin fikir aligverisinde bulunabilecegi rahat ve resmi olmayan ortamlar
sunmaktadir. Liderler, astlarini fikirlerini agik¢a belirtmeleri konusunda tesvik etmelidir.
Bu tiir ortamlar saglanarak astlarin yeni fikirlerin oviildiigii giivenli ortamlarda
olduklarmi hissetmeleri saglanabilir. Bu sekilde astlarin fikirlerini, sorunlarin1 ve bu
sorunlara ¢O6ziim Onerilerini agik¢a dile getirmeleri onlar psikolojik olarak
giiclendirebilir. Psikolojik olarak kendisini gli¢lii hisseden ¢alisanlar hizmetin
tyilestirilmesi ve igletmelerinin basarisi i¢in hizmet odakli 6rgiitsel vatandaslik davranisi

gostermek konusunda isteksiz olmayacaklardir.

Uciincii olarak liderler astlarinin katkilarimni takdir etmekten cekinmemelidirler.
Katkilarindan dolay1 6vgii alan astlarin motivasyonlar1 artacak ve isletmenin aym

zamanda ekibin basarisi i¢in ekstra ¢aba gostermekten kaginmayacaklardir.
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Arastirmanin teorik ve pratik katkilarinin yaninda sinirliliklart da bulunmaktadar.
Oncelikle, arastirma tek bir sehirdeki konaklama isletmelerinde yiiriitiilmiis olup, bu
durum bulgularimizin genellenebilirligini engellemektedir. Bu nedenle farkli sehirlerdeki
konaklama isletmelerinden veri toplanarak bolge karsilastirmasi yapilabilir. Arastirma
tek bir kiiltirel baglamda gergeklestirilmis oldugundan, arastirma bulgularimizi
dogrulamak i¢in farkli kiiltiirel baglamlarda bu ¢alismanin gergeklestirilmesi

onerilmektedir.

Genellenebilirligi arttirmak i¢in mevcut arastirma modelinin diger hizmet
isletmelerinde (hava yolu isletmeleri, egitim, saglik kurumlar1 gibi) test edilmesi
onerilmektedir. Arastirma da lider algakgoniilliliigiinin bireysel diizeydeki etkisi
incelenmis olup, bu etkinin takim diizeyinde de nasil bir etkisinin olacaginin diistintildiigii

bir arastirma tasarlanmalidir.

Arastirmada lider algakgoniilliiliigliniin olumlu etkisi tizerinde durulmustur.
Ancak lider algakgoniilliiliigii isyerinde aykiri davranist (sanal kaytarma, uzun molalar
verme, isten erken ¢ikma veya ge¢ gelme gibi) tesvik eden veya engelleyen iki ucu keskin
bir kili¢ olabilir. Gelecekteki arastirmalarin konusu, lider algakgoniilliiliigiiniin olumlu

veya olumsuz farkli sonuglar1 olmalidir.

Gelecekteki arastirmalar mevcut model i¢in diger aracilik (lidere giliven, lider
yardimseverligi, bilgi paylasimi) ve diizenleyicilik (bilgisel adalet, ast-lider uyumu)

mekanizmalarini dikkate almalidir.
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EKLER

EK-1:Arastirmada Kullanilan Anket Formu

Degerli katilimet;

Bu aragtirma, Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik
Anabilim dalinda hazirlanmakta olan DOKTORA TEZI kapsaminda gergeklestirilmektedir. Bu calismada konaklama
isletmelerinde Liderlerin algakgoniilliiliikk diizeyinin astlarin psikolojik sermaye diizeyleri ve hizmet odakli orgiitsel
vatandaslik davranislari tizerindeki etkisinin tespit edilmesi amaglanmaktadir. Cevaplar sadece akademik amaglarla
kullanilacak ve bilgiler gizli tutulacaktir.

Katilimmiz igin tesekkiir eder, saygilarimi sunarim.

Ciineyt TAT, Doktora Ogrencisi, cuneyttatd7@gmail.com
Tez Damismani: Dr. Ogr. Uyesi Serpil KOCAMAN, ALKU Turizm Fakiiltesi

Cinsiyetiniz: ( )Kadin  ( )Erkek

Medeni Durumunuz: ( )Evli  ( )Bekar

Egitim Durumunuz: ( )ilkogretim ( )Lise ( )Onlisans ( )Lisans ( )Lisansiistii

Cahstiginiz isletmenin Bolgesi: ( )Aksu ( )Alanya ( )Kemer ( )Konyaalti ( )Manavgat ( )Serik ( ) Muratpasa
Cahstigimz isletmenin Yildizi: ( ) 4 yildiz () 5 yildiz

Girev yaptigimz departman: ( )F&B  ( )On Biiro ( )Mutfak ( )Misafir iliskileri ( )Kat Hizmetleri ( )Satis ve
Pazarlama () Insan Kaynaklar1 ()Animasyon ( ) Giivenlik ( ) Muhasebe ( )Diger(............. )

Yasmz:( )19 vealtn ()20-25 ( )26-30 ( )31-35 ()36-40 ()41-45 ()46 veisti

Sektér Deneyiminiz: ( )1 Yildan Az ( )1-5 Y1l ( )6-10 Yil ( )11-15 Y1l ( )16-20 Y1l ( )21 Yil ve Ustii
Bulundugunuz isletmede kag¢ yildir gorev yapmaktasiniz?

()1 Yiddan Az ()1-5Y1l ()6-10 Yl ()H11-15Yil ( )16-20 Yail ()21 Y1l ve Ustii

Calisma sekliniz: ( ) Siirekli ( )Sezonluk

Bir iist amirinizin cinsiyeti: ( )Kadin ( )Erkek

Liitfen asagidaki ifadelere katilim diizeyinizi “X” Isareti koyarak belirtiniz.
1.Kesinlikle Katilmiyorum . < » 5. Kesinlikle Katiliyorum

1.Kesinlikle katilmiyorum
2. Katilmiyorum
3.Kararsizim

4. Katilyorum

5. Kesinlikle Katihyorum

LIDER ALCAKGONULLULUGU
*xxxx IDERINIZ BIR UST AMIRINIZDIR*****

1. Amirim, elestirel olsa bile geri bildirim ister. 11213145
2. | Amirim, bir konuda yeterli bilgisi olmadiginda bunu kabul eder. 11213145
3. Amirim, ¢aliganlarin kendisinden daha fazla bilgi ve beceriye sahip oldugunu kabul eder. 1121314]|5
4. Amirim, baskalarinin giiclii/iistiin yonlerini fark eder. 11213145
5. Amirim, ¢aliganlarin giiglii/iistiin yonlerini takdir eder. 11213145
6. Amirim, ¢alisanlarin katkilarini takdir eder. 11213145
7. Amirim, baskalarindan 6grenmeye isteklidir. 11213145
8. Amirim, bagkalarinin fikirlerine agiktir. 11213145
9. Amirim, bagkalarinin tavsiyelerine agiktir. 11213145
HIZMET ODAKLI ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

10. Herkese, ¢alistigim yerin ¢alismak i¢in iyi bir yer oldugunu séylerim. 112345
11. | Herkese isletme hakkinda iyi seyler soylerim. 1
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12. | Isletme i¢in olumlu bir itibar olusturulmasina destek olurum. 11213145
13. | Cevremdekileri isletmenin {irlin ve hizmetlerini kullanmast i¢in tesvik ederim. 11213145
14. | Isletmenin iiriin ve hizmetlerini aktif bir sekilde tanitirim. 11213145
15. | Isle ilgili talimatlar1 dikkatli bir sekilde takip ederim. 11213145
16. | Miisteri promosyonlarini (indirim, kampanya, hediye vb.) dikkatli bir sekilde takip ederim. 1121345
17. | Miisteri istek ve sorunlarini zamaninda takip ederim. 11213145
18. | En az hatayla gorevlerimi yerine getiririm. 112345
19. | Is yerinde her zaman olumlu bir tutuma sahibim. 112345
20. | Her kosulda miisterilere karsi son derece nazik ve saygiliyim. 1121345
Calisma arkadaglarimi hizmetin gelistirilmesi i¢in fikir ve onerilere katkida bulunmalari i¢in
21. . . 112|3(4]|5
tesvik ederim.
22. | Misteri promosyonlarinin olusturulmasi ve duyurulmasina katkida bulunurum. 1
23. | Isile ilgili yapici énerilerde bulunurum. 1
24. | Misteri sorunlarina yonelik sik sik yaratici ¢oziimler sunarim. 1
Caligma saatlerimin disinda da isime zaman ayiririm (otel brosiirlerini eve gotiiriip okumak
25. L 112345
gibi).
PSIKOLOJIK SERMAYE
26. | Buis yerinde, isler asla benim istedigim sekilde yiiriimez. 11213145
27. | Isimde benim igin belirsizlikler oldugunda, her zaman en iyisini isterim. 11213145
28. | Eger isimde bir seyler benim i¢in ters gidecekse, o sekilde gider. 11213145
29. | Isimle ilgili seylerin daima iyi tarafim goriiriim. 11213145
30. | Isimle ilgili gelecekte basima ne gelecegi konusunda iyimserimdir. 11213145
31. | Isime “her seyde bir hayir vardir” seklinde yaklastyorum. 11213145
32. | Daha 6nceleri zorluklar yasadigim i¢in, isimdeki zor zamanlarin iistesinden gelebilirim. 11213145
33. | Isimdeki stresli durumlari genellikle sakin bir sekilde hallederim. 11213145
34. | Isimde bir terslikle karsilastigimda, onu atlatma konusunda sikint1 yastyorum. 11213145
35. | Eger zorunda kalirsam, isimde kendi bagima yeterim. 11213145
36. | Isimdeki bircok seyi halledebilecegimi hissediyorum. 11213145
37. | Isimdeki zorluklarm iistesinden gelebilirim. 11213145
38. | Bu aralar kendim i¢in belirledigim is amaglarimi yerine getiriyorum. 1121345
39. | Herhangi bir problemin ¢dziimii i¢in birgok yol vardir. 11213145
Eger calisirken kendimi sikintili bir durumun i¢inde bulursam, bundan kurtulmak i¢in birgok
B0 | e e, 11213145
41. | Suanda, isimde kendimi ¢ok basaril1 olarak goriiyorum. 11213145
42. | Kendim i¢in belirledigim is amaglarimi sik1 bir sekilde takip ediyorum. 11213145
43. | Mevcut is amaglarima ulagmak i¢in birgok yol diisiinebilirim. 11213145
44. | Is arkadaslarima bir bilgi sunarken kendime giivenirim. 11213145
45, | Caligma alanimda, hedefler/amaglar belirlemede kendime giivenirim. 11213145
46. | Yonetimin katildig: toplantilarda kendi ¢alisma alanimi agiklarken kendime giivenirim. 11213145
47. Biiyiik problemlere ¢6ziim bulmada kendime giivenirim. 11213145
48. | Isletme stratejisi ile ilgili goriigmelere katkida bulunabilecegimi diisiiniiyorum. 11213145
Isletme galisanlar1 digindaki kisilerle (tedarikgiler, tiiketiciler vb.) problemleri tartismak igin
49 temas kurarken kendime giivenirim. 112]3]4]5
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