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OZET

Giintimiizde kiiresel pazarlarda rekabet¢i avantajin en 6nemli kaynaklarindan biri de
hizmet {ireten ve sunan takimlarin performanst olmaktadir. Konaklama
isletmelerinde bu konuda gorgiil arastirmalar olmasina karsin 6zellikle 6ziimseme
kapasitesi ile birlikte siiper liderligin takim performansina etkilerini inceleyen
calismalara heniiz rastlanmamaktadir. Bu c¢alisma orglitsel yazindaki bulgu
eksikligini gidermek i¢in Oziimseme kapasitesi araci degisken oldugunda siiper
liderlik ve kisilerarast giivenin takim performansini nasil ve ne yonde etkiledigini
ortaya koymaya odaklanmaktadir. Bu c¢aligmanin amaci, siiper liderligin ve
kigileraras1 giivenin takim performansi tlizerindeki etkilerini ortaya koymak ve bu
degiskenler arasindaki iliskide Oziimseme kapasitesinin aract rolii oynayip
oynamadigini tespit etmektir. Arastirmanin 6rneklemini, Nevsehir ili ve ilgelerindeki
konaklama isletmeleri ¢alisanlar1 olusturmaktadir (n=339). Bu ¢alismada veriler,
Muller ve digerlerinin (2011) gelistirdigi siiper liderlik 6l¢egi, Yilmaz ve Hunt’un
(2001) kisileraras: giiven 6lgegi, Lin’ in (2010) gelistirmis oldugu takim performansi
Olgegi ve Jansen ve digerleri (2005) tarafindan tasarlanan Oziimseme kapasitesi
6l¢egini igeren bir anket formuyla toplanmistir. Aragtirmanin model ve hipotezleri,
Dogrulayici Faktor Analizi (DFA), Yapisal Esitlik Modeli (YEM) ve Preacher and
Hayes (2008) tarafindan oOnerilen Process Makrosu araciligiyla BC oOnylikleme
yontemi ile analiz edilmistir.

Arastirma bulgularmma gore; siiper liderligin hem takim performansi hem de
Oziimseme kapasitesi lizerinde pozitif etkiye sahip oldugu saptanmigtir. Ayrica
kisileraras1 giivenin takim performansi lizerinde pozitif etkiye sahip oldugu, ancak
Oziimseme kapasitesi iizerinde pozitif ama anlamli olmayan etkiye sahip oldugu
gbzlenmistir. Bununla birlikte 6ziimseme kapasitesinin takim performansi iizerinde
pozitif etkiye sahip oldugu ortaya konmustur. Ote yandan 6ziimseme kapasitesinin,
stiper liderlik ile takim performansi arasindaki iliskide araci etkiye sahip oldugu,
ancak kisilerarasi giiven ile takim performansi arasindaki iliskide araci etkiye sahip
olmadigi tespit edilmistir. Son olarak arastirmanin bazi kisitlar1 oldugu belirtilmis,
calismada yapilan tespitlerle iliskili olarak konaklama isletmeleri sektorii ve
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calisanlara yonelik bazi Onerilerde bulunulmus ve gelecekte bu konuda g¢alisacak
aragtirmacilara yonelik bazi 6neriler sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Siiper Liderlik, Kisileraras1 Giiven, Takim Performansi,
Oziimseme Kapasitesi ve Konaklama Isletmeleri.
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ABSTRACT

Today, one of the most important sources of competitive advantage in global markets
is the performance of the teams that produce and provide services. Although there
are empirical studies on this subject in accommodation businesses, there are not yet
any studies examining the effects of super leadership style together with absorptive
capacity on team performance. This study focuses on revealing how and in what way
super leadership and interpersonal trust affect team performance when the absorptive
capacity is the mediating variable in order to eliminate the lack of findings in the
organizational literature. The aim of this research is to reveal the effects of super
leadership and interpersonal trust on team performance and to determine whether the
absorptive capacity plays a mediating role in the relationship between these variables
or not. The sampling of the study consists of the employees of the accommodation
businesses operating in Nevsehir province and its districts (n=339). In this study, the
data obtained with the help of a questionnaire form including the super leadership
scale developed by Muller et al. (2011), the interpersonal trust scale developed by
Yilmaz and Hunt (2001), the team performance scale developed by Lin (2010), and
the absorptive capacity scale designed by Jansen et al. (2005). Confirmatory Factor
Analysis (CFA), Structural equation modeling, and the Bootsrap method by the
means of Process Macro suggested by Preacher and Hayes (2008) were applied to
test the model and hypotheses of the research.

According to the research findings, it determined that super leadership had a positive
effect on both team performance and absorptive capacity. Furthermore, it observed
that interpersonal trust had a positive effect on team performance, had a positive but
non-significant effect on assimilation capacity. However, it revealed that absorptive
capacity had a positive effect on team performance. On the other hand, it was
determined that absorptive capacity had a mediating effect on the relationship
between super leadership and team performance, but did not have a mediating effect
on the relationship between interpersonal trust and team performance. Finally, it
stated that there were some limitations of the study, some suggestions were made for
the hosiptality businesses and employees in relation to the findings were made in the
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study, and some suggestions were presented for researchers who will work on this
subject in the future.

Key Words: Super Leadership, Interpersonal Trust, Team Performance, Absorptive
Capacity and Hospitality Businesses.



KISALTMALAR

DFA : Dogrulayici Faktor Analizi.
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GIRIS
Global pazarlarda konaklama isletmeleri siirdiiriilebilir rekabet¢i iistiinliik elde etmek
ve ¢alisanlarinin performanslarini arttirmak i¢in bireysel yonelimlerden ziyade takim
tabanli olusumlar1 tercih etmektedir. Dolayisiyla farkli yetenekleri, bilgi ve
becerileriyle birbirlerini tamamlayicit bireylerden olusan, karsilikli bagliligin,
kaynasmanin ve harmoninin yiiksek oldugu, agik iletisim ve isbirligine dayali
iligkilerin oldugu takimlarin ¢abalar yiiksek performansla sonu¢lanmaktadir. Fakat
turizm sektoriindeki konaklama isletmeleri giiniimiizde takimlarin performansini
artirmak i¢in daima arayis icindedirler. Bu ¢abalardan biri olan ¢alismada siiper
liderlik ve kisilerarast glivenin takim performansini artirip artirmadigi ve 6ziimseme
kapasitesinin varligimin veya etkinliginin bu iki degiskenin takim performansina

etkilerini ne ol¢lide degistirdigi incelenmektedir.

Bilgi toplumunda siirekli degisen ve gelisen bilgi ve iletisim teknolojileri ile birlikte
ortaya ¢ikan kiiresel piyasalarda artan rekabette bilgi dnemli bir giic unsuru haline
gelmigstir. Bilgiyi elde etme, 6ziimseme, doniistiirme, dogru bilgiyi hizli bir sekilde
paylagma, bilgi yonetimi ve bu siirecin devamliligi orgiitlerin basarili olmasinda kilit
unsurlardan biri haline gelmistir. Bu anlamda 6rgiitlerin tipki canli bir varlikmis gibi
yapilanmalari, dig ¢evredeki degisimi algilaylp bu degisimi Orgiite bir Ustlinliik
kazandiracak sekilde uyarlayabilmesi ve bilgiyi yonetebilmesi hem uygun bir liderlik
tarz1 hem de takimlarin performansi ile miimkiin olacag ileri siiriilmektedir (Tekin
ve Zerenler, 2001). Ayrica isgorenlerin Oziimseme kapasitelerine gore siiper
liderligin takim performans: iizerindeki etkisinin yon ve siddetinde degisiklik arz

edebilecegi diisiiniilmektedir. Turizm sektoriinde, dinamik aktorlerden biri olan



konaklama isletmelerinde liderlik tarzi da en 6nemli kaynak olan isgorenlerin hem
orgiite baglilik derecelerinin bigimlenmesinde hem de onlarin yiiksek performans
gostermelerinde etkilidir. Dolayisiyla konaklama isletmelerinin, rekabetgi ortamda
arzulanan hedeflerini gerceklestirmesi igin calisanlara dogru sekilde istikamet
gosterecek, bu istikamette yiirlirken onlara 6zerklik ve serbesti taniyacak, giiven
duygusunu arttirabilecek ve bdylelikle takimlarin performansini artiracak orgiitsel ve
yonetsel yaklasimlara ve yeni arayislara ihtiyag duymaktadirlar. Bu yaklasimlardan
biri de siiper liderlik olmaktadir.

Konaklama isletmeleri ¢alisanlari agisindan uzun vadeli yiiksek performans saglama,
pozitif diisiince kaliplart olusturma, esneklik, yenilik¢ilik, liderin yoklugunda etkin
caligabilme yetenegi ve firsatlar1 sunan siiper liderlik kavrami, ilk defa Charles C.
Manz and Henry P. Sims tarafindan 6z liderlik(self-leadership) c¢alismalar1 ve
teorilerine dayanarak 1980’li yillarin sonlarinda literatiire kazandirilmistir (Celik,
2000:218). Siiper liderlik, fikir iiretmeyi ve yaraticit problem ¢dzmeyi destekleyen,
paylasilan ve yaygin bir ortam gelistirmenin etkili bir yolu olarak tanimlanabilir
(Jahanzeb ve Bakhtiar, 2012: 388). Siiper liderler; yenilik¢i ve esnektirler, kisisel risk
almaktan kacinmazlar, bilgiyi biriktirmekten ziyade izleyicileri ile paylasarak
cogaltirlar. Ayrica siiper liderlerin izleyicilerini yikici bir rekabete degil, ekip
calismasina ve isbirligine tesvik etmesi, her bir izleyicinin kendine liderlik
edebilmesine bagli olarak performansini arttirabilmesi igin gerekli kosullart
gliclendirmeye imkan tanimasi agisindan takim performansi iizerinde etkili olacagi
ileri siirilmektedir (Manz ve Sims, 1991: 23-30; Anders, 2007: 10; Celik, 2013: 80-
83;). Siiper liderligin baz1 orgiitsel ve bireysel ¢iktilar1 olumlu yonde etikledigine
dair calismalar mevcuttur (Cox, 1993; Imamoglu vd., 2021). Fakat 6zellikle siiper
liderligin takim performansi tzerindeki etkilerini inceleyen calismalara heniiz
rastlanmamaktadir. Dolayisiyla bu ¢alismada siiper liderligin bu yaklasimlardan biri

olabilecegi sav1 ileri stiriilmekte ve bu sav test edilmektedir.

Orgiitlerin en 6nemli sermayesi olan calisanlarin calismalarinda istenen basarry1
yakalayabilmeleri i¢in kendilerini memnun eden bir ¢aligma ortami ve saygi duyup
giivenecekleri ¢alisma arkadaslarina ve ydnetime ihtiyaglar1 vardir. Orgiitte giivene

dayali iligkilerin kurulmasi, catismalar1 ve belirsizlikleri en aza indirgeyerek



calisanlarin stresini azaltir; bu da ¢alisanin performansina ve motivasyonuna olumlu
yonde etki eder. Bu dogrultuda kisilerarasi giivenin en az liderlik tarzi ve teknoloji
kadar calisanlarin performansi tizerindeki etkili olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu
nedenle calismada bir diger yordayict degisken olarak kisilerarasi giiven ele

alinmaktadir.

Isbirligi kosuluna kaynaklik ettigi ileri siiriilen kisileraras1 giiven kavrami, bir birey
veya grup tarafindan, baska bir birey veya grubun yardimsever ve diiriist olacagina
iliskin so6ziine, sozIli veya yazili beyanina giivenebilecegi beklentisi olarak ifade
edilmektedir (Rotter, 1967:651). Kisileraras1 giivende ¢alisma arkadaglarinin
birbirlerine duyduklar1 giiven kadar astlar ile iistler arasindaki giiven de 6nemlidir
(Krot ve Lewicka, 2012: 225; Hoe, 2013: 152). Ciinkii kisileraras1 giiven; diiristliik,
yetenek gelistirme, giivenilirlik, yardimseverlik ve agiklikliga zemin hazirlar (Butler
ve Cantrell 1984; Mayer ve digerleri 1995; Hoy ve Tschannen-Moran, 1999).
Kisileraras1 giivenin bireysel ve orgiitsel ciktilar iizerindeki etkilerine dair ¢alismalar
mevcuttur (Judeh, 2011; Krot ve Lewicka, 2012; Tamer ve Dereli, 2014). Buna
karsin kigilerarast giivenin takim performansi iizerindeki etkilerini inceleyen az
calisma bulunmakta ve bu calismalar turizm sektoriinden yapilmadigindan bu
sektorde takim performansini artirmaya yonelik ¢oziim konusunda yeterli
goriinmemektedir (Mach, Dolan ve Tzafrir, 2010; Wang, Liang ve Chen, 2010;
Nirwan, 2014). Konaklama isletmelerinde calisanlar agisindan kisilerarasi giivenin
takim performansina etkilerine dair somut bulgular ortaya koymak ve bu isletmelerin
karsilastiklar1 sorunlara yonelik oneriler sunmak amaciyla bu ¢alismada kisiler arasi

giivenin takim performansina etkileri incelenmektedir.

Calismamizda varligt veya yoklugunun siiper liderlerin ve kisilerarast giivenin
etkilerini siirlayabilecegi diisiiniilen 6ziimseme kapasitesi arastirma modeline araci
degisken olarak girmistir. Oziimseme kapasitesi; bilgi toplama, ortiik bilginin
bilesenlerini saptama, Oziimseme, bilgiyi degistirme, doniistirme ve amaclar icin
bilgiyi kullanma olarak ifade edilmektedir (Cohen ve Lvinthal, 1990; Mowery ve
Oxley, 1995: 12). Literatiirde bilgi yonetimi, kisisel yetenekler, Ar Ge ¢alismalari,

formellesme, dis kaynaklar ve bilgi kaynagimin tamamlayicilifi ve ge¢mis



deneyimlerin Oziimseme kapasitesini etkileyebilecegine dair tespitler yapan
aragtirmalar bulunmaktadir (Cohen ve Levinthal, 1989; Van Den Bosch, Van Wijk
ve Volberda ve Volberda, 2003; Zahra ve George; 2002). Ancak giiniimiiz is
diinyasinda basarili sirketlerin yonetimleri ve uygulamlar1 incelendiginde bilgi ve
iletisim teknolojileri kadar kisilerarasi iligkiler ve amaglarda 6nem arz etmektedir.
Yani sistem ne kadar iyi tasarlanirsa tasarlansin glivenin olmadig1 ortamda Grgiitiin
basaril1 olma olasilig1 diisiik olmaktadir. Bu nedenle ¢calismada hem siiper liderligin
hem de kisilerarasi giivenin 6ziimseme kapasitesinin bir onciilii olup olmadig tespit

edilmeye ¢aligilan bir baska sav olmaktadir.

Ote yandan, Daspit ve digerleri (2014) paylasimci liderlik ile firma performansi
iliskisinde ve Kwahk, Yang ve Ahn (2020) orgiitsel vatandaslik davranisi ile ERP
kullanim performansi iligkisinde Ozlimseme kapasitesinin araci rolii iizerinde
durmuslardir. Bu c¢alismalar hem siiper liderlik ile takim performansi hem de
kigilerarast giiven ile takim performansi iligkisinde 6ziimseme kapasitesinin aracilik
rolii oynayabilecegi konusunda fikir vermektedir. Bu nedenle ¢alismada 6ziimseme
kapasitesi ile birlikte siiper liderligin ve kisilerarasi giivenin takim performansina

etkisinde bir degisme olup olmadig1 incelenmektedir.

Bu bulgular dogrultusunda aragtirmanin amaci, siiper liderlik ve kisilerarasi giivenin
takim performans1 {iizerindeki etkilerini ortaya koymak ve siiper liderlik ve
kisileraras1 glivenin takim performansina etkilerinde 6ziimseme kapasitesinin araci
rolii oynayip oynamadigini tespit etmektir. Bu ¢ercevede ¢aligmanin sorunsali, siiper
liderlik ve kisileraras: giiven takim performansini nasil ve ne yonde etkilemektedir?
Oziimseme kapasitesi arac1 degisken oldugunda, siiper liderlik ve kisilerarasi giiven
ile takim performansina etkilerinin yoniinde bir degisiklik ortaya ¢ikmakta midir?
seklindedir. Bu sorular1 yanitlamak amaciyla Nevsehir ili ve ilgelerinde faaliyet
gosteren konaklama isletmelerindeki calisanlar {izerinde gorgiil bir arastirma

yiirtitilmistiir.

Bu tez galismasi oncelikle siiper liderlik ile ilgili yazindaki boslugu doldurmaya

yogunlagmaktadir. Ciinkii siiper liderligin teorisi, 6zellikleri, siireci ve sonuglart gibi



unsurlarina iligkin yetersiz bilgi birikimi ve diger orgiitsel ciktilar ile iliskisi
konusunda bulgu noksanlig1 s6z konusudur. ikinci olarak turizm sektdriiniin dnemli
paydaslar1 olan konaklama isletmelerindeki galisanlar agisindan hem siiper liderligin
takim performansina etkilerini ele alan hem de 6ziimseme kapasitesi ile birlikte siiper
liderligin takim performansi tizerindeki etkilerini ele alan c¢alismalara
rastlanmadigindan literatiirdeki bulgu eksikligini giderecek niteliktedir. Ugiincii
olarak ¢alismamizin konaklama igletmelerinde siiper liderlik ve kisilerarasi glivenin
takim performansi iizerindeki etkileri ve 6zlimseme kapasitesinin bu iliskilerde aract
etkiye sahip olup olmadigma dair tespitlerinin, konaklama yoneticileri, ¢alisanlar1 ve

yonetim bilimciler i¢in yol gdsterici nitelikte olacagi diisiiniilmektedir.

Bu tez calismasinin iki boliimii s6z konusudur. Birinci bolimde siiper liderligin,
kisilerarast giivenin, takim performansinin ve 6ziimseme kapasitesinin kavramsal
cercevesi ve her bir degisken ile ilgili literatiir taramasma deginilmektedir. Ikinci
boliimde calismanin metodolojisi agiklandiktan sonra Nevsehir ili ve ilgelerindeki
konaklama isletmeleri ¢alisanlar1 agisindan siiper liderlik ve kisileraras: giivenin
takim performansina etkilerini ortaya koymak ve bu degiskenler arasindaki iliskide
Oziimseme kapasitesinin araci rolii bashkli bir gorgiil arastirmanin bulgulart analiz

edilip ayrintili olarak yorumlanmistir.



BIRINCI BOLUM

KAVRAMSAL CERCEVE VE LITERATUR TARAMASI

1.1.Siiper Liderlik

Stiper liderlik bashigi altinda liderlik kavrami, liderlik teorileri ve modern liderlik
yaklasimlarina kisaca deginildikten sonra siiper liderlik kavrami, alan yazindaki
gelisimi, siiper liderlik yaklasiminin 6nemi ve siiper liderligin siireciyle ilgili genel

bir literatiir taramasina iliskin bilgiler yer almaktadir.

1.1.1. Liderlik Kavrami

20. yiizyilda liderlik, yonetim alan yazindaki bilim insanlarinin {izerinde en ¢ok
arastirma yaptig1 konulardan biri olmustur. Bu dogrultuda literatiirde liderlik ile ilgili
pek cok farkli tanimla karsilasmak miimkiindiir (Bayram, 2013: 3). Liderligin
davranis, etki, etkilesim modeli, kisilik 6zelligi, rol iliskileri ve yonetim pozisyonu

acisindan tanimlari farklilik gostermektedir (Yukl, 2010: 23).

Liderlik, genel anlamda belirli sartlar altinda, bir grup insani ortak amaglara ulagsma
gayesiyle bir araya getirebilme ve bu amaglar1 ger¢eklestirmek igin onlar1 etkilemesi,

yonlendirmesi siireci olarak tanimlanabilir (Yalgin, 2005: 15).

House’ ye gore liderlik, bir kimsenin 6rgiitiin etkililigine, basarisina katkida bulunma

yetenegi, motive etme ve saglama becerisi olarak tanimlanmaktadir (Yukl, 2010: 24).



Liderlik, zorluklardan dolay1r yiliksek enerjili davranislart {iretmeyi basarmak,
degisimin  Onilindeki  kacinilmaz  engellerin  {istesinden  gelmek  olarak

tamimlanmaktadir (Kotter, 1990: 47).

Rost” a gore liderlik, liderler ve takipgiler arasindaki ortak amaglari simgeleyen ve

gercek bir degisikligi amaglayan etki siirecidir (Silva, 2016: 2).

Liderlik, belirsizliklerle miicadele etme ve daha iyi bir gelecegin sisli imajma kars1
direnme konusunda insanlara esin verme (Kouzes ve Posner, 2012: 1), baska
insanlarin diistincelerini ve davraniglarini etkileme stireci (Vasu vd., 1998: 91) olarak
tanimlanirken, ayn1 zamanda liderler ve takipciler arasindaki iliski ve etkilesim
odaginda takipgilerinin bagliligin1 saglayabilme (Sarpbalkan, 2017: 1), bir birey ile
grup arasindaki otorite ve giice dayali iliski (Aydogan, 2018: 7), mevcut yapi, hedef,
yontem ve normlari degistirebilme becerisi (Sigsman, 2012: 4) seklinde
tanmimlanmistir. Bu baglamda yapilan her tanim liderligin farkli agilarini ve

boyutlarini ifade etmekte, farkli yonlere 151k tutmaktadir.

Bu tanimlar farklilastirmak ve g¢ogaltmak olasidir. Fakat verilen tanimlardan da
goriildiigi lizere liderlige iligkin tanimlar temel bir gergek {izerine odaklanmistir. Bu
gercek, belirli bir amacin olmasi, bir grup insanin olmasi ve bu grubun
cesaretlendirilmesi, yoneltilmesi, yeteneklerinin aciga cikarilmasi ve harekete

gecirilmesidir.

Lider ise, birlikte faaliyet gosterdigi toplum ve Orgiitii yoneltme becerisine sahip,
yaptig1 faaliyetler ile topluma ve orgiite gii¢ katan, toplumun hedeflerine ulastirilmasi
ve gelistirilmesinde bliyiik faydalar saglayan kisi olarak tanimlanmaktadir (Kirmaz,
2010: 2). Baska bir tanima gore ise lider, insanlara hedeflerine ulagsma siiresinde,
onlara ilham kaynagi olan, eylemlerini faaliyete gecirme egilimlerini motivasyon
araciligiyla tetikleyen, ortak eylemlerinde dinamik gii¢ olusturmalarin1 saglayan ve
bunlarin hepsini yaparken rasyonel, planli, ¢6ziim odakli diisiinen, bir grup

olusturarak; sartlara, takipgilerin yapisina ve calismanin dogasina uyumu amag



edinen ve kurguladigi vizyonu onlara kabullendirip, biiylik bir giiven ortami
dahilinde hedeflere yiirlimede harekete gecirici giicli zeka ve karizmasi ile elinde
tutan kisi (Dikmen, 2012: 1) olarak tanimlanmustir. Yani lider kisi i¢in sosyal
gruplar etkilemek amaciyla kisisel otoritesini kullanma giicii diyebiliriz.

Lider netice odakli kisidir. Topluma veya orgiite hizmet etme amaci i¢inde olan
realist liderler, samimilik, comertlik, zeka ve dogruluk gibi &zellikler agisindan
digerlerinden ayrilir (Sarialp, 1991: 28). Liderligin kazanimi1 hususunda iki karsit
gortslerden ilki, liderligin sonradan elde edinilemez bir beceri oldugudur. Bu
varsayima gore, bir kisi yalnizca lider olarak dogarsa ger¢ek manada liderdir.
Sonradan kazandigr hicbir nitelikle bir gruba ve orgiite liderlik yapmast muhtemel
olmayacaktir. Klasik okulun onciileri, liderlik kabiliyetinin ilerletilemeyecegini
savunurken, bu kabiliyetin Allah tarafindan armagan edilmis bir olgu olduguna
inanmiglardir. Bu dogrultuda vurgulanmasi gereken diger bir nokta ise, bu becerilerin
genetik olarak vuku buldugudur. Liderligin kazanimi hususunda 6ne siiriilen diger bir
goriis ise, liderlik kabiliyetinin sonradan edinilen bir 6zellik oldugudur. Lider olmak
icin liderlik becerileriyle slislenmis bir kisiye gereksinim yoktur. Bu beceriler zaman

igerisinde bireyin ¢abalariyla genisleyebilir. (Giiney, 2011: 375-376).

Liderlik kurumsal diizeydeki organizasyonlarin {ist kademelerindeki kisilere has bir
ozellik degildir. Liderlik siireci orgiitiin her kademesini kapsayan farkli kaliplar,
nitelik ve kapsama sahip olabilmektedir. Bir genel miidiiriin liderlik yapabilecegi gibi
bir ustabasinin da liderlik yapmas: gerekir. Aralarindaki tek ayrim kendilerini takip
edenlerin sayisi, ulagsmak istedikleri hedeflerin niteligi ve icinde bulunduklari
kosullardir. Siire¢ olarak liderlik isi aymdir (Kogel, 2003: 584). Ote yandan
organizasyonlarda ki liderlerin basarili olmasinda etkili olan ii¢ temel beceri vardir.
Bunlar; kaos ortaminda yaratict problem ¢6zme becerisi, bilgi ve sosyal biligsel
beceridir ~ (Mumford wvd., 2000: 156). Liderlik; orgiitin  hedeflerini
gerceklestirebilmesi icin bireyleri giidiileme sanatidir ve bu konuda bazi insanlar

digerlerinden daha beceriklidirler.

Bazi liderler ¢ok iyi yoneticidir ve bazi yoneticiler de ¢ok iyi lider olabilir. Fakat,

yonetim genellikle bir organizasyondaki farkli islevleri yansitir. Formel bir



organizasyonda yoOnetici planlama, kontrol, organize etme, biitceleme,
gorevlendirme, problem ¢ézme ve isi yiiriitmek icin gerekli diger temel gorevler gibi
islevlerden sorumlu olmasina karsin, lider genellikle yonetim islevlerinde iyi
degildir. Bunun yerine, organizasyonun amaglarina ulasma performansini

yonlendiren neyin yapilmasi gerektigi ve bunun nasil basarilacagina dair bir vizyon
saglar. Yoneticilik ve liderlik kavramlari arasinda ayirt edici 6zellkler bulunmaktadir.
Bu 6zellikler asagida Tablo 1.1°de goriilebilir (Bertocci, 2009:9-13; Wajdi, 2017: 78-
79):

Tablo 1. 1: Yoneticilik ve Liderlik Kavramlar1 Arasindaki Ayirt Edici Ozellikler

LIDERLIK

YONETICILIK

Liderlik, dogru isi yapan kisidir.

Yoneticilik, isi dogru yapan kisidir.

Liderler iletisim, motivasyon ve ortak

amaglara odaklanir.

Yoneticiler, yap1 ve sisteme odaklanir.

Liderlik faaliyetleri bir veya birden fazla

hedefin basarilmasiyla Sl¢iiliir.

Yoneticilik faaliyetleri kar marjlar ile 6l¢iiliir.

Liderlik, orgiit i¢in bir vizyon gelistirmek

Yoneticilik, rutin karmasikligin istesinden

amaciyla degisimle basa ¢ikmak i¢in rutin | gelmek  i¢in  diizenli  bir  bigimsel
gorevlerin Gtesine gider. sorumluluktur.

Lider yenilikgilige, esneklige ve | Yonetici  otoriteye, analitik diisiinmeye,
bagimsizliga 6nem verir. istikrara ve rasyonellige 6nem verir.

Lider takipgilerini yonlendirmek igin | Hiyerarsik bir organizasyonda yonetici talimat

vizyonunu kullanir ve ilham kaynagi olarak

motivasyon saglar.

verir ve yonlendirir.

Kaynak: ( Bertocci, 2009:9-13 ; Wajdi, 2017:78-79).

1.1.2. Liderlik Teorileri

Liderlik igletme, sosyoloji, sosyal psikoloji ve siyaset bilimi gibi farkli disiplinlerin
ilgi odaginda olmustur. Liderlik konusundaki arastirmalarin temeli giic ve otorite
iliskileri, kisisel 6zellikler, davranissal ve durumsal kosullar agisindan irdelenmistir.
Bu sebeple arastirmacilar farkli zaman dilimleri igerisinde liderlikle ilgili dort ana

teorik yap1 oldugunu vurgulamaktadir. Bunlar; Ozellikler Yaklasimi (1930-1940),



Davranigsal Liderlik Yaklasimlari (1940-1950), Durumsallik Liderlik Yaklasimlar
(1960-1970) ve Modern Liderlik Yaklasimlar olarak siniflandirilmistir (Helms, 2006:
446). Bunlar;

1.1.2.1. Ozellikler Yaklasimi

Liderlik arastirmalarinda ki temel yaklasimlardan biri Ozellikler kuramidir. Bu
kuram, liderlerin kisilik, degerler, beceriler ve giidiiler gibi 6zelliklerini vurgular
(Yukl, 1988: 28). Bu goriise gore, “liderlik dogustandir, liderlik 6zellikleri sonradan
Ogrenilmez’’. Yine bu goriise gore, liderlik 6zelliklerine sahip kisiler birtakim iistiin
yetenekleriyle grubun diger tiyelerinden ayrilir. Bu dogrultuda liderligi agiklamanin
tek yolu, liderlik vasfina sahip kisilerin tasidigi ozelliklerin niteligi belirlenerek
saglanabilir. Liderlerin 6zelliklerini agiklamak icin ¢ok sayida arastirma yapilmis ve
ti¢ cesit etkili liderlik 6zelligi bulunmustur. Bunlar; Fiziksel ozellikler (yas, boy, kilo,
goriiniis), Kigisel ozellikler (adaptasyon, diirtistliik, iistiin olma, 6zgiiven), ve yetenek
(zeka, tecriibe, duyarlilik) olarak belirlenmistir (Pazarbas, 2012: 23). Bu yaklasim,
insanlarin  basarili lider olabilmek i¢in gerekli eylemleri gergeklestirme
potansiyelinin bu 6zelliklerle saglandigini belirtir (Hiiseynzade, 2011: 13).

Ozellikler yaklasimi, liderlik siirecinde sadece “lider”” kavrami fiizerine
odaklandigindan verimli olamamistir. Bu yaklasimin tiim liderleri ayirt edecek bir
kisilik degiskeni ortaya koyamamasi, insanlari vasiflandirirken g6z Oniinde
bulundurulacak fazla sayida ozelligin olmasi, bu Ozelliklerin agiklanmasi ve
Olclilmesinde zorluklarla karsilagilmasi, durumsal sartlarin kimi zaman kisilik
ozelliklerinin Oniline ge¢cmesi ve gruplarda liderlik 6zelliklerine sahip c¢ok sayida
kisinin olmas1 bu yaklasimin liderlik siirecini agiklamada yetersiz kaldigini ortaya
koymustur (Balekoglu, 1992: 17). Dolayisiyla liderin kisilik 6zellikleri yerine liderin
bulundugu grubun o6zelliklerine ve davramis bigimleri {izerinde durulmaya

baslanmistir.

1.1.2.2. Davramssal Liderlik Yaklasimlari

Davranigsal liderlik teorilerinin esas hareket noktasi, lideri basarili, verimli ve giiclii
kilan hususun liderin Ozelliklerinin degil liderin gosterdigi davramiglar oldugu

tizerinde durulmustur.
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Bu yaklagimda liderligin Ogrenilebilecegi, daha dogrusu liderlik &zelliklerinin
bazilarinin Ogrenerek gelistirilebilecegi diisiiniilmektedir (Metz, 2015: 12-15).
Davranigsal liderlik yaklasimi liderlerin 6zelliklerinden ziyade, islevlerini yerine
getirirken gosterdigi davranig bigimine, lider ve grup iiyeleri arasindaki karsilikli
giivene, saygiya, belirli bir sicaklik ve yakinligi gosteren davranmiglar iizerinde
yogunlasmistir. Liderlik faaliyetlerinde astlarin kararlara katilimina izin verme ve iki
yonlii iletisime tesvik etme gibi davraniglari icerir (Fleishmen ve Harris, 1962: 43-
45). Davramigsal yaklasimda lider davranisimin iki O6nemli boyutu {izerinde

durulmustur. Bunlar ( Eren, 1993:346):

Gorev Davramis; Lider, grup liyelerinin rollerini tanimlar ve onlari orgiitleyerek her
birinin iglerini nerede, ne zaman ve ne sekilde yapacaklarini belirler. Gorev davranisi

isin teknik ve yonetsel yonlerine agirlik vermektedir.

Iliski Davranisi; lider ve grup iiyeleri arasindaki kisisel iliskileri igerir. Takipgilerine
iletigsim kanallar1 agarak onlara yetki ve sorumluluk atar. Bu sekilde liyelerini motive

edecek ve kendi giiclerini kullanma olanag1 verecektir.

Davranigsal yaklasim kapsaminda ¢ok sayida ¢alisma yapilmis ve bu calismalar
sonucu her biri farkli hususlara odaklanmis ve bunlarin etkinlikleri incelenmistir. Bu

kapsam dahilindeki ¢alismalar kisaca asagidaki gibi 6zetlenebilir:

-Ohio State Universitesi Liderlik Calismalari: Bu galismalarda liderde goriilen belli
davranig kaliplarinin ortaya koyulmas: amaglanmistir. Davranislarin iki boyutta
toplandig1 goriilmiistiir. Bunlar; anlayis ve yapiy1r hareke gegirmedir (Yukl, 1989:
76).

-Michigan Universitesi Calismalari: Bu calismalar liderligin verimliligi ile is
tatminini belirleyen ilke ve yontemleri lizerine odaklanmistir. Calismalarin odaginda
iki genel liderlik davranisi vardir. Bunlar; ¢alisan odaklilik ve tiretim odakliliktir (

Gale, 2009:464).
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-lowa State Universitesi Liderlik Calismalari: Bu calisma, ii¢ etkili liderlik tarzi
tizerinde odaklanmistir. Bunlar; Otokratik liderlik (Calisma metotlarin1 dikte eden,
tek basina karar veren ve calisanlarin katilimini smirlayan liderlik), demokratik
liderlik (Calisanlarin kararlara katilimina izin veren ve yetki devreden liderlik), ve
serbest birakilan liderlik (Gruba karar alma ve isi tamamlama Ozgiirligi veren

liderlik) seklinde {iglii bir ayrima tabi tutmustur (Robbins ve Coulter, 2012: 462).

-Likertin Sistem 4 Modeli: Rennis Likert tarafindan gelistirilen model liderin
davranislar1 igin, Sistem 1 (Istismarci otokratik), Sistem 2 (Yardimsever otokratik),
Sistem 3 (Katilimei), ve Sistem 4 (Demokratik) seklinde sunulmaktadir (Luthans,
2011: 418).

-Blake ve Mouton'un Yonetim Tarzi Matriksi: Robert Blake ve Jane Mouton
tarafindan gelistirilen yonetim 1zgaras1t modeli “kisileraras iligkilere yonelik olma”
ve “iretime yonelik olma’” olmak tizere iki boyutta incelenmektedir ( Bernardin ve
Alveres, 1976: 84). Uretim odakli liderler yeni iiriin gelistirme, politika olusturma, is
yiikii, satis hacmini arttirma ve siire¢ iyilestirme gibi iiretime iliskin gorevler ile
basarili sonuglar elde etmeyi ifade ederken, kisilerarasi iligkilere odaklanan liderler
Orgiitsel giiven olusturma, iyi c¢alisma kosullar1 saglama, sosyal iliskileri
giiclendirme, adil bir {icret yapisi olusturmaya 6nem verir (Northouse, 2016: 75).
Yonetim matrisi grup liderligi, sehir kuliibii liderligi, dengeleyici liderlik, gérev
liderligi ve pasif liderlikten olusmaktadir ve en etkili tarzin grup liderligi oldugunu

ileri stirer (Molloy, 1998: 5).

-McGregor’ un X ve Y Teorileri: Bu ¢alismada X teorisi, i3 gorenlerin tembel ve
caligmaktan hoslanmadigini, ¢alisanlar1 ise yoneltmek i¢in ceza ile korkutulmasi
gerektigini, insanin yonlendirilmeyi tercih ettiini ve sorumluluktan kagan pasif bir
yapist oldugunu savunur (Ozgener, 1996: 17). Y teorisi ise, fiziksel ve zihinsel ¢aba
harcamanin bir insan i¢in oyun oynamak ve dinlenmek kadar dogal oldugunu,

calisanlarin giidilenmesinde ceza kadar odiillendirmenin de etkili oldugunu,
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Calisanlarin kendi kendini yoneteceklerini ve kontrol saglayacagini, gerekli kosullar

altinda sorumluluk aldigin1 savunur (Adair, 1988: 61-62).

1.1.2.3. Durumsal Liderlik Yaklasimlari

Liderlik hususunda onceki yapilan g¢aligmalarda liderlerin kisilik oOzellikleri ve
davraniglart tizerinde durulmustur. Durumsal liderlik yaklasimi ise, bu siirecten
styrilarak etkili ve tek bir liderlik tarzinin olmadigini, bunun yerine liderin
bulundugu ortam ve kosullar iizerine odaklanmistir (Hoy, Miskel ve Tarter, 2013:
433). Bu kuram, en iyi liderlik tarzinin durumsal kosullara gore farklilik
gosterebilecegini ileri stirmektedir (Wagner, 2008: 1). Durumsal liderlik yaklagim
calismalar su sekildedir:

-Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli: Fiedler, durumsal faktorler ile liderin kisilik
ozellikleri ve davraniglari arasinda bir etkilesim oldugunu, fakli kisilik 6zelliklere
sahip liderlerin farkli durumlarda basarili olabilecegini savunmustur (Helms, 2006:
447). Fiedler’ in durumsal liderlik yaklagimina gore; liderlerin davranig faaliyetlerini
belirleyen {i¢ etken lizerinde durulmustur. Bunlar; gorev yapisi, lider-iiye etkilesimi
ve liderin mevki giliciidiir. Bu ii¢ etken lider i¢im olumlu/olumsuz ortam meydana
getirmektedir (Si1gr1 ve Gilirbiiz, 2019: 396). Fiedler, en elverisli ve en elverissiz
kosullarin u¢ noktalarinin is odakl lider i¢in daha etkili sonuglar yaratacagini, fakat
orta diizeyde elverisli kosullarda iliski (kisi) odakli lider i¢in daha etkili sonuglar
olusturacagini ileri siirmektedir. Fiedler’in modeline yoneltilen elestirilere ragmen
liderlik tarzlar1 iizerine faydali kilavuzluk {tiretmede Onemli rol istlenmektedir

(Newstrom, 2007: 168).

-Amag-Yol Yaklagimi: Rober House ve Martin Evans tarafindan gelistirilen amag-yol
teorisi, liderin gosterdigi davraniglar ile astlarin motivasyon, is doyumu ve
performanslarin1 ne derecede etkiledigi lizerinde durmaktadir. Liderin amaci, grup
tiyeleri i¢in belirlenen amaglara ulasmada onlar1 glidiilemek ve amaglarina giden
yolda onlara rehberlik etmektir (Kogel, 2018: 604-605). Yol-amag yaklagimi, dort

temel lider davranis tarzi ileri siirmiistiir. Bunlar (Robbins, 2003: 138):
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1. Emredici Liderlik: Bu liderlik tarzi, calisanlarin kendilerinden ne beklendigini
bilmelerini,  ¢alisma  programlart1  olusturmalarmi  ve  goérevin  nasil

gergeklestirilecegine dair rehberlik etmesini icermektedir.

2. Destekleyici Liderlik: Bu davranis tarzi, ¢aligsanlarla ileri diizeyde ilgilenmeyi ve

arkadasca bir davranis gostermektedir.

3. Katilimer Liderlik: Lider karar almadan once ¢alisanlarin 6nerilerini alarak onlarin

kararlara katilima izin vermektedir.

4. Basar1 Odakli Liderlik: Lider davranis tarzi, ¢alisanlarin yiiksek standartlara
ulagsmalar1 i¢in amaclar Oniindeki engelleri ortadan kaldirmayi, calisanlar giliven

vermeyi ve onlar1 giidiileme davraniglarini kapsamaktadir.

-Lider-Uye Etkilesimi Modeli (LMX): Dansereau, Graen ve Haga tarafindan
gelistirilen lider-iiye etkilesim modeli, lider ve tiyeler arasindaki etkilesimi dikey ikili
bir yaklasim ¢erg¢evesinde incelemektedir (Dansereau vd, 1975: 48). Bu model,
liderlerin iiyeleriyle olan etkilesimi sonucunda farkli nitelikte iligkiler gelistigini
savunur (Ozutku vd., 2008: 194). Bu modele gore, liderin iiyeleriyle olan yakinligin
yiiksek kalitede iligkilere, performans artigina, memnuniyet ve baglilik gibi sonuglar
tizerinde etkili oldugunu ileri siirmektedir (Randolph vd., 2016: 25). Bu evrede
liderlik davranis tarzlari iki sekilde kategorize edilmistir. Yiiksek kalite ‘i¢ grup’
iliskilerinde, liderler yakin iligski kurduklari iiyeler ile arasinda karsilikli giiven, giiclii
bir bag ve ddiillendirmeye dayanirken, diisiik kalite ‘dis grup’ iliskilerinde liderler
grup lyelerini daha diisiikk performans puanina ve cezaya tabi tutmaktadir (Robbins
ve Judge, 2013: 411). Odiillendirici ve cezalandirici tutumu dogru kullanabilen
liderler, isgorenler iizerinde arzuladigi etkiyi kurabilecektir. Boylece isgorenler
islerinde istenilen performansi sergileyebilecektir. Fakat ddiillerin diisiik Olgilinler
kullanilarak verilmesi veya yiiksek diizeyde verilmesi durumunda bu tutumlarin

motive edici olmasi oldukga zor olabilmektedir.
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-Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Modeli: Liderlige esas alan davranissal yaklasimlar,
liderligin iki temel davranis etkeni lizerinde durmustur. Reddin ise, gorev ve iliski
odaklilik boyutlara tiglincii bir degisken olarak etkinlik boyutunu dahil etmistir
(Celik, 2013: 34). Grup odaklilik, tyelerini ve kendisini oOrgiitiin hedeflerine
ulastirmaya yoneltme gayretidir. iliski odakli lider, kendisi ve iiyeleri arasinda
iletisim kanallar1 acarak karsilikli giiven ve baglilik saglama ve iiyelerin
diisiincelerine saygi ¢abasi olarak tamimlanir (Reddin, 1967: 11). Etkinlik boyutu ise;
liderin ylkiimlii oldugu amaglar1 basarabilme derecesi olarak tanimlanir (Aydin,
1994: 259). Lider davranis tarzint duruma uygun sekilde kullandiginda etkin, duruma
uygun kullanmadiginda ise etkin olmayan bir lider ortaya ¢ikmaktadir. Her durumda
etkin olacak bir tek lider davranis tarzi yoktur, liderin etkinligi davranis tarzina gore

degil davranisin duruma uygunlugu konusunda belirlenmektedir (Eren, 1993: 347).

-Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Yaklasimi: Hersey ve Blanchard (1977)
de gelistirdigi durumsal liderlik teorisi, astlarin 6zelliklerine uygun liderlik davranis
tarzi gelistirilmesi gerektigini vurgular. Bu model, etkili lider davranislari ile
calisanlarin olgunluk seviyeleri arasindaki tutarlilik {izerinde durmaktadir (Daft,
2008: 498). Model, lider davranislarini ‘ise yonelik’ ve ‘goreve yonelik’ seklinde iki
kategoriye ayirir (Gale, 2009: 465). Durumsal liderlik modelinin esas Gnermesi, is Ve
iliski odakli liderlik etkinliginin liderin {iiyelerinin olgunluk diizeylerine bagh
oldugudur (Helms, 2006: 448). Model, calisanlarin siirekli olarak kendilerini
gelistirmesi gerektigini ve lider tarafindan yonlendirilmeye ihtiya¢ duyduklarim
varsayar. Bu nedenle emir veren (yiiksek gorev-distik iligki), egitici (yiiksek gorev-
yiiksek iliski), destekleyici (diisiik gorev-yiiksek iliski) ve yetkilendirme (diisiik
gorev-disiik iligski) seklinde dort ayri liderlik tarzi ileri stirmektedir (Mcshane ve
Glinow, 2010: 369).

1.1.2.4. Modern Liderlik Yaklasimlari

Liderlikle ilgili simdiye kadar gelistirilen yaklagimlar liderlerin kisilik 6zellikleri ve
davraniglar1 iizerine odaklanmaktaydi. Modern liderlik yaklasimlari ise, Onceki
liderlik yaklasimlarindan farkli olarak lider ve takipgileri arasinda ki etkilesim

boyutuna yogunlagir. Bu yaklagima gore, lider vizyon sahibi olan kisidir ve grup
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tiyelerini belli amacglara yoneltecek ortak bir vizyon saglama ve bu vizyonu
gerceklestirmek icin plan yapma esasina dayanmaktadir (Bozkurt ve Goral, 2013: 5).

Modern liderlik yaklasimlarindan bazilar1 asagida kisaca 6zetlenmektedir:

1.1.2.4.1. Karizmatik Liderlik Teorisi

Yunanca bir kelime olan karizma, ‘‘armagan’’ anlamina gelmektedir ve yaratici
tarafindan insana verilen olaganiistii Ozellikler ile izleyicileri iizerinde derin etki
yaratan istisnai bir gii¢ olarak nitelendirilmektedir (Giiney, 2020: 414). Karizma
kavramint sosyal bilimlere kazandiran ilk kisinin biirokrasi modelini kuran Max
Weber oldugu soOylenebilir. Weber’e gore ise karizma, dogaiistii veya istisnai
niteliklerden dolayi, bir bireyi diger insanlardan farkli kilan kisilik 6zelligidir
(Weber, 1968: 20).

Karizma, formel otoritenin yetkisini kaybettigi ciddi bir buhran ve geleneksel deger
ve fikirlerin yoksun oldugu ortamlarda ortaya c¢ikmaktadir. Arastirmacilar,
karizmanin goézlemlenebilir ve niteliksel bir olgu oldugunu ve liderlerin davranis

bi¢imlerinden kaynaklandigimni 6ne stirmiislerdir (Demircioglu, 2015: 53).

Karizmatik liderlik, liderlerin karizma ve davranigsal yonleri ile 6rgiitiin sorunlarini
ongdérme ve Orgiit liyeleri tarafindan paylasilan degerler ile orgiit i¢in genel bir
vizyon gelistirme, bu vizyon cercevesinde Orglit yararina eylem ve firsat olusturma
ve Orgiit {iyelerinin kendilerini daha gii¢lii hissetmelerini saglama yetenegidir

(Berlew ve Hall, 1965: 64-81).

Karizmatik liderler ise, beceri ve kisilik 6zdeslesmesi ile Orgiit {iyelerinin veya
takipgilerinin {izerinde derin etki uyandiran, ihtiyaglara karsi duyarli, 6z giiveni
yiiksek ve hedef kitle igin ortak bir vizyon olusturan kisilerdir (Aykanat, 2010: 2).
Ozetle karizmatik liderler kolektif amaclar pesinde kosabilen, sahip olduklari
Ozgiivenleri, cesaretleri ve vizyonlar ile takipgilerini etkileyebilen kisiler olarak

degerlendirilebilir.
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Karizmatik liderlik kuramlari, House’nin karizmatik liderlik yaklagimi, Bass’in
karizmatik liderlik yaklasimi, Conger ve Kanungo’'nun karizmaya atif kuramu,
Shamir’in benlik kavrami kurami, Karizmaya psikoanalitik yaklasim ve Karizmaya

sosyal sirayet yaklasimini igermektedir (Giingavdi, 2017: 21).

Conger ve Kanungo (1998), karizma ve karizmatik liderlik {izerine yaptig1 aragtirma

sonucunda karizma atfin1 saglayan liderlik 6zelliklerini su sekilde siralamiglardir:

e Vizyon belirlemek,

e Olaganiistii davranislar sergilemek,

e Bireysel olarak risk listlenmek,

e Uyelerinin ihtiyaclarma duyarlilik gostermek,
e Giivenilirlik gdstermek,

¢ Bulunulan pozisyon konumunu yiikseltmek icin ¢aba gostermek.

Karizmatik liderin kendine olan giiveni, takipgileri tizerinde yogun bir baglilik hissi
olusturur. Karizmatik liderler izleyicilerinin goziinde bagl bulundugu 6rgiit i¢in veya
toplumu daha ileri bir noktaya tasiyacak olan ve istisnai bir gilicle donatilmis bir
kahraman statiisiindedir (Giirer vd., 2019: 79). Ote yandan karizmatik liderler ve
ozellikleri incelendiginde, bazilar1 yasadig1 toplumu daha ileri seviyeye gotiiriirken,
bazi karizmatik liderlerin ise bagli oldugu toplumu olumsuz kosullara stirtikledigi bir
gercektir. Durum bu agidan degerlendirildiginde, toplumda olumlu kosullar saglayan
liderler gelecege doniik plan ve hedeflere ulagsmaya c¢alisarak izleyicileri iizerinde

derin etki uyandirir ve baglilik olustururlar (Kirca, 2015: 45).

1.1.2.4.2. Otantik Liderlik Teorisi

Otantik kelimesinin 6zli Yunan felsefesine dayanmaktadir. Otantik, kendini bilmek
veya kendi kendine sadik olma olarak ifade edilmektedir (Avolio ve Gardner, 2005:
319). Otantiklik, kendi kendini bilmek veya kendini dogru bir sekilde ifade etmektir
(Harter, 2002: 382; Avolio vd., 2004: 806). Kilig’ a gore ise otantiklik, kisinin
tecriibelerine bagl olarak diisiince, duygu, ihtiyag, istek, tercih ve inanglarin1 kabul

etmesi ve kendini bilmesine dayali bir siiregtir (Kilig, 2015: 29).

17



Otantik liderlik, liderler ve takipgileri arasinda pozitif yonlii davranislar saglamaya
dayali 6z farkindalik ve 6z disiplin olusturma ve pozitif yonde bir kisisel gelisimin
ontinii agan bir liderlik siirecidir (Luthans ve Avolio, 2003: 235). Otantik liderler ise,
kendilerinin kim oldugunu bilen, nasil davranmas1 gerektigi konusunda fikir sahibi
olan oOrgiitsel ortamda diger bireylerle iligkilerinde giiven, seffaflik, iyimserlik,
esneklik ve sorumluluk almayr {stlenme gibi pozitif sonuglar elde etmeye
odaklanmus, ahlaki bakis agilar1 ile toplumda saygi goren kisilerdir (Hassan ve
Ahmed, 2011: 1037).

Otantik liderler, yaptiklar1 eylemleri sahip olduklar1 etik ve ahlaki standartlara
dayandirir, sdylemleri ve davramislari arasinda bir tutarlibik vardir, 6z elestiri
niteligine sahiptirler, diger bireylerle olan iliski ve iletisimlerinde acik bir politika
izlerler, digsal egilimlerden ziyade i¢sel motivasyon ile gilidiilenirler, otantik liderler
sahte degil orijinaldir. Otantik liderler, kendilerini izleyicilerinin gelisimine odaklar

ve onlara bu konuda rol model olur (Akytirek, 2020: 105).

Walumbwa ve arkadaslar1 (2008) otantik liderlik boyutlarint gelistirirken, otantik
liderlik modelini meydana getiren Kermis’ten etkilenmistir. Bu dogrultuda otantik

liderligin unsurlari,

e Oz farkindahk: Oz farkindalik, bireyde bulunmasi gereken kendin olma
olgusunu en iist diizeyde optimize etmesi olarak ifade edilebilir. Oz-
farkindalik bir varig noktasindan ziyade, kisinin siirekli olarak kendine 6zgii
becerilerini, giiclii ve zayif yanlarini, amag¢ duygusunu, degerlerini,
inanglarin1 ve isteklerini fark ettiginde ortaya g¢ikan bir siiregtir. Yani 6z
farkindalik kisinin Dbilgi, deneyim ve yetenekleri hakkinda temel Dbir
farkindalia sahip olmasini igerebilir (Avolio ve Gardner, 2005: 324).

o Seffaflik: Seffaflik unsuru, dogayla iliskilidir. Bireyin ¢evresindeki diger
bireyler ile iligskisinde dogruluk ve netligi yansitmasini igermektedir (Kernis,

2003: 3). Diger bir deyisle seffaflik, bireyler arasindaki iliskilerde olumlu ve
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olumsuz her tutumu kabullenmeyi ve her durumda karsilikli dayanigmayi
gerektirmektedir (Ozyurt, 2021: 16). Dolayisiyla diger bireylerle olusturulan
iliskilerde gliven ve samimiyet duygusunu diri tutma, kendini sahte
davraniglardan uzak ifade etme ve diger bireyleri de bu yonde yonlendirmeyi

kapsamaktadir.

I¢sellestirilmis Ahlak Anlayisi: Icsellestirilmis ahlak anlayisi, bireyin
benimsedigi ahlaki degerleri davraniglarina yansitmasi olarak tanimlanabilir
(Memis vd., 2009:296). I¢sellestirilmis ahlak anlayis1 bir 6z denetim seklidir
ve bireyin i¢inde bulundugu ahlaki degerler tarafindan olusturulan yol
gostericiligi ifade eder. Otantiklik algisinin nedeni, eylemlerin standartlara ve

etik degerlere uyumlu olmasidir (Topaloglu ve Ozer, 2014:161).

Bilgiyi Dengeli Degerlendirme: Bilgiyi dengeli degerlendirme unsuru, karar
verme siirecinde eldeki tiim bilgilerin degerlendirilmeye alinmasini ifade
etmektedir. Otantik liderler, karar verme siirecinde iliskide bulundugu diger
bireylerin fikirlerini 6nemser ve Ozellikle farkli pozisyonda gorev alan
bireylerin kendi alanlar1 ile ilgili diislincelerini acik bir bicimde dile
getirmelerini istemektedir. Bu baglamda otantik liderin, karar verme
stirecinde ihtiya¢ duydugu bilgileri farkli kaynaklardan tarafsiz bir sekilde
toplamasi ve degerlendirmesi bu bilesenin temelini olusturmaktadir (Yesiltas
vd., 2013:336). Yani otantik lider, ¢alisanlarin hatta farkli departmanda yer
alan calisanlarin kararlara katilimini destekleyerek bilgiyi dengeli degerleme

siirecini firsata ¢evirebilir.

1.1.2.4.3. Hizmetkar Liderlik Teorisi

Hizmetkar liderlik kavrami 1970°li yillarda Robert K. Greenleaf tarafindan

gelistirilmistir. Greenleaf” a gore hizmetkar lider, bagkalarinin ¢ikarlarin1 kendi

cikarlarinin {izerinde tutan kisidir. Liderlik icin orgiitsel hedefler 6nemli olsa da, bu

tiir hedefleri takipgilerinin hizmetine sunmak hizmetkar liderlerin 6nemli oncelikleri

arasindadir. Insanlar arasinda giiven ve igbirligi saglamak, iyi bir dinleyici olmak,

yetkiyi ve giicii etik ve ahlaki deger standartlarina uygun kullanmak, takipgilerini
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giiclendirmeye ve gelistirmeye yonelik davraniglar sergilemek hizmetkar liderlerin
temel Ozellikleridir (Dierendonck, 2018: 27-35). Hizmetkar liderlik 6zellikleri ¢ogu
kiside dogal olarak ortaya cikar ve ayni zamanda Ogrenme ve uygulama ile
gelistirilebilir (Spears, 2010: 30). Hizmetkar liderlik, hiyerarsik yap1 bi¢imi yerine

Ikna etme ve fikir birligi arama giicli esasina dayanmaktadir (Spears, 2005: 5).

Page ve Wong (2000: 2) ise hizmetkar lideri, oncelikli amaci orgiite faydali olan
gorev ve hedefleri gerceklestirmek i¢in ¢alisanlarinin gelisimine ve refahina katkida
bulunan, onlara hizmet eden lider olarak tanimlamaktadir. Hizmetkar liderler,
takipgilerine olan sorumluluklar1 avantajlarindan daha Onemlidir, ¢alisanlarin
performansini arttirmanin bir yolu olarak kisisel degerlendirmeleri memnuniyetle
karsilar, kendisine verilen yetkilere ragmen 6z deger ve prensiplerinden uzaklagmaz
ve Once anlamaya sonra anlasilmaya calisan ileri goriislii liderler olduklar

goriilmektedir (Page ve Wong, 2000: 5).

Hizmetkar liderlik yaklasimi, icinde tiim liderlik vasfin1 barindirmasiyla birlikte bu

yaklagimin esas noktasi insana hizmet etmektir (Balay vd., 2014: 232).

Patterson’ a gore hizmetkar liderligin boyutlar1 yedi kategoride incelenmektedir.
Bunlar (Patterson, 2003: 3);

e Ahlaki Sevgi: Hizmetkar liderlikte lider ve takipgi iliskisinin temel tas1 olan
ahlaki sevgi, sosyal ve ahlaki anlamda sevgi anlamina gelmektedir. Giinlimiiz
orgiitlerinde bu sevgi canli ve iyi durumda olarak kabul edilmektedir. Ahlaki
sevgi, “Platin kural” (baskalarina, onlarin kendilerine davranilmasini

istedikleri gibi davran) dir.
e Alcakgoniilliiliik: Algakgoniilliiliik; diisiik saygi, hosgoriilik ve uysallik

olarak goriiliir. Bireyin baskalarinin ne yaptigindan ¢ok kendi yaptiginin ne

cok 1y1 ne de kotii oldugunu kabul gérmedir.
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Ozgecilik: Bireyin diger bireylerin iyiligi adina fedakarlikta bulunmay1
prensip edinen bir tutumdur. Ozgeciligin ahlaki, empatik ve iletisimsel tipleri

bulunmaktadir.

Izleyicilere Doniik Vizyon: Giiclii bir konum igin gerekli olan vizyon;
Ongorii, hayal giicii, merak uyandiran ve tutku yaratan gelecegin bir fotografi
olarak tanimlanabilir. Iyi bir lider izleyicileri ile ortak bir vizyon olusturarak

Orgiitiin gelecegine odaklanir.

Giiven: Bireyin karsisindakinin riske karsi belirsizlikleri yonetmesine izin
verdigi ve eylemlerinin zararl olmaktan ziyade yararli olduguna dair bireysel
bir beklentidir. Hizmetkar liderler, 6rgiit ortaminda koordinasyonu saglamada
onemli rol oynamaktadir. Ayrica bu liderlerin diiriistliik ve beraberlik

degerleri, kisilerarasi ve orgiitsel gliveni olusturur.

Hizmet: Hizmet, hizmetkar liderlik teorisinin kalbi konumundadir ve ayni
zamanda kendi c¢akarlarindan ziyade, baskalarinin ¢ikarlarim1 gozeten bir
liderlik tiiriinlin birinci islevidir. Hizmet sadece kisinin kendisini Orgiite
adamas1 degil, zaman, enerji, ilgi ve belki de birine iliskinlik hissi veren

comertligi kapsar.

Giiclendirme: Giicii baskalariyla paylagsmak olarak da degerlendirilen
giiclendirme hizmetkar liderler agisindan; takim calismasina, esitlige ve
giivene Onem vermeyi, etkili dinlemeyi ve bireyin kendisini degerli
hissetmesini saglamay1 kapsamaktadir. Hizmetkar liderler gli¢lendirme

konusunda olduk¢a 6nemli rol model islevi gormektedirler.

1.1.2.4.4. Etkilesimci Liderlik Teorisi

Etkilesimci liderlik tarzi, lider ve izleyenleri arasindaki iligkide, iki taraf i¢in de

degeri olan seylerin takas edilmesine dayanmaktadir. Degisim dogasi geregi

ekonomik, politik ya da psikolojik olabilir. Bu teori, lider ve takipgiyi siyasi pazarda

politik ve ruhsal olarak karlarini en iist diizeye ¢ikaran pazarcilar olarak goriir. Fakat
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degis tokusun yapildig1 taraflarin pazarlik siiregleri disinda onlari bir arada tutan

uzun Omiirlii bir amag yoktur (Burns, 2010: 370).

Etkilesimci liderlik; izleyicilerin vaatler, ovgii ve odiller karsiliginda lideri
kabullendigi, itaat ettigi ve disipline edici eylem veya kaynaklardan kac¢indigr liderlik
tirtidiir (Bass vd., 2003: 208). Bu dogrultuda ¢alisanlar 6diil ve ceza gibi araglar ile
motive edilir ya da tam tersi durumda ceza ve azarlama gibi araglarla diizeltilir. Bu
liderlik teorisinde takipgilerin gorev ve sorumluluklari, liderin takipgilerinden
beklentileri ve yerine getirilen gorevler sonucunda elde edecekleri odiiller net olarak
ifade edilmektedir (Pillai vd., 1999: 298). Etkilesimci liderlik teorisini benimseyen
liderler, izleyicilerinin yenilik¢i ve yaraticilik yonlerinden ziyade, verimlilik ve

nitelikli yonlerine odaklanirlar (Barli, 2012: 371). Etkilesimci liderligin boyutlart;

e Kosullu Odiil: Calisanlarin performansina dayali 6diillendirmenin oldugu bir
takas sistemi iizerine odaklanir. Bu yontem ile, ¢alisanlarin gdrevi tatmin
edici bir sekilde yerine getirmesi karsiliginda, liderin bu grup {yelerini

odiillendirmesi yoniindeki davranistir (Kogel, 2018:610).

o Istisnalarla yonetim: Bu diizeltici islem belirli durumlarda etkilidir.
Istisnalarla yonetimin aktif ve pasif istisnalarla ydnetim olarak iki tiirii
mevcuttur. Aktif durumda lider, izleyicilerinin faaliyetlerini gézlemler ve
gerektigi durumda miidahale eder, elestiride bulunabilir ve hatalardaki
sapmalar1 diizenler (Avolio ve Bass, 2002: 4; Sezgin, 2019: 13). Pasif
durumda ise lider, izleyicilerinin sorunlarim1 uzaktan izler, sapmalar,
diizensizlikler ortaya ¢ikana kadar beklemekte ve onlar meydana geldikten
sonra harekete gegen lideri karakterize etmektedir. ikisi arasindaki fark, aktif
durumda liderin hatalar1 ve sapmalar1 aramasi, pasif durumda ise liderin
problemin gergeklesmesini beklemesidir. Pasif durumda lider daha az etkili
ve tatmin edicidir (Bass ve Riggio, 2006: 8; Hartog, Van Muijen ve
Koopman, 1997: 22).

e Serbest Birakici Liderlik: Bu liderlik tiirtinde lider, liderlik yapmaktan

kacinir ve liderligin yoksunlugu s6z konusudur. Bu konudaki arastirmalar
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liderligin pasif ve en etkisiz davranis tiirii oldugunu ifade etmektedir. Lider
calisanlarina gerekmedik¢e miidahale etmez. Gerekli kararlar alinmaz,
eylemler gecikir, liderlerin sorumluluklart g6z ardi edilir ve yetki
kullanilmadan kalir. Aslinda serbest birakici liderligin temel savi, lider
onemli sorunlar ortaya ¢iktiginda miidahale etmekten kaginir (Bass ve Riggio,
2006: 9). Lider sorumluluklar1 dagitir ve grup iiyelerini tamamen Ozgiir
birakir (Luthans, 2011: 430). Bu davranis tiirii baz1 kaynaklarda etkilesimci
liderligin alt boyutu olarak degerlendirilirken, bazilarinda ise farkli bir

liderlik tiirii olarak degerlendirilmektedir.

1.1.2.4.5. Doniistiimcii Liderlik Teorisi

Burns, doniisiimcii liderligin  “lider ve takipeileri, birbirlerini daha yiiksek
motivasyon ve ahlaka sevk eden bir etkilesime girdiginde’’ ortaya ¢iktigini
aciklamistir (Yavuz, 2008: 152). Bass ise, doniisiimcii liderligi, izleyenleri lizerinde
derin etkiler yaratan, grubun amag¢ ve misyonunu yiikseltmede farkindalik saglayan
ve caliganlarin kendi ¢ikarlarinin 6tesinde grubun menfaatleri dogrultusunda harekete
geciren liderleri, dontisiimcti liderler olarak tanimlamistir (Bass, 1990: 21).
Doniistimcii liderler, yalnizca tasarlayan, sorgulayan ve risk iistlenen bireyler degil,
ayni zamanda davranig kaliplariyla insanlara belli diisiinceleri asilayan, insanlar1 belli
kurallara uyum saglamasi i¢in ikna etme kabiliyetlerini kullanarak gerekli kosullar
hazirlayan kisilerdir. Bu liderler, bireylerin toplum veya grubun ortak amaglar
dogrultusunda hareket etmesini saglar, yonlendirdikleri bireylerin, dogal bir gelisim
siireci zarfinda saygi ve baglilik gostermelerini tesvik ederler ve ¢alisanlar iizerinde
yiksek derece motivasyon ve moral olusturan kisilerdir (Celik, 1998: 4-6).

Dontigiimeti liderligin alt boyutlari;

o Ideallestirilmis Etki: izleyicileri tarafindan hayranlik, saygi ve giiven
duygusu uyandirirlar. Takipgiler liderleriyle 6zdeslesir ve onlar1 taklit
etmek isterler. Liderler kendi ¢ikarlarindan ziyade, takipgilerinin
ihtiyaglart iizerine odaklanir, riskleri takipgileriyle paylasir ve temelde

yatan etik, ilkeler ve ahlaki degerlerle tutarli davranir (Bass, Avolio, Jung
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ve Berson, 2003: 208). Lider izleyicilerine ortak bir vizyon ve misyon
duygusu verir (Karip, 1998: 5).

flham Verici Motivasyon: Déniisiimcii liderligin bu boyutu, deger ve
ideallere dayali giiglii bir gelecek vizyonuna sahip olan lideri ifade
etmektedir. Bu boyutu benimseyen liderler, izleyenleri iizerinde
davraniglariyla sevk uyandiran, giiven saglayan ve sembolik eylemler ve
ikna etme kabiliyetlerini kullanarak insanlara ilham vermeyi amaclar
(Bono ve Judge, 2004: 901). Lider ortak amaglar dogrultusunda
izleyenleri iizerinde bir grup bilinci olusmasini saglar ve astlari i¢in tesvik
edici davranig tutumlart sergiler. Liderin izleyenleri iizerinde biraktigi
pozitif etki ve ilham onlarin performansina pozitif olarak yansimaktadir

(Karip, 1998: 5; Karayel, 2019: 35).

Entelektiiel Uyarim: Liderler astlarin1 yenilik¢i ve yaratici diislinmeye
sevk ederek, siirekli olarak varsayimlar1 sorgulamay1 ve olaylara farkli
¢cozlimler tretebilmelerini saglamaktadir (Chipunza ve Gwarinda, 2010:
2-8). Astlarin 0Ozgiirce fikirlerini sunmalarint destekler ve  fikirleri

liderlerin fikirlerinden farkli oldugu taktirde elestiri almazlar (Sentiirk

vd., 2016: 175; Avolio ve Bass, 2002: 3).

Bireysel Ilgi: Lider, izleyenleri arasindaki bireysel farkliliklar1 dikkate
alarak, her izleyicinin gelisim ve basaris1 i¢in ko¢ veya akil hocas1 gibi
hareket eder ve onlara Ogrenme firsatlari sunar. Bireysel destek,
izleyicilerin mevcut performanslarini gelistirmelerine olanak saglar
(Yolag, 2011: 64). izleyiciler iki yonlii iletisime tesvik edilir ve calisma
alanlarinda  “etrafta dolasarak ydnetim>> uygulamr. Izleyicilerle
etkilesimler Kkisisellestirilir (6rnegin lider 6nceki konusmalari hatirlar,
bireysel kaygilarin bilincindedir ve bireyi yalniz bir ¢alisan olarak degil,
bir biitiin olarak degerlendirir). Bireysel diisiinceye sahip lider etkili
dinler. Liderler izleyicilerinin gelismesi bakimindan gorevleri devreder.

Yetkilendirilen gorevler, izleyicilerin ek ydnlendirmeye veya destege
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ihtiyag duyup duymadigimi gormek ve ilerlemeyi degerlendirmek igin
gozetlenir; ideal olarak, takipgiler kontrol edildiklerini fark etmezler.

Lider egitim ve kogluk i¢in zaman harcar (Bass ve Riggio, 2006: 7).

1.1.2.4.6. Etik Liderlik Teorisi

Etik liderlik, kisisel eylemler ve kisilerarasi iligkiler aracigiyla normatif olarak uygun
davranigin sergilenmesi ve bu tarz davraniglari iki yonlii iletisim, giiclendirme ve
karar almaya yonelterek arttirmayr hedefleyen liderlik tarzidir (Brown, Trevino ve
Harrison, 2005: 120). Hossain’ e gore ise etik liderlik, kisinin temel degerlerini
bilmesi ve ortaklarinin hizmetinde veya hayatin her alaninda bu degerleri yasatma
cesaretine sahip olmasi olarak ifade eder (Hossain, 2015: 38). Etik liderler,
izleyicileri lizerinde cesaret verici, giliclendirici ve rehber etkisi uyandirr.
Izleyicilerinin kisisel yeterlilik duygusu kazanmalar1 igin onlar1 tesvik eder. Liderler
dogas1 geregi sosyal giic konumunda olduklarindan, etik liderlik liderlerin sosyal
giiclerini aldiklar1 kararlarda, yaptiklar1 eylemlerde ve baskalarimi etkileme
yollarinda nasil kullandiklarina odaklanir (Resick vd., 2006: 347). Liderler, yapilacak
olan en dogru sey tizerinde odaklanir ve etik konusunda izleyicileriyle diizenli olarak
iletisim saglar, izleyicilerini etik ilkelere uygun sekilde odiillendirir veya
cezalandirir. Bu sekilde, etik kurallara uymanin 6nemli bir organizasyonel ¢ikti
oldugunu izleyicilerine agik bir ifadeyle gosterir (Mayer, Kuenzi ve Greenbaum,
2010: 8).

Trevifio ve arkadaglar1 (2000) etik liderligin tanimlayici bir bakis acisi ile ele
alindigini ve etik liderlerin ahlaki birey ve ahlaki yonetici olmak iizere iki boyutta en

1yl tamimlandigini ileri stirmiislerdir.

e Ahlaki Birey: Etik birey olmak, etik liderligin temel unsurlarindan biridir.
Etik bir birey olarak goériinmek ise, insanlarin sizin belirli 6zelliklere sahip
oldugunuzu diisiinmesi, belirli davranig ve tutum takinmaniz1 ve etik ilkelere
uygun kararlar almanizi gerekli kilmaktadir. Ahlaki birey; dogru olam
yapmaya Ozen gosteren, insani iliskilere dnem veren, giivenilir, diirlist ve

ahlaki ozellikleri tlizerinde optimize eden kisi olarak tanimlanabilir. Bu
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bireyler, adil ve ilke sahibi olduklari i¢in ¢alisanlarin gdziinde itibar sahibidir

ve hem is hem de kisisel yagsamda ahlakli olarak goriintirler.

e Ahlaki Yonetici: Ahlaki yoneticilik, liderin orgiitte etik davranislar tesvik
etmek amaciyla liderlik araclarimi etkin bir sekilde kullanmayr ifade
etmektedir. Ahlaki yoneticiler; 6diil ve disiplin anlayisina sahip, etik ve
degerler hakkinda bilgi sahibi ve calisanlar acisindan rol model olan

kisilerdir.

1.1.2.4.7. Siiper Liderlik Teorisi

Modern liderlik kuramlarindan biri de Charles C. Manz and Henry P. Sims,
tarafindan ortaya atilan siiper liderlik teorisidir (Manz ve Sims, 2002). Siiper liderlik
aslinda liderlik kuramina pragmatik bir degisim getirmektedir. Eski ve yeni liderlik
kuramlarinin hepsinde liderin, izleyicileri {iizerinde yarattigi etki iizerinde
durulmustur. Fakat siiper liderlik kurami, bu yaklasima tamamen karsi cikarak,

liderligi paylasilan bir siire¢ olarak gérmektedir (Celik, 2000: 218).

Stiper Liderligin odak noktasi kendi kendine lider olan izleyicileridir. Giig, lider ve
izleyicileri arasinda esit olarak paylasilir. Biiylik olciide siiper liderlerin gorevi,
izleyicilerinin orgiite tam anlamiyla katkida bulunabilmeleri i¢in gerekli becerileri
gelistirmelerine fayda saglar. Siiper liderlik eylem odaklidir ve izleyicilerini
kendilerine liderlik etmeye yonlendirmek igin belirli stratejiler onerir ( Manz ve

Sims, 1991, 2001).

Siniflandirmanin  biitiinliigiiniin goriilmesi icin bu baslik altinda siiper liderligin
tanimima yer verilmistir. Ancak arastirmanin temel degiskeni olmasi nedeniyle

asagida ayrintili olarak ele alinmaktadir.

1.1.3. Siiper Liderlik

Stiper liderlik kavrami, ilk defa Charles C. Manz and Henry P. Sims tarafindan 6z
liderlik (self-leadership) ¢alismalar1 ve teorilerine dayanarak 1989 ve 1990°1i yillarda

kaleme alinan “Siiper Leadership’’ isimli eserinde literatiire kazandirilmistir (Gokgee,
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2010: 41). Siiper liderlik yaklagimi, 1990’11 yillarda doniisiimcii liderlik, hizmetkar
liderlik ve vizyoner liderlik gibi kuramlarin gelistigi donemde one g¢ikmaktadir
(Yalginkaya, 2002: 113). Bu liderlik yaklagimlarindan uzun vadeli performans
saglama, pozitif diisiince kaliplart olusturma, esneklik, yenilik¢ilik, liderin
yoklugunda calisabilme yetenegi sunma, liderligi izleyicileri ile paylasabilme ve
kendisiyle 6zdeslesme gibi Ozellikleri ile farkli olan siiper liderlige is diinyasinda
ihtiya¢c bulunmaktadir (Manz ve Sims, 1991: 22). Dolayisiyla, hem is diinyasinin
ihtiyaclarina cevap vermek hem de is gorenlere liderlik etmek bakimindan siiper
liderlik ve ikili yeni ¢aligmalar inceleme beklemektedir. Bu ¢alisma bu konuda sinirli

calisma olmasi nedeniyle siiper liderlik ve ikili boslugu doldurabilecek niteliktedir.

Kanter’ e gore stiper liderlik; orgiitleri daha esnek ve uyarlanabilir hale getirmeyi
amag edinen, daha fazla takip¢i katilimi ve takipgilerinin 6z-denetimini etkilemeye
yonelik bir siire¢ olarak tanimlanabilir (Schnake, Dumler ve Cochran, 1993: 355).

Stiper liderlik; izleyicilerin 6z disiplin anlayisi icinde kendilerini siirekli olarak
geligtirebilecegini ve boylece kendi kendinin lideri olabilecegini savunan,
kutsallastirilmis liderlik goriistine karsi olan bir liderlik siirecidir. Bir bagka tanima
gore de stiper liderlik yaklasimi, izleyicilerin kendi gelecegini dogru belirlemesi,
becerilerini tanimasi ve en iist diizeyde gelistirme olanag1 saglayan liderlik tarzidir

(Celik, 2007: 78).

Stiper liderlik; izleyicilerini insiyatif kullanmaya, sorumluluk almaya ve kendilerini
yonlendirmek i¢in 6z liderlik stratejilerini etkili bir sekilde uygulamaya tesvik
edilmesi ve tlim siire¢ boyunca isleyen 6nemli bir liderlik siireci olarak tanimlanabilir
(Manz ve Sims, 1991: 31).

Erdogan’ a gore siiper liderlik; her bireyin kendi kendinin lideri oldugu goriistini
benimseyen, liderligin kisisel sorumluluk olarak goriildiigii ve izleyicileri en {ist
diizeyde yetistirildiginde siiper lider olabileceklerini savunan bir yaklagimdir

(Erdogan, 2015: 46).
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Stiper liderlik; izleyicilerin igindeki lideri ortaya cikaran, lider olarak yetistiren,
kendi kendine hedef koyduran, kontrol saglatan ve bireysel olarak motivasyon veren

bir yaklasimdir (Danisman, 2012: 146).

Doetjes’ e gore ise siiper liderlik, liderin liderligini izleyicilerine adem-i merkeziyetgi
bir hale getirir ve boylece izleyicilerinin bu liderlikle basa ¢ikmalarini saglamaya

yonelik biitiinsel bir siiregtir (Doetjes, 2018: 15).

Liderler, onlar1 gevreleyen izleyicilerinin yeteneklerini agiga c¢ikarmaya yardim
ederek, birgok insanin bilgeligine ve giicline sahip olarak ‘‘siiper’” hale gelirler.
Stiper liderler, izleyicilerinin kendilerine liderlik etmesine olanak taniyan kisilerdir.
Odak noktas1 takipcilerdir. Siiper liderler, izleyicilerinin giiciiyle kendi giiglerini
cogaltirlar, sorumluluk almak igin izleyicilerini tesvik ederler, izleyicilerine kendine
giiveni ve kendi kendine problem ¢dzmeye cesaretlendirirler (Manz ve Sims, 2002:
2). Siper liderler, izleyicilerinin kendilerine liderlik etmeleri igin ortami
hazirlayarak, mevcut potansiyelleri dahilince daha yiiksek bir performans seviyesine
ulagmalarin1 saglar (Doetjes, 218: 9). Siiper liderler, izleyicileri tarafindan taklit
edilebilecek hedef belirleme davranisini kisisel olarak gosterme konusunda 6zel bir
sorumluluga sahiptir (Manz ve Sims, 1991: 31). Siiper liderler, pozitif diisiince
kaliplar1 olusturur, orgiitsel ortami1 diizenlerler ve orgiitsel ortamda olusturacagr ddiil
ve ceza sistemiyle izleyicilerini motive ederler (Celik, 2013: 85). Siiper liderlerin en
onemli roll, izleyicilerinin kendi tanimladiklar1 hedefler uygun ve daha genis
orgiitsel hedefler ile tutarli olabilsin diye, onlara oOrglitsel hedefleri kapsamli bir
sekilde iletmesidir (Cox, 1993: 40). Boylece siiper liderler, izleyicilerin ancak
onlardan beklentilerini agik bir sekilde ifade ettiginde izleyiciler hedeflerine yonelik

calisabilirler.

Stiper liderlik tanimlar1 incelendiginde, genel olarak liderin izleyicileri ile arasindaki
iligkide, pozitif diisiince kaliplar1 olusturmaktan, kendi kendine liderlik etmekten,
sorumluluk almaya tesvik etmesinden, orgiit ve izleyicileri lizerinde gelisime olan
katkilarindan bahsedilmektedir. Siiper liderlik, dogustan gelen veya bazi kisilere has

bir Ozellik degildir; yani Ogrenerek de kazanilabilir. Siiper liderlerin en 6nemli
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ozelligi, kendi kendine liderlik davraniglarini izleyicilerine 6rnek olacak sekilde

sergileyebilmesidir (Aral, 2004: 34).

Stiper liderlik diislincesinin {i¢ temel varsayimi s6z konusudur: Birincisi, herkes
belirli bir diizeyde kendi kendine liderlik davranigi gosterebilir; ancak herkes etkili
bir siiper lider olamaz. Ikincisi, siiper liderlik 6grenilebilir; fakat bu kendi becerileri
yoniiyle lider dogar yaklasimi ile sinirlandirilamaz. Uciinciisii ise, siiper liderlik is
yasaminda yonetici ve ¢alisanlar dahil olmak tizere herkesi ilgilendirmektedir (Manz
ve Sims, 1991). Siiper liderlere sahip firmalarin hata yapma egilimlerinin daha az

oldugu gibi onlar1 hatalardan 6grenmeye cesaretlendirdigi de sdylenebilir.

1.1.3.1. Siiper Liderligin Ozellikleri

Stiper liderlik, sadece yiiksek statiilii orgiitsel iiyelerden olusan bir azinlik grup
tarafindan uygulanmaz. Liderligi, sahip olduklari islevsel ve hiyerarsik pozisyonlara
bakilmaksizin, oOrgiitiin farkli birimdeki tiim {iyelerine ait ve onlar tarafindan
uygulanabilir olarak goren etkili bir liderlik tarzidir (Miller, 2013: 805). Siiper
liderlerin bazi 6zellikleri su sekilde ifade edilebilir (Manz ve Sims, 1991, 2001;
Schnake, Dumler ve Cochran, 1993: 354):

e Yenilik¢ci ve esnektirler ve izleyicilerini kendi kararlarim1 almak ve
problemlerini ¢6zmek icin cesaretlendirirler.

e lzleyicilerinin beceri ve yeteneklerinin derecesine ek olarak, izleyicilerin
isteki zaman1 ve deneyimini degerlendirme yetisine sahip kisilerdir.

e lzleyicilerinin kendilerine liderlik etmeleri ve performanslarini gelistirmeleri
icin kosullar1 giiclendirir, kogluk eder, 6gretir, ddiillendirir ve diizenler.

e lzleyicilerini daha fazla dinleyerek ve daha az konusarak 6z liderlige tesvik
ederler, daha fazla soru sorar ve daha az cevap vererek izleyicilerini daha
fazla 6grenmeye ilham ettiren kisilerdir.

e Kendi kendine liderligin yasayan dinamik modelidir ve izleyicilerin kendi

kendine liderlik yapabilmeleri i¢in ilham verir ve bunu kolaylastirir.
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e Kigsisel risk almaktan kaginmazlar ve izleyicilerine hatalardan 6grenmeye
cesaretlendirirler.

e Yikici bir rekabete degil, ekip calismasina ve igbirligine tesvik ederler.

e Izleyicilerini, bagimlihiga degil, bagimsizliga ve karsilikli bagimliliga tesvik
eder.

e Bilgiyi biriktirmekten ziyade izleyicileri ile paylasarak ¢ogaltir.

e izleyicileri tarafindan taklit edilebilecek hedef belirleme davramisini kisisel
olarak gosterme konusunda 6zel bir sorumluluga sahiptir ve hedeflerin

hiyerarsinin farkli diizeyleri arasinda koordine edilmesini saglar.

1.1.3.2. Siiper Liderlik Siireci

Charles C. Manz and Henry P. Sims tarafindan literatiire kazandirilan siiper liderligin
temelleri, sosyal 6grenme ve 6z yOnetim teorisine dayanmaktadir. Siiper liderlik,
izleyicilerini “dis yonetime bagimliliktan bagimsizliga’ kaydirmayr amaclayan bir
liderlik stirecidir (Cox, 1993: 7). Bu baglamda siiper liderlik tarzi, bilgi ve teknoloji
gelismelerindeki artiglar, biiyiik miktarda veri, kiiresel entegrasyon, hizla degisen
ortamlardaki zorluklar ve hiyerarsik yonetimden uzaklasan ve sorumluluklarin
calisanlara kaydirildig1 bir yapi i¢inde daha ¢ok 6n plana ¢ikmaktadir (Doetjes, 2018:
4). Bireyci bir yapiya kiyasla toplumcu bir yapida siiper liderlik daha etkili sonuglar
verebilmektedir. Toplulukcu kiiltiirlerde stiper liderler, izleyicilerini igbirligine tesvik
ederek diisliik potansiyele sahip izleyicilerin digerleri i¢in potansiyel bir kaynak
oldugu bir norm gelistirebilirler (Cox, 1993: 48). Aslinda siiper liderlik bir kisilik
ozelligi degildir. Orgiitsel ortamda herkesin siiper lider olma olasilig1 vardir. Fakat
siiper liderlik uzun vadeli ve siirekli bir gelisme bicimini gerektiren bir siiregtir
(Houghton, Neck ve Manz, 2003: 29). Bu siirecin asamalar1 asagida agiklanmaktadir.
Bunlar (Manz ve Sims, 1991: 23-30; Celik, 2013: 80-83; Anders, 2007: 10);

Asama 1: Kendi Kendine Lider Olma: Siiper lider olmanin ilk evresi etkili bir kendi
kendine lider olmaktir. Kendi kendine liderlik, bireyin kendi performansi arttirmak

icin kendi kendini yonlendirmesi ve kendi kendini motive etmesi yoluyla basariya
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ulasma c¢abasii etkileme siirecidir. Kendi kendine liderlik siireci, kisisel etkinligi

saglamaya yonelik davranissal ve biligsel stratejilerden olusmaktadir.

Davranis odakli stratejilerde, bireyin is hayatiyla ilgili ¢alismalar1 diizenlemesine ve
yonetmesine yardim edilir. Ozellikle bu stratejiler, kendi kendine hedef belirleme,
kendi kendine gozlem, kendi kendini 6diillendirme, yapict yonde cezalandirma ya da
kendi kendini elestirme ve kendi kendini deneme davraniglarindan olusur. Kendi
kendini elestirme stratejisinin haricindeki her davranissal strateji, izleyicilerin daha

yiiksek performans seviyelerine ulasmasini saglamaya yoneliktir.

Biligsel yonelimli stratejilerde verimli diislinme bigimleri gelistirilir. Etkili bir
sekilde kendi kendine liderlik yapan bireyler, zihinsel ve fiziksel olarak gorevlerini
organize etmeye c¢alisirlar ve kendi islerinde dogal 6diil sistemleri olustururlar. Is
performansina bagli olarak verilen dogal odiiller, beceri, kontrol ve amag
duygusunun gelismesine fayda saglar. Etkili davranis ve diisiince bigimlerin

olusturulmasi, diisiinme oniindeki engellerin kalkmasina yardimei olur.

Asama 2: Kendi Kendine Liderlik Modeli Kurma: Kendi kendine lider olma
olgunluguna ulagabilmek icin, ilk oOnce edindigimiz kendi kendine liderlik
davraniglariyla bagkalarinin 6grenmesine olanak saglayacak bir model olmaliy1z. Bu
davranig nasil 06gilit vermeyle degil, nasil davranmayla ilgilidir. Bu asama
o0grenmenin kilit noktasidir. Kendi kendine liderlik 6zelliklerini gelistirmek icin iki
yol sdz konusudur: Ilk olarak kendi kendine liderlik davranislari icin yeni davranis
ozellikleri olusturmaktir. Bir c¢alisan, performans kaygisinin disinda  yeni
davraniglari, 6zellikle de kendi kendine liderlik davraniglarini 6grenebilmelidir.
Ikinci kullanim onceden Ogrenilmis liderlik davramislarin gelistirilmesini igerir.
Kendi kendine liderlik davranislari, arzu edilen davranislar i¢in bagkalar1 tarafindan

alinan olumlu 6diillerin gézlemlenmesiyle ilerletilebilir.

Asama 3: Kendi Hedef Setini Gii¢lendirme: Hedef belirleme, izleyicilerini kendi
bakis acilarina uygun hedef setini belirlemeye tesvik ederek kendi kendine liderlige

gecise yardimer olmak icin kullanilir. Izleyiciler hedeflerine ulasmak igin gerekli
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kaynaklara sahiptir ve siire¢ boyunca geri bildirim saglarlar. Hedef setinin varligi,
izleyicilerin dikkat ve enerjileri lizerinde odaklanmaya hizmet eder. Hedef belirleme,
orgilitsel psikolojik arastirmalarin i¢cinde zengin bir arastirma konusu olusturmustur.
Ancak spesifik bazda hedef belirleme karmasik ve belirsiz hedef belirleme siirecine
gore daha uygundur. Bunun yaninda, izleyiciler tarafindan yiiksek performans

kosuluyla kabul edilen hedefler daha glictiir.

Asama 4: Olumlu Diisiince Ornekleri Olusturma: Olumlu diisiince yapilari, basarili
bir kendi kendine liderligin temel elementidir. Siiper lider olmanin bir roli,
izleyicilerine olumlu diisiince drneklerini iletmektir. Ozellikle bu asama izleyicilerin
kisisel beklenti algisini olumlu kilmada biiylik 6nem tagimaktadir. Fakat bazen yeni
bir ise baslayan is gorenler, kendileri hakkinda olumlu diisiince 6zelliklerine sahip
olmayabilirler. Onlar kendilerine olan giiven eksikliginden siiphe ve korku duyarlar.
Bu durumda, siiper liderler kritik bir davranis sergilemektedir. Siiper lider gecici
olarak izleyicileri iizerinde olumlu diislince ornekleri olusturabilmek icin temsilci
rolii oynamak zorundadir. Siiper liderler, izleyicilerinin yetkinlik diizeylerini
gelistirmeye yonelik tiretken diislince kaliplar1 olusturur. Bu siiregte tesvik etme ve
destek verme zorunluluktur. Siiper liderler, her bir izleyicisine kendi kendine liderlik

etmeyi Ogretir.

Asama 5: Odiil ve Cezayla Kendi Kendine Liderligi Gelistirme: Siiper liderlerin en
giiclii stratejilerinden biri, izleyicilerinin kendi kendine liderligi gelistirmeleri i¢in
sundugu 0diil ve pekistirmedir. Siiper lider, disaridan yonetilen oOdiilleri azaltarak
kendi kendine yonetilen dogal bir 6diil stratejisi olusturmaya ¢aligir. Boylece gorevin
kendisinden, maddi &diil tiirlerinden ve kendi kendine ydnetimden kaynaklanan
dogal odillere giiclii bir vurgu yapar. Bu asama, bir hatay1r 6§renme firsati olarak
goriir, hataya ragmen kisinin olumlu kabuliinii saglar ve hata yapma firsatinin siiper
liderin kendi gelisiminde kritik bir unsur oldugunu hatirlatmaya odaklanir. Ayni
zamanda izleyicilerin kendi kendine liderligini ve uzun vadeli etkililigini olumlu

yonde etkileyen yapici bir geri bildirim alir.
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Asama 6: Grup Calismast Yoluyla Kendi Kendine Liderligi Gelistirme: Kendi
kendine liderlige iliskin en ilging Orneklerden biri grup odakli sistemi olusturan
Volvo orgiitiidiir. Bu orgiitliin temel felsefesinin kilit noktasi, grup calismasidir ve
calisma grubu teknik sistem olarak tasarlanmaktadir. Kendi kendine liderlik
kiiltiirtinde degisik calisma gruplar1 s6z konusudur. Bu grup tipleri iiretim gruplari,
teknoloji gruplari, kendi kendini yoneten gruplar ve yiiksek yonetim gruplarini
icermektedir. Kendi kendine liderligin grup iizerindeki islevi, siiphesiz, is gérenlerin
dogru sekilde caligmasimi gerektirmektedir. Davranigsal yonetim yaklagiminda
calisanlarin arzu ettigi is davraniglarini 6diil yoluyla gosterilebilecegine inanilmistir.
Bu dogrultuda siiper liderlerin amaci, izleyicilerini kendi kendinin liderligini

yapmaya yoneltmek ve kendi islerine yonelik dogal ddiiller vermelerini 6gretmektir.

Asama 7: Kendi Kendine Liderlik Kiiltiiriinii Olusturmak: Siper liderligin
gelistirilmesinde rol alan en bilyik faktor, yiikksek performansa uygun,
biitiinlestirilmis bir orgiit kiiltiirii tasarlamanm zorlugudur. Is gorenler icin kendi
kendini yonetmenin unsurlarim1 kolaylastirict bir ortam olusturmadan, Orgiitiin is
gorenlerinden yenilik ve insiyatif beklemesi miimkiin degildir. Stiper liderlik, kendi
kendine liderligin gelismesi igin giiclii bir orgiitsel kiiltiir ortaminin gelistirilmesini
gerektirir. Giiglii bir orgiitsel kiiltiire sahip orgiitlerde gozlemlenebilir somut ve
sembolik degerler vardir. Sonug olarak, izleyicilerin is performansini arttirmak ve
kendi kendine liderligin gelismesine tesvik etmek igin, liderin izleyicilerini
yonlendirmek yerine kendi kendine liderlik etmeye yonelik kiiltiirel degerleri
canlandirmas1 gerekir. Siiper lider, birebir liderlik iliskisinin smirliligindan
arinmalidir. Siiper lider ayn1 zamanda, kendi kendine liderligi motive edici ve kabul

goren Orglitsel bir yagsam bi¢imi haline getirmeyi bagarmalidir.

1.1.4. Siiper Liderlik Tle lgili Arastirma Bulgular

Stiper liderlik c¢aligmalar1 temel dayanagimi sosyal Ogrenme ve 0z ydnetim
teorilerinden almaktadir. Stiper liderlikle ilgili ¢esitli gorgiil arastirmalar
bulunmaktadir (Cox, 1993; Manz ve Sims, 2001). Fakat bu ¢alisma bu konuda sinirh

calisma olmasi nedeniyle siiper liderlik ve ikili boslugu doldurabilecek niteliktedir.
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Schnake ve digerleri (1993) Giineybatida bulunan iiretim fabrikasindaki 176 g¢alisan
acisindan geleneksel liderlik, siiper liderlik ve orgiitsel vatandaslik arasindaki iligkiyi
incelemistir. Arastirma bulgularina gore, geleneksel liderligin orgiitsel vatandaglik
boyutlarindan 6zgecilik, dirtstlik, centilmenlik, sivil erdem ve nezaket
davraniglarini arttirdig1 tespit edilmistir. Hatta geleneksel liderlik boyutlarindan
baslatan yap1 ve degerlendirmenin centilmenlik boyutunu daha fazla etkiledigi
goriilmiistiir. Orgiitsel vatandaslik davranislarinin azalmasinda sadece siiper liderlik

etkili olmustur.

Miiller ve arkadaslar1 (2013) farkli mesleklerden 198 Alman c¢alisani {izerinde Siiper
liderlik ve is zevki arasindaki iligkiyi incelemislerdir. Calisma bulgularina gore,
stiper liderligin iki faktoriiniin, “kogluk ve iletisimsel destek™ ve “kisisel 6zerklik ve
sorumlulugun kolaylastirilmas1” nin, astlarin is zevki lizerinde dogrudan pozitif

etkileri oldugunu ortaya koymustur.

Cox (1993); 570 isgoéren lizerinde siiper liderlik egitiminin lider davranisi, kendi
kendine liderlik davraniglari ve vatandaslik tizerinde ki etkileri incelemistir.
Bulgulara gore, stiper liderlik egitimi sonrasinda lider davraniglarin anlamli bir
degisme olmadigr ve ayni sekilde kendi kendine liderlik davranisi ile vatandaslik
iliskisinde de anlamli bir degisme olmadig1 gozlemlenmistir. Benzer sekilde Aral
(2004) kara kuvvetleri komutanligi biinyesindeki takim ve bdolik komutanligi
kademeleri agisindan uygun liderlik stilleri iizerine yapilan arastirma sonuglarina
gore, Harbiyelilerin takim komutanlarin siiper lider olarak algilamalariyla kitada ki
askerlerin takim komutanlarini siiper lider olarak algilamalar1 arasinda anlamli bir
farklilik olmadig1 gozlemlenmistir. Ayrica Elloy (2005) Amerika’ da 141 ¢alisan
tizerinde kendi kendini yoneten bir calisma ekibi acisindan siiper lider davraniglari ile
orgit baghihig, is tatmini ve Orgiit 6z saygisi arasindaki iligkiyi incelemistir.
Arastirma bulgulan, siliper lider 6zelliklerini sergileyen bir yonetici tarafindan
yonlendirilen takim iiyelerinin orgiitsel baghiligi, is tatminini ve orgiit 6z saygisi

seviyesini arttirdig: tespit edilmistir.
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Elloy (2006) kuzeybatida bulunan bir kagit iiretim fabrikasindaki 141 calisan
tizerinde stiper lider davranislar1 ve kendi kendini yoneten calisma gruplari
arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastirma bulgulari, siiper lider 6zelliklerini tasiyan
bir yonetici tarafindan yonlendirilen gruplarin adalet, giiven, biliyiime ve genel destek
seviyesini arttirdig1 goriilmistiir. Hatta siiper lider davraniglarinin gruplarda iletisimi,
etkinligi, egitimi ve taninmay1 pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Yine Anders
(2007) yiiksekdgretim kurumlarindaki yoneticiler lizerinde siiper liderlik ile yetenek
yonetimi iliskisini incelemistir. Bulgulara gore, siiper liderlik algisinin yetenek

yonetimini pozitif etkiledigi tespit edilmistir.

Ote yandan Hadi (2011) Endonezya’ da 167 calisan iizerinde siiper liderlik ile
performans iliskisini ve bu iliskide bagliligin araci roliinii incelemistir. Arastirma
bulgulari, calisanlarin siiper liderlik ile performans algilariin duygusal ve normatif
baglilig1 pozitif etkiledigini, ancak siiper liderlik ile performans arasinda negatif
yonli iliski oldugu tespit edilmistir. Buna karsin Marnis (2008) 146 orta Slgekli
yOnetici tizerinde stiper liderlik ile 6z liderlik iligkisini incelemistir. Bulgulara gore,
stiper lider ve 0z lider ozellikleri sergileyen orta dlgekli yoneticilerin calisanlarin

performanslarini arttirdigi goriilmiistiir.

Park (2017) kiiciik ve orta biiyliklikteki isletmelerdeki ¢alisanlar {izerinde siiper
liderlik ile yonetim performansi iliskisini incelemiglerdir. Arastirma bulgular

incelendiginde, stiper liderligin yonetim performansini pozitif etkiledigi saptanmistir.

Baykal ve digerleri (2018) Marmara bolgesinde iiretim ve hizmet sektoriinde faaliyet
gosteren 187 firma calisant ilizerinde hizmetkar liderlik ve firma performansi
iliskisini incelemislerdir. Arastirmanin bulgularina goére, hizmetkar liderligin firma

performansini pozitif yordadigi tespit edilmistir.

Orgiitsel yazinda siiper liderlik {izerine yapilan tiim ¢alismalar, kurumsal anlamda
cagin ihtiyaglarina hassas olmasi agisindan en etkili liderlik tiirlerinden biri oldugunu
ortaya koymaktadir. Zira yikict bir rekabeti géz ardi ederek takim c¢alismasina ve

isbirligine tesvik eder.
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1.2. Kisilerarasi Giiven

Giiven duygusu, yonetim yazininda 1960’ 11 yillarin baslarindan beri ¢esitli kuram ve
arastirmacilar tarafindan incelenmektedir. Arastirmacilar bu duyguya isbirlik¢i
davraniglarin kaynaklik ettigini ileri siirmektedir (Kurt, 2010:2). Bu kisimda giiven
kavrami, giiven tiirleri, Orglitsel giiven, kisilerarasi giiven kavraminin tanimi ve

Onemi, kisileraras1 giiven boyutlar iizerinde durulmaktadir.

1.2.1. Giiven Kavramimnin Tanimi

Giiven, temel dayanagini sosyal takas kurami ve karsiliklilik ilkesinden almaktadir
(Blau, 1964: 88). Giivenin sosyal diizenin temeli olarak goériilmesi birgok disiplin
acisindan inceleme konusu olmustur. Insanlarin neden ve hangi durumlarda giiven
duydugu, giivenin saglam bir kisilik temeli olarak sosyal iliskileri nasil
sekillendirdigi, kisilerarasi iliskiler ve isbirligi i¢cin nasil bir temel olusturdugu,
sosyal kurumlarda istikrarin saglanmasinda nasil bir temel teskil ettigi psikologlar,
ekonomistler, sosyologlar, siyaset bilimciler ve oOrgiitsel davranisgilar tarafindan
aciklik getirilmeye calistlmigtir (Lewicki, McAllister ve Bies, 1998: 438). Bu
arastirmalar kapsaminda Orgiitsel davranis yazininda giivenin ¢ok sayida tanimi ile

karsilagilmaktadir.

Tirk Dil Kurumu (2021) Giincel Tirkge sozliigiinde, giiven kavrami;  korku,
¢ekinme ve kusku duymadan inanma ve baglanma duygusu, itimat veya yiireklilik ve

cesaret duygusudur’’.

Giiven, bireylerin gelecekteki eylemlerinin faydali olacagma iliskin beklentileri,
varsayimlari ve inanglari olarak tanimlanabilir (Robinson, 1996: 575).

Fukuyama’ a gore ise giiven, belirli bir disiplin c¢ercevesi i¢inde yasayan, diiriist,
diizenli ve isbirligi kurma egiliminde davraniglar sergileyen toplumda her birey
tarafindan ortak bir bigimde paylasilan beklentilerdir (Kahya, 2013: 112).

Gliven, insanlar arasindaki beklentilerin belirsizligi yonetmesine izin verdigini veya

onlarin isbirlik¢i davranigla sonuglanacak olan kazanglar1 ortaklasa optimize edecek
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etkilesimleriyle iliskili oldugunu gosteren inang olarak tanimlanabilir (Jones ve

George, 1998:532).

Giiven, bireyin karsisindakinin davraniglarinin ve aldigi kararlarinin dogruluguna
dair inanc1 (McAllister, 1995: 25), insan dogasina genel bir bakis, bir tutum, etkili
bir karar ve bir tiir sosyal sermaye (Nannestad, 2018: 414) olarak tanimlanirken, ayni
zamanda bireyin bir olaymn sonucuna iliskin iyimser beklentisi (Hosmer, 1995: 381),
riskli bir durumda arzu edilen hedeflere ulasmak i¢in bir nesnenin 6zelliklerine, bir
olayin ortaya ¢ikacagma veya bir kisinin davraniglarina dair inanci (Giffin, 1967:
105) olarak tanimlanmistir. Giivenin bir¢ok farkli tanimi bulunmasina ragmen,

birlesilen ortak payda giivenin sosyal iliskilerin temelinde biiyiik 6nem tagimasidir.

Giliven kavraminin olusmasi igin gerekli kosullardan ilki kaybetme olasiligini igeren
risk faktoridiir. Kisileraras: iligkilerde belirsizlik igeren durumlarda risk almak
giiven icin bir firsat yaratir. Belirsizlik ve riskin olmadigi durumlarda giivene de
ihtiyag kalmayacaktir (Lewis ve Weigert, 1985: 968). Giivenin olusabilmesi i¢in
gerekli kosullardan digeri ise bir tarafin c¢ikarlarinin digerine giivenilmeden elde
edilemeyecegi karsilikli bagimliliktir. Bagimliligin derecesi arttik¢a risk ve giiven

iliskisinde degisiklik meydana gelecektir (Rousseau vd., 1998: 395).

Giiven, dikkat ve yeniligi miimkiin kilar, iliskileri ve toplumlar1 bir arada tutan
basaril1 bir yapidir, karsilikl: iliskilerde ictenlik ve samimiyet gerektirir, bir duygusal
yetenek ve ruh hali durumudur, giiven; gilivenilir, giivenilmeyen, bilinmeyen kisi ve
orgiitler arasinda ayrima giden biligsel bir siirece dayanir ve karmagsikligin
azaltilmasi icin rasyonel tahmine islevsel bir alternatiftir. Giiven, sosyal iliskilerin
basit ve kendine giivenen bir temelde ilerlemesine izin verir. Giiven, bir kontrol
mekanizmasi1 olmaktan ziyade kontroliin yerine gecer ve baskalarmi giidiillemede
olumlu bit tutum yansitir, firsatlar: takip eder ve riskleri devamli olarak gézlemler ve
aynt zamanda giliven, taraflar arasinda isbirlik¢i davraniglarn arttirir. Giiven, bir
se¢im ve ya davranis degil, bu tiir aksiyonlara neden olabilecek ya da bu eylemlerden
kaynaklanabilecek temelde yatan psikolojik bir durumdur. Giivenin soyut bir ifade

olmasimin yaninda, siirekli olarak gosterilen bir c¢abanmn irlintidiir. Giiven,
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dogrulugun yap: tasidir ve taahhiitlerde bulunmayi ve bunlar1 yerine getirmeyi
gerekli kilar (Lewis ve Weigert, 1985: 970-972; Rousseau vd., 1998: 394-398;
Aktan, 2008:3; Petersen, 2008: 5). Sosyal iligkilerin temelini olusturan giiven igin,

karmasik ve ¢ok yiizlii bir kavram denilebilir.

1.2.2. Giiven Boyutlar

1950’ 1i yillardan bu yana giiven kavraminin bir¢ok farkli boyutu 6ne striilmiistiir.
Ornegin, Hovland ve Kelley (1953) motivasyonu, Strickland (1958) yardimseverligi
ve Deutsch (1958) beklentiyi, glivenin 6nemli bir boyutu olarak ileri siirmiistiir.
1960’1 yillarda giiven boyutlarina katkilar devam etmistir. Kwant (1965) itimat
boyutunu, Giffin(1967) uzmanlik boyutu i¢in incelemede bulunmustur. 1970’1
yillarda Frost vd., (1978) fedakarlik boyutu iizerinde durmustur. 1980° 1i yillarda
Lewis ve Weigert (1985) giiveni biligsel, duygusal ve davranigsal olarak ii¢ sinifa

ayirmistir.

McAllister (1995) giiveni, biligsel ve etki temelli olarak iki boyutta incelemistir.
Bilissel giivende, kisi kars1 tarafa nasil ve hangi durumlarda giivenecegine dair belli
bir inanca sahiptir. Ornegin, bir ydneticinin astinin ge¢misle iliskili basarilar1 ve
orglite olan baglihiina dayanarak giivenilir olduguna karar verilir. Etki temelli
giivende ise, bir rolden ziyade kisilerarasi iliskilere odaklanir, bireylerin iyilikleri
icin gerekli hassasiyeti gosterir ve bu davranislar karsisinda karsilik bulacagina
inanir. Biligsel giiven ve etki temelli gliven arasinda farkliliklar vardir. Etki temelli
giiven, ylksek bir giiven diizeyinden ziyade farkl: bir kisileraras1 giiven bi¢imi olarak
goriilmektedir ve ayni zamanda etki temelli gliven olgunlastikca ters nedensellik

potansiyeli artar.

Gefen ve arkadaglart1 2003 yilinda yaptiklar1 calismada giiven boyutlarimi kisilik
temelli gliven, bilissel temelli giiven, hesap temelli giiven, kurum temelli giiven
olarak ifade etmislerdir. Kisilik temelli giivende, baskalarima inanma ve bu
davraniglar sonucunda giivenme egilimi s6z konusudur. Bu giiven boyutunda esas
olan bagkalarinin 1yi hissetme ve giivenme inancidir. Biligsel temelli giiven, kisisel

etkilesim deneyimi sonucundan ziyade giivenin ilk izlenimleri nasil insa ettigine
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odaklanir. Bu giiven tiirii, siniflandirma veya kontroliin illiizyonu seklinde olusur.
Siniflandirma siirecinde bireylerin kendilerine benzeyen insanlara giivenilirligi daha
yiiksektir. Kontroliin illiizyonunda bireylerin giivene dayali inanglarini nasil
gelistirilebilecegi lizerine odaklanir. Hesap temelli giiven ise, bireylerin hileci ya da
isbirlik¢i davraniglarindan kaynaklanan maliyet ve faydalarin rasyonel olarak
degerlendirilmesi sonucu sekillenir. Kurum temelli giiven, bireyin giivenlik
aglarindan, garantilerden ya da belirli bir baglamda var olan kisisel olmayan

yapilardan gelen giiven duygusunu ifade eder (Gefen vd., 2003: 62-64).

1.2.3. Giivenin Orgiitler Agisindan Onemi

Insan iliskilerinde 6nemli bir rol oynayan giiven, hem eski hem de yeni orgiit
bigimlerinde de iistiinliik saglamaktadir. Orgiitsel ortamda ¢alisanlar arasindaki artan
etkilesime dayali olarak 6nemi giderek artmistir. Bu nedenle, orgiit performansina
dogrudan etki eden giiven, orgiit icinde, sadakat, verimlilik ve orgiitsel baglilig

arttiracaktir.

Orgiitlerde giivene dair iliskilerin olusturulmasi; astlarin liderlerine ve bir biitiin
olarak Orgiitlerine duydugu giliven hissi; duygusal agidan orgiite bagli, orgiit iginde
kendilerini 1yi ifade edebilen, islerinden memnun ve orglitten ayrilmay1 istemeyen
calisanlar yaratabilir (Demircan ve Ceylan, 2003: 140). Giiven duygusu gelistirildigi
taktirde, hiyerarsik kontrol ve resmi sozlesme ihtiyacini minimize eder, faydaci
davraniglar1 azaltir veya ortadan kaldirir, islem maliyetlerini diistirerek orgiite deger
katar. Giiven, c¢alisanlar ve yoOnetim arasinda Ozeldir, bagskalar1 tarafindan
kopyalanamaz ve aralarindaki sayg1 derecesi orgiitiin performansi lizerinde dogrudan

bir etkiye sahiptir (Davis vd., 2000:564).

Giliven duygusunun artmasi, Orgiit icinde motivasyonu ve ahlaki diizeyi yiiksek,
yenilige agik, rol ve gorev performans: yliksek ¢alisanlarla, orgiitsel ¢atigma ve stres
diizeyini diistirerek verimlilik ve basariyr stirekli kilar (Halis, Gokgoz ve Yasar,
2007: 188). Dolayisiyla giiven iliskilerini dogru kurabilen lider ¢alisanlar iizerinde
arzuladig1 etkiyi ve/veya itaati kurabilecektir. Boylece isgorenler iginde istenilen

performansi saglikl sekilde sergileyebilecektir.

39



1.2.4.0Orgiitsel Giiven

Giiven, kisilerarasi iligkilerde oldugu gibi orgiitler acisindan da 6énemi yiiksek olan
orgiitsel giiven iizerine arastirmalarin arttigi gozlemlenmektedir. Orgiitsel giiven,
orgiit sistemlerinin isleyisine kaynaklik etmesi agisindan oldukg¢a 6nemlidir (Phelps-
Jones, 2016: 27). Orgiitsel davranis yazininda orgiitsel giivenin ¢ok sayida farkli

tanimu ile karsilasilmaktadir.

Gilbert ve Tang (1998) orgiitsel giiveni, calisanlarin hedeflere ulagsmak i¢in gostermis
oldugu baglhligi, yoneticiye duyduklari giiveni ve nihayetinde oOrgiitsel eylemlerin

ciktilarinin ¢alisanlar icin faydali olacag: seklinde ifade etmektedir.

Bodnarczuk (2016) orgiitsel giiven, insanlarin i¢inde bulundugu orgiitsel yapilara,

sistemlere ve kiiltiire duyulan giiven olarak tanimlanmaktadir.

Orgiitsel giiven, orgiit icinde olusan giiven iklimi olup, érgiit iiyelerinin orgiitsel
deneyimlere, iliskilere ve rollere dayali olarak bireylerin niyet ve davraniglarina dair
olumlu beklentileridir (Ilbasan, 2019: 2).

Mishra ve Morrisey (1990) ise orgiitsel giiveni, bireylerin yoneticiye duydugu giiven
ve destek hissi ile yoOneticinin agik sozlii olacagina ve taahhiitlerini yerine
getirecegine dair inang olarak tamimlamaktadir. Bir Orgiitte c¢alisanlarin
meslektaglarina, yoneticilerine ve Orgiite duydugu giiven hissi farklhilik
gosterebilmektedir. Orgiitte ¢aliganlarin meslektaslartyla olusturdugu giiven ile
orgiite duyduklar1 giivenin toplami Orgiitsel giiveni ifade etmektedir (Tamer, 2012:
338). Orgiitsel giiven, calisanlarin iyiligi igin karsilikli saygi ve nezakete dayal
davraniglarin bir sonucu olarak genelde yavas kazamilan bir olgu oldugu
belirtilmektedir. Buna karsin c¢alisanlarin  belirsiz  ve riskli bir durumla
karsilastiklarinda orgiitiin taahhiitlerin ve davranislarinin tutarl olacagina dair inang
orgiitsel giivenin olusumuna etki eder. Orgiitsel giiven tek boyutlu bir kavram
degildir. Pek ¢ok uzman orgiitsel giiveni su temellere dayandirmaktadir (Demircan
ve Ceylan, 2003: 142).
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-Cok diizeyli: Gliven bireyler, caligma arkadaslari, oOrgilitler ve Orgiitler arasi

anlagmalar ile etkilesimin bir sonucudur.

-Kiiltiir temelli: Giiven orgiit kiiltiiriiniin inanc¢larina, degerlerine ve normlarina siki

sikiya baglidir.

-Iletigim temelli: Giiven dogru bilgi saglama, kararlara yonelik agiklama yapma ve

samimi goriinme gibi iletisim davranislarinin bir sonucudur.

-Dinamik: Giiven baslangig, saglamlastirma ve ¢ozlilme asamalarinda siireklilik
gerektiren bir degisim gosterir.
-Cok boyutlu: Gliven kisinin giivene iligkin algilamasini etkileyen biligsel, duyussal

ve davranigsal faktorden olusur.

Orgiitsel giivenin yiiksek oldugu orgiit yapilar1 baghlik, tutarlilik ve giivenli iklimin
olusumunu sagladig1 gibi, yaratict bir sekilde diisiinme ve yeni fikirlerin gelisimine
de olanak saglar. Calisanlar ve yonetici arasindaki gilivenli iligkiler, caliganlarin
verilen gorevlere odaklanmasina yardim eder ve boylelikle gorevlere katilim en st
diizeye cikar (Olcay, 2010: 37). Yani giivenin yararlandik¢a artma egilimi gosteren,
orgiitlerde acik ve etkili bilgi aligverisini saglayan, isle ilgili siire¢ maliyetlerini

azaltan ve verimliligi optimize eden bir unsur oldugu sdylenebilir.

Sosyal sermaye bi¢imi olan giiven Orgiitler tarafindan tekrar edilemez. Tekrar
edilemeyen Orgiitsel giivenin temel islevleri; siire¢ maliyetlerin azaltilmasi, ¢alisanlar
arasinda 6zgeci, kendiliginden dogal isbirlik¢i davranislarin sergilenmesi ve orgiit i¢i
catismalarin azaltilmasidir. Orgiitsel giiven diizeyinin yiiksek oldugu durumda
isgorenler, otoriteye siki sikiya bagli, orgiitiin amaglarini destekler ve 6zdeslesirler

(Erdem, 2003: 165).
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1.2.5. Orgiitsel Giiven Boyutlar

Orgiitsel giiven ile ilgili yapilan arastirmalar temel olarak ii¢ alana odaklandig
gorilmektedir. Bunlar; yoneticiye giiven (Butrel ve Cantrell, 1984; Deluga, 1994),
sistem giiveni (Orgiite bir biitiin olarak giiven duyma) (Luhman, 1979) ve kisilerarasi

giiven(Cook ve Wall, 1980; Mayer ve digerleri, 1995; McAllister, 1995), dir.

1.2.5.1. Yoneticiye Giiven

Mayer ve arkadaslar1 (1995)° e gore yoneticiye giiven, calisanin, davraniglarini ve
eylemlerini kontrol edemeyecegi yoneticisinin eylemlerine karst savunmasiz olma
istekliligi olarak tanimlamaktadir (Tan ve Tan, 2000: 4). Yoneticiye duyulan giiven,
orgiitsel yapi icerisinde kisilerarasi gliven kapsaminda ele alinmakla birlikte bireyin
yOneticisine olan giliven duygusu, yoneticinin etik ve adalet uygulamalarindaki
tutumu ile bigcimlenmektedir. Bu agiklamalar dogrultusunda yoneticiye giiven,
bireyin bagli oldugu yoneticinin yapacaklarinin belirsiz olmasina ragmen, kendisi
icin olumlu sonuglar doguracagina inanip, tiim riskleri goze almasidir (Koy, 2011:
26). Tanimlardan yola cikarak yoneticiye gliven kavraminin esas ¢ikis noktasi,
yoneticinin eylemlerinin calisanlarin zararina degil aksine faydali olacagi yoniinde
beklentiler sundugu gorilmektedir (Perry ve Mankin, 2007: 166). Whitener ve
arkadaslari, yoneticilerin gliven olusturmak icin sergiledikleri davranis tiirlerini
analiz ederek gelistirdikleri “yonetsel giivenilir davranis’’ adli modelde, ¢alisanlarin
yoneticilerine gliven duymalarini etkileyen davraniglar bes kategoride toplanmuistir.
Bunlar; davranista diiriistliik, davranista tutarlilik, kontroliin paylasimi ve dagilima,

iletisim ve ilgi gosterilmesidir (Olcay, 2010: 38).

Orgiit ortaminda galisanlarm yoneticilerine duyduklar1 giiven hissinin yiiksek olmasi
durumunda is performanslari, is tatminleri, orgiitsel bagliliklar, kararlara katilimi
artarken, tikenmislik diizeyleri ve stres, devamsizlik ve isten ayrilma niyetleri
azalmaktadir (Akglindiiz ve Giizel, 2016: 353). Dolayisiyla yoneticiler, isgorenlerin
Orgiite giivenini saglamada ve isgorenler arasinda olumlu iligkiler kurmada 6nemli

rol oynamaktadir.
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1.2.5.2. Kisilerarasi Giiven

Giiven sosyal ve kurumsal hayatta iligkilerimizin temelini olusturmaktadir. Bireysel
olarak sosyallesmemizin ardindaki itici giiclin iliskiye girdigimiz kisilere karsi
duydugumuz giiven oldugu aciktir. Giiven, diger bir bireyin beklentilerimize uygun,
bize zarar verecek davranis ve tutumlardan uzak duracagi giivencesini verir (Tamer,
2012: 338). Bu baglamda kisileraras1 giiven, herhangi bir kontrol etkisi olmadan,
bireylerin beklentiye dayali olarak baskalarinin davraniglarina karsi1 savunmasiz olma
istegidir (Mayer, Davis ve Schoorman, 1995: 712). Baier (1986)’ ¢ gore ise
kisileraras1 giiven kavrami, bireyin diger bireyin beklenmeyen kotii niyetine karsi

savunmasizligi kabul etme istekliligidir.

Siniflandirmanin biitiinliiglintin goriilmesi i¢in bu baglik altinda kisileraras: giivenin
tanimina yer verilmistir. Ancak arastirmanin temel degiskeni olmasi nedeniyle

asagida ayrmtili olarak ele alinmaktadir.

1.2.5.3. Orgiite Duyulan Giiven (Sistem Giiveni)

Orgiite duyulan giiven, &rgiitiin giivenilirliginin ¢aliganlar tarafindan ne derece
algilandig ile ilgilidir. Calisanin, orgiitiin kendisi i¢in fayda saglayacagina veya en
azindan zararsiz bir eylem gergeklestirecegine dair giiven, orgiite duyulan giiveni
ifade etmektedir (Tan ve Tan, 2000: 4). Yoneticiye duyulan giiven ile 6rgiite duyulan
giiven birbirinden farkli iki kavram gibi goriinse de bir biitiin olarak orgiitsel gliveni
temsil etmektedir (Nyhan ve Marlowe, 1997: 618). Calisanlar, yoneticileri ile
etkilesiminden kaynaklanan cikarimlardan yoneticilerin tiim Orgiitii temsil ettigini
diigiinerek yoneticilerine duyduklari giiveni tiim orgiite atfetme egilimindedirler (Tan

ve Tan, 2000: 5).

Orgiite duyulan giiven bir bagka yoniiyle degerlendirildiginde bireyin sahsi olmayan
sosyal yapilarin dogruluguna ve isleyisine duydugu giliveni igeren sisteme duyulan
giiven olarak degerlendirilmektedir. Sisteme duyulan giiven ise, c¢alisanlarin bir
biitiin olarak &rgiite duydugu giiveni ifade etmektedir. Orgiite yonelik sistem giiveni
hem orgiit icinde formel yapida bulunan otoritelere hem de teknik sistemdeki

standart ve prosediirlere duyulan giiveni kapsamaktadir (Dede, 2017: 46). Luhman
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(1979)’a gore sistem giiveni gizli bir yapiya sahip olmakla birlikte kisileraras1 gliveni
etkileyen giinliik deneyimlerin Gtesinde bir 6zellige sahiptir (Nyhan ve Marlowe,
1997: 618).

Orgiite giiven seviyesinin yiiksek olabilmesi i¢in, orgiit icinde calisan iliskileri derin
ve kaliteli olmali, calisanlarin goérev tanimlar1 ve sorumluluklart agik olmali, orgiit ici
iletisim dogru, zamaninda ve sik olmali, Orgiit i¢i i yapabilme yeterliliginin
olduguna inanilmali, ortak amaglar agik ve anlasilir olmali ve Orgiit bir amag ve
vizyon sahibi olmalidir (Joseph and Winston, 2005: 8). Demek ki bdyle bir kosulda

sistem giiveni verimliligi yliksek seviyede seyredebilir.

1.2.6. Kisilerarasi Giiven

Gliven ve orgiite yonelik giiven diizeyleri literatiirde yaygin olarak islenmesine
karsin kisilerarast gliven diizeyine yonelik sinirli sayida ¢aligmaya rastlanmaktadir.
Kisileraras1 giiven diizeyinin kapsami, hedefi ve yararlar1 konusundaki tartigsmalar

stirmektedir. Bu ¢alisma da bu tartismaya kiictlik bir katki saglamay1 amaglamaktadir.

1.2.6.1. Kisilerarasi Giiven Kavrami

Yardimseverlik, diriistliik, yetenek, sadakat ve buna bagli olarak orgiitsel karlilik
gibi bir dizi 6nemli orgiitsel ¢ikti ile iligkili oldugundan kisileraras1 giivenin bir
isletmenin karliligin1 dogrudan etkiledigi ileri siiriilmektedir. Bu nedenle kisilerarasi
giiven diizeyinin gerekliligi ile ilgili arastirmanin hem yonetim yazini hem de
konaklama isletmeleri yoneticilerinin ve c¢alisan gruplar arasinda isbirlikci

davraniglar sergilemeleri konusunda faydali olacagi diistiniilmektedir.

Kisileraras1 giiven, bir birey veya grup tarafindan, baska bir birey veya grubun
yardimsever ve diirlist olacagma iliskin soziine, sozlii veya yazili beyanina
giivenebilecegi beklentisi olarak tanimlanmaktadir (Rotter, 1967: 651).

Nyhan ve Marlowe (1997)’e gore ise kisileraras1 giiven, bir tarafin diger tarafa adil,
etik ve ongoriilebilir bir sekilde davranmasi i¢in sahip oldugu giiven diizeyini ifade

etmektedir.
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Kigileraras1 giiven, bireyin bagkasinin eylem ve davraniglarina iligkin olumlu
beklentilere dayali olarak savunmasizligi kabul etme niyetini iceren psikolojik bir

durum olarak tanimlanmaktadir (Rousseau, Sitkin, Burt, and Camerer, 1998: 395).

Williams (2014)’ e gore kisileraras1 giiven, bireyin diger bireyin davranisina iliskin

beklentilere dayali olarak savunmasizlig veya riski kabul etmeye istekliligidir.

Hoy ve Tschannen-Moran (1999) ise kisilerarasi giiven boyutlarina atif yaparak bir
tarafin diirtist, glivenilir, yardimsever, yeterli ve agik olma davraniglarina dayali
olarak diger tarafin onu benimsemeye istekli olmasi seklinde tanimlanmaktadir

(Polat ve Tastan: 559).

Orgiitlerde kisileraras1 giiven yatay ve dikey olmak iizere iki kategoride
gerceklesebilmektedir. Yatay giiven, ¢alisma arkadaslarinin birbirlerine duyduklari
giiveni ifade etmektedir. Yatay giiven, calisanin davranis ve eylemlerini kontrol
edemeyecekleri is arkadaslarinin eylemlerine karsi savunmasiz olma istegidir.
Bireyin galigma arkadaslarina giiven duymasi onlarin, yeterliligine, adil ve diiriist
davraniglar sergileyeceklerine olan inancini gosterir. Dikey giiven ise, astlar ile iistler
arasindaki giivendir. Bu giiven iligkisinde lstler astlarina karsi veya astlar {istlerine
kars1 giiven duymaktadir. Ustlerin astlara duydugu giiveni belirleyen etkenler,
astlarin islerinde sorumlulugu paylasma ve bagimsiz olarak islerini yapabilme
istekleri ve yeteneklerine inanma dereceleridir. Bu siiregte yonetici, ¢alisanin ¢abasi
ve performansi karsiliginda tavsiye, 6vgii veya belki de ceza verir (Krot ve Lewicka,
2012: 225; Hoe, 2013: 152). Astlarin iistlerine duyduklar giivende ise iistiin, adil,
tutarh, sadik ve diiriist davraniglar sergilemesi s6z konusudur (Hosmer, 1995: 384).
Kramer (1996)’ e gore bu davranislara promosyonlar, atamalar, maas zamlar1 ve
calisanlarin  desteklenmesi kaynaklik etmektedir (Uzbilek, 2006: 18). Orgiit
ortaminda giliven iligkisini olusturmak yoneticiye diismektedir. Yoneticiye duyulan
giiven, calisanlar agisindan orgiite duyulan giiven ile O6zdestirilir ve calisanin
motivasyonu artmasina olanak saglar. Artan motivasyon performans ve verimlilige

dogrudan etki edecektir.
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1.2.6.2. Kisilerarasi Giiven Boyutlar

Orgiit yazininda giivenin birgok taniminda ¢ok boyutlu ve karmasik bir kavram
oldugu goriilmektedir. Butrel ve Cantrell (1984) kisilerarasi giiven diizeyini isbirligi
kosuluna kaynaklik ettigini ileri siirmektedir. Ayrica insanlarin alti farkli kisilik
Ozelliklerinin kisileraras1 giiven iliskisine etki ettigini savunmuslardir. Bunlar:
diriistliik, yetenek, giivenilirlik, yardimseverlik ve agiklik dir (Butler ve Cantrell
1984; Mayer ve digerleri 1995; Hoy ve Tschannen-Moran, 1999).

Yetenek: Orgiitiin yeterli bilgi, uzmanlik, beceri, liderlik ve ilgili alanlarda diger
karakteristiklere sahip oldugunda gerekli vaatleri gerceklestirme istekliligidir (Xie ve
Peng, 2009: 574). Sahip olunan beceriler, yeterlilik ve 6zellikler grubudur. Yetenek,
bir tarafin belirli bir alana niifuz etmesini saglar. Yetenegin alami spesifiktir. Ornegin,
birey bazi alanlarda yetkin olabilir ve bu alanlarda yaptig1 islerden giliven duyabilir.
Ancak bireyin kisilerarasi iligkilerde egitim ve deneyim seviyesi diisiik ise bdyle bir
kisiye kendi teknik alamiyla ilgili analitik gorevleri yerine getirme konusunda
giivenilebilse de, bu kisiye O6nemli bir miisteriyle temas kurma konusunda

giivenilmeyebilir. Bu yiizden giliven spesifiktir (Mayer ve digerleri, 1995: 717).

Yardimseverlik: Yardimseverlik, ben-merkezci bir kar giidiisii diginda, bir bireyin
giivenilen kisiye kars1 iyilik yapmaya istekliligidir. Birey giivendigi kisiye baghilik
duyar ve boylelikle iliskide potansiyel olarak daha savunmasiz olmasina ragmen
rahat hissetmesini saglar. Yardimseverlik, giivenilenin giivenilene karsit olumlu bir
yonelim algisidir (Mayer ve digerleri, 1995: 719; Larzelere ve Huston, 1980: 596).
Yardimsever bir birey yalmizca kendi ¢ikarlarin1 géz Oniinde bulundurmaz, aym
zamanda Orgiitli i¢in 1yi seyler yapma egilimindedir. Yiiksek diizeyde firsatgilik,
diisiik diizeyde yardimseverligi getirir ve bu tiir bir yardimseverligin ilgili oldugu
durumlarda aliman giliven iizerinde olumsuz bir etki yaratir (Svare, Gausdal ve
Mollering, 2019: 4). Dolayisiyla firsatciligin  diisik oldugu isletmelerde

yardimseverlik arzusunun yiiksek olmasi beklenir.

Diiriistliik: Diristliik; ahlaki, sanatsal veya diger degerlere iligkin bir kurala tavizsiz

bir baglilik, mutlak samimiyet ve agik sozliiliik; her tiirlii aldatma, yapaylik ve
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sighiktan kacinma olarak tammlanmaktadir. Ornegin, birey adalet ve Kisisel
mutlulukla c¢elisen kosulsuz bagliliga veya dogruyu sodyleme ve nezaket gibi
siralanamayan kosullu taahhiitlere sahipse, birey diiriistliigiinii koruyamaz (Mcfall,
1987: 5-7). Diirtstliik, sorumlulukla 1ilgili igsellestirilmis degerlerin giicii,
sorumluluklardaki ¢atismayr onleme veya ¢O6zme, baskalarinin amagclarini kendi
amaglar1 olarak gorebilmeyi gerekli kilar (Deutsch, 1958: 268). Yani diiriistliik igin
kotii niyetli davraniglardan kaginma iyi niyetli davraniglara yonelme durumu olarak

degerlendirilebilir.

Giivenirlik: Bir baskasina kisisel gilivenle glivenme veya bir bagkasinin fiziksel
giivenligine giivenmek olarak tanimlanmaktadir (Johnsen-George ve Swap, 1982:
1308). Giivenirlik, bireyin ihtiyag duydugu seyi gergeklestirmesi i¢in digerine ne
kadar giivenebilecegi ile ilgilidir. Giivenirlik, ©ngoriilebilirlik duygusunu
yardimseverlik ile birlestirir (Hoy ve Tschannen-Moran, 1999: 187). Giivenirlik
faktoriinii olusturan unsurlar, algilanan giivenirligin yam1 sira algilanan kisinin
niyetleriyle de ilgilidir. Bu unsurlar arasinda nezaket, diiriistliik, saygi, iyilik, 6zveri,

samimiyet, ahlak, sabir algilar1 yer alir (Heimovics, 1984: 545).

Uzmanlik: 1lgili bilginin miktar;, yetenek veya beceri derecesi veya yargmin
gegcerliligi seklinde tanimlanabilir (Giffin, 1967: 107). Giiven i¢in iyi niyet her zaman
yeterli degildir. Birey bir bagkasina bagimliysa ve bir beklentiyi yerine getirmek igin
belirli seviyede beceri s6z konusu ise, beklentileri gergeklestirmek igin sadece iyi
niyetli olmak yetmez. Ornegin, bir drgiitte yonetici ve calisanlar drgiitiin amaclarini
gerceklestirme konusunda birbirine baghdir. Calisanlar, yoneticilerinin uzmanligia
giivenebilir ve ¢aligmasinda yardimci olacagina inanabilir; fakat yonetici yeteri kadar
deneyim sahibi degil ya da bu bilgiyi aktarmada yetersiz ise, o zaman ¢alisanin

yOneticisine olan giiveni azalir (Hoy ve Tschannen-Moran, 1999: 188).

Acgiklik:  Aciklik; bilgi, etki ve kontrol paylasimi aracilifiyla bireyi digerlerinin
eylem ve tutumlarina karsi savunmasiz hale getirme durumudur. ilgili bilginin
digerleri ile paylasilmasidir (Handford ve Leithwood, 2013: 198). Ac¢iklik, karsilikli

giiveni, bilginin kotiiye kullanilmayacagi ve karsi tarafta ayni gliven duygusunu
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uyandirabilecegi bir giiveni isaret eder. Giivensizlik giivensizligi dogurur. Bilgiyi
paylasmaktan sakinan bireyler siiphe uyandirir; insanlar neyin ve neden gizlendigini
merak ederler. Aciklik yoluyla, giiveni genisletmek istemeyen insanlar, kendi
yarattiklar1 yalitilmis hapishanelerinde yasarlar (Hoy ve Tschannen-Moran, 1999:

188). S6z konusu durum isletme ag¢isindan da olumsuz sonuglar dogurabilir.

1.2.6.3. Kisileraras: Giiven ile Tlgili Arastirma Bulgular:

Yonetim yazininda bir tarafin, diger tarafin sézlerine, eylemlerine ve kararlarina gore
hareket etme istekliligi olarak tanimlanan, kisileraras:t giivenin isbirligi kosuluna
kaynaklik ettigi ileri siiriilmektedir. Kisilerarasi giiven diizeyine yonelik sinirli sayida
calismaya rastlanmaktadir(Butrel ve Cantrell, 1984). Yazinda yapilan meta analiz
caligmalarinda kisileraras1 gilivenin takim performansini pozitif etkiledigi tespit
edilmistir (Nirwan, 2014; Mach, Dolan ve Tzafrir, 2010; Wang, Liang ve Chen,
2010).

Polat ve Tastan (2009) Kocaeli iiniversitesi yliksekogretim 6grencilerinin dgretim
elemanlarina olan giiven diizeyi ve akademik basarilarina etkisinin incelendigi
arastirmada sonuglar, iiniversite 6grencilerinin 6gretim elemanlarina orta diizeyde
giivendikleri tespit edilmistir. Ayrica 6grencilerin giiveni olusturan alt boyutlardan
en ¢ok Ogretim elemanlarinin diirtistliigiine giivendigi saptanmigtir. Bununla birlikte

giiven ile akademik bagar1 arasinda yiiksek diizeyde bir iligki tespit edilmistir.

Judeh (2011) Urdiin de konaklama isletmelerinde calisanlar agisindan kisilerarasi
giiven ile de demografik faktorler arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastirma bulgular
cinsiyet, medeni durum ve egitim diizeyine gore kisileraras1 giivende bir farklilik
olmadigimmi ortaya koymustur. Buna karsin 27 ila 35 yas arasindaki c¢alisanlar,
yoneticilerine 18 ila 26 yas arasindaki calisanlara gore giiven diizeylerinin daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ayn1 zamanda 45 yas ve lizerinde olan calisanlar,
yoneticilerine 36 ila 44 yas arasindaki ¢alisanlara gore giliven diizeylerinin daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte 4 ila 6 yillik deneyime sahip
calisanlarin 1 ila 3 yillik deneyim sahibi olan ¢alisanlara gore yoneticilerine, daha

yiiksek diizeyde kisilerarasi giiven ifade ettikleri saptanmustir.
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Krot ve Lewicka (2012) Polonya’ da bir i¢ ¢amasir1 sirketindeki yonetici ve
calisanlar arasindaki iliskide gilivenin roliinii incelemislerdir. Calismada bulgular,
kisileraras1 giiven boyutlarindan yardimseverligin yonetici ve calisanlar arasindaki
iliskide en 6nemli giiven diizeyi olarak tespit edilmistir. Ote yandan diiriistliik, is

arkadaglar1 arasindaki iligkide giivenin en 6nemli boyutu olarak ortaya konmustur.

Yine Tamer ve Dereli (2014) yap1 market sektoriinde calisanlar agisindan kisilerarasi
giiven, isgoren destegi ve Orgiitsel baglilik iliskisini inceledikleri arastirmada
sonuglar, kisileraras1 giivenin normatif baghlik ve isgoren destegini pozitif yonde
etkiledigi saptanmugtir. Ote yandan sadece normatif baghligin isgdren destegi

izerinde pozitif etkiye sahip oldugu ortaya konmustur.

Yine Derin (2017) Malatya Inénii Universitesinde ¢alisan 201 Ogretim elemani
lizerinde is yerinde kisilerarasi giiven ile isgoren sessizligi arasindaki iliskide
psikolojik rahatligin araci roliinii incelemistir. Arastirma bulgularina gore 6gretim
elemanlarmin kigileraras1 giiven diizeyinin, hem isgoren sessizligini hem de

psikolojik rahatl pozitif etkiledigi saptanmistir.

Lei ve digerleri (2018) Cin’ de 68 imalat ve hizmet firmasinda ki ¢alisanlar iizerinde
bilgi paylasimi, kisileraras1 gliven ve yenilik¢i yetenek arasindaki iliskide liderlik
desteginin diizenleyici roliinii incelemislerdir. Caligmada bulgular, bilgi paylasimi ve
kisileraras1 giiven arasinda pozitif iliski tespit edilmistir. Kisileraras: glivenin siireg
yeniligini ve {iriin yeniligini pozitif etkiledigi saptanmugtir. Ote yandan liderlik
desteginin kisileraras1 gliven ve bilgi paylasimi iizerinde diizenleyici etkiye sahip

oldugu ortaya konmustur.

Dokur (2019) Osmaniye’de yetiskinler lizerinde yaptig1 bir arastirmada bireylerin,
kisileraras1 giiven duygusu ile dindarlik diizeyleri arasindaki iliskileri ele aldig
caligmanin bulgularina gore bireylerin kisilerarast gliven duygusu ve dindarlik
diizeyleri arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki bulunmustur. Buna gore, bireylerin

dindarlik diizeyleri arttik¢a kisilerarasi gliven duygusu da arttig1 kanisina varmistir.
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1.3. Takim Performansi

Calismada incelenecek temel konu takim performansidir. Ancak, takim
performansina daha iyi odaklanmak i¢in oncelikle performans, performans boyutlari

ve performans diizeyleri ile 6z bilgi verilmistir.

1.3.1. Performans Kavram

Isletmeler, kiiresel dlgekte rekabetci fayday: siirekli kilabilmek icin, diisiik maliyet
ve yiiksek kalite ile yenilik ve farklilik yaratarak rakiplerine karsi {iistlinliik
gostermektedir. Bu sebeple verimlilik isletmeler igin olduk¢a 6nemlidir. Bununla
birlikte performans isletmenin verim giiclinii arttiracagi gibi kiiresel olcekte de

rekabet giiciinii arttiracaktir.

Performans ¢ok sik karsilasilan ve tanimlanmasi giic bir kavramdir. Agiklayici
olmasi bakimindan performans kavraminin g¢esitli tanimlarindan bazilarina asagida

yer verilmektedir.

Kokeni Fransizca “performance” sozciiglinden tiiretilen performans kavraminin

2

sozliik anlami “basarim, verim giicli’’ olarak tanmimlanmaktadir (TDK Sozligi,

2021).

Performans; belirli bir is siirecinde birey ve/veya grubun isi yaparken gosterdigi

eylem ve ¢abanin nitel ve nicel sonuglari olarak tanimlanmaktadir (Uysal, 2015: 33).

Performans; belirlenen kosullara gore bir isin yerine getirilme diizeyi veya calisanin

davranig bigimidir (Bing6l, 2014: 367).
Pugh’ a gore ise performans, gorev siirecinde Onceden belirlenen Kkriterleri

karsilayacak sekilde, isin yerine getirilmesi ve hedeflerin gergeklestirilmesi yoniinde

ortaya konan mal, hizmet veya diisiince bi¢imidir (Helvaci, 2002: 156).
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Birey, isine bir takim ozelliklerini tasir ve bu ozelliklerini kullanarak, kendisine
verilen gorevi en iyi bicimde yerine getirmeye calisir. Birey, isinde gosterdigi iyi
performans sayesinde, ekonomik ve sosyal agidan firsatlar elde eder, gelisir ve terfi
yoluyla vyiikselir. Bir Orgiitiin tim T{yeleri yiiksek diizeyde gorevini yerine
getirdiginde Orgiitiin stratejik hedeflerine ulagsma sans1 performansla belirlenir
(Bingol, 2014: 368). Dolayisiyla performans arttikga orgiite olan baglilik ve stratejik

amaclara ulasilmasi kolaylasir.

Performans ¢ok cesitli boyutlardan olusmaktadir. Performansin boyutlar etkinlik,
verimlilik, kalite, tutumluluk, tretkenlik, biitceye uygunluk, ekonomiklik, miisteri
memnuniyeti, yeterlilik gibi ¢ok ¢esitli sayilabilmektedir. Fakat zaman igerisinde
ciktilarin ve sonuglarin farkl 6zellikler tasimasi ve farkli gruplarin ilgi alanlarinin
degismesi nedeniyle bazi boyutlarin 6n plana ¢ikmasina, bazilarinin ise geri planda
kalmasina neden olmustur. Biitgceye uygunluk gibi bazi kavramlar tamamen olmasa
da 6nemini yitirmigtir (Y&riiker vd., 2003: 15). Orgiitsel agidan ele alindiginda,
performansin bes temel boyutu bulunmaktadir (Cetin, 2006: 5). Bu boyutlar;

1-Kalite: Kalite, verimliligi de kapsayarak; ¢iktilarin ve sonuglarin miisteri beklenti
ve arzularma uygunluk derecesidir. Kalite miisteri ve paydaslarin ihtiyag ve

beklentilerinin karsilanmasindaki etkinligin dl¢iilmesidir (Y6riiker vd., 2003: 22).

2- Verimlilik: Orgiitiin hedeflerini goz dniinde tutarak, eldeki kaynaklarla en yiiksek
ciktinin elde edilmesini ya da sabit deger ve miktardaki ¢iktinin en az girdi ile elde
edilmesini ifade eder. Teknik anlamda verimlilik, belirli bir kaynak miktar1 ile
tiretilen ¢iktilar arasindaki iligkiyi anlatirken; matematiksel olarak ¢iktinin girdiye

orani seklinde ifade edilir (Kdseoglu, 2005: 217).

3-Etkinlik: Orgiitiin amacma ulasma derecesi olarak nitelendirilmektedir. Orgiit
acisindan etkinlik; hammadde, iscilik, malzeme ve diger girdilerin Orgiit icinde var
olan amaglar dogrultusunda ne denli etkin veya verimli kullanildigin1 gosteren bir

degerlendirme niteligindedir (Simsek ve Celik, 2011: 162)
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4-Tutumluluk: Uygun nicelik ve nitelikteki kaynaklarin en diisiik maliyetle en uygun
zamanda gerceklestirmeyi ifade eder. Tutumluluk, minimum girdi ve iiretim
faktorleriyle, en ¢ok ciktinin elde edilmesidir. Kaynaklarin dogru miktarda, dogru
zamanda, dogru yerde ve uygun maliyetle tedarik edilmesi tutumlulugun

bilesenleridir (Ozer, 1997: 75).

5-Karlilik: Belirli bir donemde elde edilen kdrin o donemde isletmede kullanilan
sermayeye oranidir. Karliligin yiiksek olmasi i¢in, liretim maliyeti ve sermayenin
diisiik olmasi gerekirken kaynak miktar1 ve fiyat yliksek olmalidir (Simsek ve Celik,
2011: 164)

1.3.2. Performans Diizeyleri

Performans isletmeler, ¢alisanlar ve yoneticiler agisindan olduk¢a Onemlidir. Bu
ozelligi itibariyle belirli bir plan g¢ercevesinde gergeklestirildigi siire¢ igerisinde
bireylerden, oOrgiitten ve takimlardan daha iyi sonucglar almanin bir aracidir. Bu

diiezyler asagidaki gibi aciklanabilir:

1.3.2.1.Bireysel performans

Kurumun amagclarina ulasabilmesi i¢in bireyin sahip oldugu ve kullandig
yetkinlikler olarak tanimlanabilmektedir. Bu yetkinlikler, sadece ise yoOnelik
gorevleri degil, ise yonelik olmayan goérev ve davranislari da kapsamaktadir.
Dogrudan ise yonelik olmayan yetkinlikler arasinda takim ¢alismasi, miisteri
odaklilik, istekli ve coskulu olma, yardimseverlik, kurum kiiltiiriinii sahiplenme ve
bireysel disiplin sayilabilir (McGrath, Macmillan ve Venkataraman, 1995: 251-253).
Bireysel performans kisisel ozellikler, dnceki is deneyimleri, gérev siiresi, yas,
calisma ve kisilerarasi iligkiler gibi faktorlerden etkilenmektedir (Hutchinson, 2013:
21).

Calisanin performansi, bireysel ve orgilitsel amaglar dogrultusunda c¢alisirken ihtiyag
duydugu etkinliklerin niteligine gore, gorev performansi ve kurumsal performans
olarak iki kategoriye ayrilabilir. Gérev performansi, isin teknik ve uzmanlik yoniiyle
ilgilidir. Kurumsal performans boyutlarindan biri, kisiler aras1 iligkilerde

kolaylastirict davraniglar1 ifade eder ve calisanlar arasinda iliski ve iletisimin
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iyilestirilmesi, anlayls ve uyumun saglanmasi, gerginliklerin Onlenmesi ve

catigmalarin yonetimi gibi kurumsal bir amaca hizmet eder (Pasa, 2007: 83).

Kurumlar da en degerli varlik insan oldugundan o6tiirii insandan en yiiksek faydayi
elde etmek istemeleri bireysel performansa olan ilgiyi ve bu alana yonelik ¢aligmay1
gelistirmistir. Kurum iginde ¢alisan bireylerin bireysel performanslarini olusturan {i¢

unsur bulunmaktadir (Karatepe vd., 2019: 107). Bu unsurlar Pasa (2007)’ e gore;

e (Odaklanma (¢alisan ne yapacagini bilmelidir).
e Yetkinlik (calisanin yapabilecegi isin becerilerine sahip olmalidir).

e Adanma (¢alisan katkida bulunmaya istekli olmalidir).

Bireysel performansin takim performansi igin gerekli, fakat yeterli olmadigi

sOylenebilir.

1.3.2.2. Takim Performansi

Takim kavrami, ortak bir norm ve davranis bigimlerini benimseyen, aralarinda cesitli
rol farklilastirmasi gergeklestiren, ortak hedefi paylasan, karsilikli iletisimi esas alan
ve etkilesimde bulunan iki veya daha fazla kisinin birlik olmasi ile olusan sosyal bir
olgudur (Kogel, 2018: 622). Takim c¢alismasi ise, siradan insanlarin olaganiistii
sonuglar elde etmesini saglayan isbirligine dayali bir silire¢ olarak tanimlanir
(Scarnati, 2001: 5). Takimlar, orgiitte ¢alisanlarin yeteneklerini birlestirerek, dnceden
belirlenmis amaglar dogrultusunda kullanilan bir gii¢ faktoridiir (Glimriikeii, 2016:
33). Ortak bir fikir iretebilen yiiksek diizey performansa sahip takim iyelerinin
takim ruhunu Ozilimsemesi, isletmenin amaclarma siki sikiya bagli kalmalar
verimliligin artmasma, maliyetlerin azalmasina, rekabet giiciiniin iyilesmesine ve
isten duyduklart memnuniyet takim performansini da etki edecektir.

Siiflandirmanin  biitlinliigiiniin  goriilmesi i¢in bu baslik altinda takim, takim
calismasi ve takim performansi hakkinda 6z bilgi verilmistir. Ancak arastirmanin

temel degiskeni olmasi nedeniyle agagida ayrintili olarak ele alinmaktadir.
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1.3.2.3. Orgiitsel Performans

Orgiitsel performans kavrami, bir drgiitiin ortak bir amaca ulasmak amaciyla insan,
fiziksel ve sermaye kaynaklar1 dahil olmak {izere iiretken varliklarin goniillii birligi
oldugu fikrine dayanir (Carton ve Hofer, 2006: 3). Orgiitsel performans, isletmenin
belirledigi hedeflere ulasma derecesini verimlilik ve etkililik temelinde gosteren ¢ikti

ve ya faaliyetlerin sonucu seklinde tanimlanmaktadir (Y1ildiz, 2021: 17).

Orgiitsel performans, bir stratejiyi uygulama maliyetine dayali performans
Ol¢iimlerinden (Or: kar Olclimii) ve bir stratejiyi uygulamanin maliyetini hesaba
katmayan gelire dayali performans Ol¢iimlerinden olusur (Kirca vd., 2005: 25).
Ancak, agik bir sistem olan isletmelerde performansin 6l¢iimii zordur. Her ne kadar
belli bir kar merkezinin performansi, pazar payi, karlilik gibi 6l¢iitlerle; belli bir is
stirecinin performansi, hata oran1 zamaninda teslim edilen birimlerin toplam
birimlere oran1 Olgiitlerle degerlendirilse de, bu Odlgiilebilen performans
gostergelerine her kisinin ne kadar katki yaptiginin acik¢a saptanmasi oldukca zordur
(Kiling ve Akkavuk, 2001: 107). Orgiitsel bir sistem olan isletmelerde, performansi
Olegmek icin, nelerin Olgiilmesi gerektigi ve ne tiir gostergelerle dlciilebilecegini
saptamak ac¢isindan performans boyutlar1 6nemli yer tutar (Avci, 2005: 115).
Orgiitsel performans boyutlarmi ortaya koyan ve performans &lciimiine ydnelik
klasik yaklagim olarak ele alinan temel ¢alisma Sink ve Tuttle’nin modelidir. Model
bir orgiit sistemi performansini belirleyen boyutlar1 yedi kriter ile acgiklamaktadir.
Bunlar; etkinlik, etkililik, kalite, verimlilik, c¢alisma yasaminin kalitesi, yenilik,
karlilik ve biitgeye uygunluktur (Rolstadas, 1998: 992). Bu boyutlar konaklama
isletmeleri acisindan diisiiniildiigiinde, calisan performansi iizerinde ve miisteri

memnuniyetinde dnemli rol oynayabilir.

1.3.3. Takim Performansi

Teknolojik degisim ve rekabetin yogun olarak yasandigi giiniimiiz ¢alisma hayatinda,
orgiitler performanslarini arttirmak amaciyla, bireysel yonelimden ziyade takim
tabanli olusumlar1 benimsemeye baslamistir. Takimlar, kisa siirede birlik olmay1
basarabilen farkli yeteneklere sahip, bilgi ve yetenek diizeyi gelismis ve karsilikli

baglilig1 iceren yapilar olduklarindan orgiitler yliksek performans saglamada takim
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caligmasina oncelik vermektedir. Bu durumda orgiitlerin performansini, takimlarin
olusturacagi performans ve yine takimlarin performansimi da takimlari olusturan
bireylerin performansi belirledigi sdylenebilir. Bu kisimda takim kavraminin tanimi,
takim olusturma siireci, takim tiirleri ve takim performansi lizerinde durulmaktadir.
Daha sonra siiper liderlik, kisilerarast gliven ve takim performanst iliskisi

incelenecektir.

1.3.3.1. Takim Kavram

Gegmisten giliniimiize insanoglunun her alanda kullandigr bir olgu olan takim
kavrami, Ingilizcedeki “team’’ sdzciigii ile iliskilendirilmektedir (C.Tekin, 2021:
314). Yonetim literatiirii acisindan bakildiginda isletmeler i¢in takim, takim caligmasi
ve takim performansi kavramlar1 olduk¢a 6nemli bir isleve sahiptir. Bu nedenle
yonetim literatiirlinde takim kavramini agiklayan bir¢ok tanim séz konusudur.
Yapilan tanimlar irdelendiginde, takim kavramina iliskin tanimlarin genel anlamda
benzerlik gosterdigi goriinmektedir. Bu dogrultuda takim ile ilgili tanimlardan

bazilarina asagida yer verilmektedir.

Tiirk Dil Kurumu (2021) sozliigiinde, takim kavrami; “meslek, davranis, durum vb.
yonlerden birbirine uyan kimselerin olusturdugu topluluk veya gorev bakimindan

birbirini tamamlayan kimselerin toplulugu’’ seklinde tanimlanir.

Takim, bagkalar1 tarafindan ayni sosyal grubun liyesi olarak gdriinen ve yaptiklari
gorevlerden dolay1 birbirlerine bagimli olan bireylerin olusturdugu sosyal varliklar

olarak tanimlanir (Guzzo ve Dickson, 1996: 309).

Katzenbach and Smith (1993)’ ¢ gore takim, ortak bir amaca, performans hedeflerine
ve kendilerini karsilikli olarak sorumlu tuttuklar1 bir yaklasima adamis, birbirlerini
tamamlayici becerilere sahip bireylerin olusturdugu kii¢iik bir grup olarak tanimlanir.
Takim, ortak bir amag ¢evresinde tamamlayici becerilere sahip bir grup insanin birlik

olma durumudur (Armstrong, 2020: 80).
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Tiim bu tanimlara dayanarak takimlarin ortak Ozelliklerini su sekilde siralamak

miimkiindiir (Dalay, Coskun ve Altunisik, 2002: 236):

e Birbirini tamamlayan bilgi ve becerilere sahip olmak,
e Ortak amag ve hedeflerin varligi,

e Ortak bir yaklasimi1 benimsemek,

e Birbirine kars1 sorumlu olmak,

e Iki veya daha fazla kisiden olusmak,

e Giiglii bir iletisim seklinde siralanabilir.

Takimlar ortak bir hedefe yonelik algilarini, davranis ve diistincelerini yonlendiren
zihinsel modellere ve prosediirlere sahip birbirlerine bagli olan toplulugu

tanimlamaktadir.

Takim calismasi1 kavramu ise; is yiikiinii kolaylastirmak, karsilikli olarak istenen
hedeflere ulasmak ve degisen i¢ ve dis ¢evreye uyumu saglamak icin etkilesime giren
bir dizi esnek davranis, bilis ve tutum olarak tanimlanmaktadir. Takim ¢alismasi, bir

grubu olusturan bireylerin toplam gorevlerinden veya gorevle ilgili basarilarindan

daha fazlasidir (Salas vd., 2004: 498).

1.3.3.2. Takim Olusturma Siireci

Gilinlimiizde degisen yonetim anlayislart takimlarin, bireylerin tek basina
gosterdikleri toplam ¢abalarindan daha yiiksek performans ve etkinlik diizeyine
ulasabilecegini ortaya koymaktadir. Bu nedenle takim ¢alismasina Oncelik taniyan
orgiitlerin bunu bir plan dahilinde uygulamalari gereklidir. Takimlar bir anda
olusabilen topluluklar degildir. Bir araya gelmis bir grup insandan beraber hareket
edebilen, iyi koordine edilmis bir takim olusturmak zaman alir ve takim iiyeleri
arasinda ¢ok miktarda etkilesim gerektirir. Takimlar ancak birka¢ asamadan gegerek

olgunluga ulasmaktadirlar (ITO, 2009: 81)
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Tuckman ve Jensen (1977) calismalarinda takimlarin bes kategoride olustugunu
belirtmektedir. Bunlar; kurulus, karmasa, bi¢cimlenme, basarma ve dagilma

asamasidir.

Kurulus(forming) Asamasi
Tanigma ve yonelis
Lider: Takimdaki sosyal doniisiim ve degismeleri kolaylastirir.

1

Karmasa(storming) Asamasi
Catisma-anlagmazlik (Uyusmazlik)
Lider: Katilimi tegvik eder, farkliliklar: torpiiler

v

Bicimlenme(norming) Asamasi
Diizenin yerlestirilmesi ve uyumun saglanmasi
Lider: Takim rollerini, kurallarim ve degerlerini agikliga
kavusturur.

v

Basarma(performing) Asamasi
Isbirligi, sorun ¢ozme
Lider: Gorev basarisini kolaylastirir.

\ 4

Dagilma(adjourning) Asamasi
Gorevin tamamlanmast
Lider: Kapanig seremonisini yapar ve gorevin tamamlandigia
isaret eder.

Sekil 1. 1: Takim Olusturma Siireci Asamalari
Kaynak: Simsek, 2005, s.392.

Kurulus(forming) Asamasi: Takimlarin tamisma ve ydnelme asamasidir. Uyeler
birbirlerini tanimaya calisir ve kibar davranig sergiler. Catismalar dogrudan dile
getirilmez; bireylerin birbirlerine 1sinmasi amaglanir (Kutanis, 2002: 244). Bu
asamada takim {iiyeleri yapacaklari is ve izleyecekleri yol konusunda hazirladiklar
sorulara yamit aramaktadir. Uyeler ilk kez isbirligi sagladigi icin bireylerin
davraniglar1 temkinli ve soguktur (Tuckman, 1965: 384). Bu asamada liderin rolii
oldukca 6nemlidir. Bireysel roller ve sorumluluklar agik ve net olmadigindan iiyeler,

tiim sorularinin cevaplarini lidere sorarak bulabilirler. Kurulus asamasi boyunca
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lider, bireylerin birbirlerini tanimasi i¢in gerekli zamani vermeli ve kendi aralarinda
gayri resmi tartigmalara girmelerini saglayacak gerekli ortam1 hazirlamalidir (Balsak,
2012: 44). Takim performansinin olusumunda ilk asama kurulus (forming)
asamasidir. Bu asama basarili bir sekilde tamamlanirsa ileride takimin gosterecegi

performansta iyi olacaktir.

Karmaga (storming) Asamasi. Bu asama boyunca takim iiyeleri kendilerinden ne
istenildigini bilir ve {istlendikleri rollere hakim olduklar1 i¢in kisiliklerini de 6n plana
cikarirlar. Uyeler arasinda rol ¢atismasi vardir. Takimdaki tiim iiyelerin belitli rolleri
vardir ve bu rollerin kendilerine verilmemesi durumunda hayal kiriklig1 yasanabilir.
Uyeler, tercih ettikleri rol ya da baska bir {iyenin roliinii iistlenmek igin miicadeleye
girebilir, iliskileri gergindir, hayal kiriklig1 hissedilebilir derecededir ve mevcut
catismay1 basariyla sonlandirmadan anlagsma yolunu se¢gmek istemezler. Takimlarda
benzer yonlere sahip iiyeler arasinda koordinasyon saglanabilir veya ciddi catigsmalar
cikabilir. Takimlar bu siirecin Gtesine gegmeyi basarili bir sekilde atlatamazlarsa,
olusumlarin1  aktiflestiremeyecek ve yiiksek performans sergilemede yetersiz
kalacaktir (Kutanis, 2002: 244). Lider, tiyeler arasinda etkin bir iletisim saglamali ve
tiyelerin kendilerine verilen rolleri en iyi sekilde tagiyacaklari konusunda onlar1 ikna

etmeli; kigisel algilamalardaki farkliliklar1 gidererek uzlagmayi saglamalidir.

Bicimlenme(norming) Asamasi: Bu asama tiim uyusmazliklar ve catigmalarin
¢oziimlendigi asamadir. Takim iiyeleri alt-gruplar ile birlikte ¢alismanin 6nemini
kavramaya baslarlar ve diisiincelerini daha rahat ve gilivenli bir sekilde ortaya
koyabilir. Bu agamada, bireylerin tistlenecekleri roller konusunda fikir birligi saglanir
(Kutanis, 2002: 245). Davranis bi¢imlerini uyumlastirma asamasi olarak kabul goren
bu asamada, takim birlik ve beraberligin saglanmasiyla, iiyeler arasinda yakin

iliskiler gelismekte ve takim ruhu olusmaktadir (ITO, 2009: 86).

Basarma(performing) Asamasi: Bu asamada, nihayet takim olusmus ve arzulanan
amaca ulasilmistir. Takim {iyeleri kendilerine bir ¢alisma diizeni olusturarak, siireci
gelistirmek ve problemin ¢6ziimii i¢in gayret gosterirler. Bu asama bir nevi iiretim

asamasidir. Takimin giiveni ve verimliligi iist diizeydedir. Bu asamada liderlik, takim
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iiyeleri arasinda paylasilir. Uyeler rollerini tamamlayacak yiiksek beceri ve yetenege

sahiptir (Gokgegoz, 2000: 264).

Dagilma(adjourning) Asamasi: Bu asama, belirli bir gorevi icra ettikten sonra
dagilacak olan takimlarin geldigi son asamadir. Takimda farkli rollere sahip
bireylerin hedefe ulasmasiyla birlikte ¢alismalar giderek yavaslar. Takim {iyeleri
arasinda olusan giiclii bir bag ve diyalogun dagilacak olmasindan korkarlar. Uyeler
hedefe ulasmanin mutlulugunu ve ayrilmanin verdigi iiziintiiyli bir arada yasarlar.
Takim lideri isi basarmaktan duydugu mutlulugu bir térenle ve iiyelere odiiller
vererek pekistirir (Kutanis, 2002: 246). Aksi taktirde yiiksek takim performansina

ulasilmasi giiclenir.

1.3.3.3. Takim Tiirleri

Yonetim yazininda takim tiirleri ile ilgili pek ¢ok aragtirma yapilmis ve takimlar
ozellikleri bakimindan farklilik gdsterdigi i¢in ¢esitli simiflandirmalara tabi
tutulmustur. Ozellikle takim tiirlerinin sinirlandirilmasinda takimin kurulus amaci,
stirekliligi seyretmesi, takim {iyelerinin bagimsizlik diizeyi, takim igi iligkilerin
bicimsel veya bicimsel olmayan nitelikte olmasi takim tiirlerinin

siniflandirilmasindaki kriterleri olusturmaktadir.

Takimlar temel olarak bicimsel ve bigimsel olmayan takimlar olmak iizere iki ana
kategoriye ayrilir. Bicimsel takimlar, belirli isleri yapmak icin orgiit tarafindan
olusturulan takimlardir. Bicimsel olmayan takimlar ise, Orgiitiin iradesi disinda
sosyal Ozellikleri 6n planda tutan iiyelerin bir araya gelmeleri ve anlagmalari ile

olugsmaktadir (Kutanis, 2002: 247).
Robbins (2017: 301-500) takimlar1 problem ¢oziicii takimlar, kendi kendini yoneten

takimlar, proje takimlari ve sanal takimlar olarak bes kategoride smiflandirmistir.

Bunlar;

59



1.3.3.3.1. Problem Coziicii Takimlar

Bu tiir takimlar ayn1 meslek grubunda faaliyet gosteren veya tek bir birime bagh
calisan ve sayilar1 5-10 kisi arasinda degisiklik gdsteren goniillii bireylerin
olusturdugu kiigiik bir gruptur (Ince vd., 2004: 429). Bu gruba en iyi 6rnek 1980’
lerdeki kalite gemberleridir. Bilindigi iizere ¢ember ¢aligsmalari bir is takimi olarak 8-
10 calisandan veya ustabasindan olusmakta ve belli bir sorumlulukta periyodik
olarak kalite problemleri ve bu problemlerin nedenleri ve ¢oziimleri konusunda

diizenli ¢calismalar yapmak amaciyla toplantilar diizenlemektedir (Fettahgil, 2015).

Bu takimlarin temel amaci problem ¢6zmektir. Calisanlar her hafta birkag saatligine
bir araya gelerek bir problemi ¢bzmeye ¢alisir, ¢alisma sekilleri ve problem ¢6zme
yontemleri konusunda fikir {retmekte veya bazi gorlisleri paylasmaktadirlar.
Problem c¢ozmeye yonelik gosterilen isbirligi takim i¢indeki giicli iletisim ve
motivasyona baglidir. Bu tiir takimlarin temel c¢alisma prensipleri amprik olup,
hatalarin sonuglarini iyilestirmek yerine yeni ¢ozliim arayislarina egilimlidir. Ancak
yarattiklar fikirleri gerceklestirmek gibi bir yetki s6z konusu degildir. Yalnizca 6neri

s6z konusu olabilir (Alagoz, 2007: 15).

1.3.3.3.2. Kendi Kendini Yoneten Takimlar

Kendi kendini yoneten takimlar, ¢oklu beceriye sahip 10-15 kisiden olusan; yapilan
isler tizerinde ortak bir kontrol, is tanimlari, c¢alisma alanlar1 ve denetleme
prosediirleri gibi konularda karar alma yetkisine sahip bir gruptur (Kutanis, 2002:
248). Bu tip takimlara bazi kaynaklarda “Otonom Calisma Takimlari” olarak
degerlendirilebilmektedir. Kendi kendini yoneten takimlar kalite kontrol
¢emberlerinin gelismis ve olgunlagsmis halidir. Bu tiir takimlarda iiyeler arasinda
herhangi bir hiyerarsinin olmadigi ve iiyelerinin takim igindeki gorevlerini belirleme
konusunda karar alma yetkisinin oldugu bir yapiy1 igerir (Ataman, 2009: 423). Yine
bu gibi takimlarda her bir grup neredeyse kiiciik bir isletme girisiminde
bulunmaktadir. Ayrica kiiresel 6lgekte kabul edilen pazar kosullari ¢evresinde is
iliskisi kurarlar ve karsilikli miisteri anlayisin1 benimserler. Bu tiir takimlar kendi

tiyelerini secebilir ve ayn1 zamanda iiyelerin basar1 durumlarina iliskin degerlendirme
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yapabilmektedir (Ince vd., 2004: 431). Bu durum konaklama isletmelerinde yaygin

olarak goriilmektedir.

1.3.3.3.3.Proje Takimlar1

Proje takimlari, belli bir siire zarfinda belli bir amaca ulagmak gayesiyle birlik olan
insan toplulugundan olusan bir takimdir (Weimann, Pollock, Scott ve Brown; 2013:
334). Bu tiir takimlar “Capraz Fonksiyonlu Takim” seklinde de bilinmektedir.
Uretimi zor ve olduk¢a kompleks olan iiriinleri iireten firmalarin pazarlama, finans,
tiretim ve mihendislik gibi birimlerinde bu tiir takimlara yer verilecek ve farkli
departmanlarda gorevli olan c¢alisanlarin koordineli bir sekilde firmanin diger
departmanlarindan da haberdar olmalari saglanmaktadir (Kutanis, 2002: 249). Proje
takimlarinin yonetimi oldukca zordur ve yoneticiler farkli egitimlere, anlayislara ve
caligma ilkelerine sahip bireyleri bir araya getirerek ortak bir is yaptirmasi belirli
sorunlara yol agabilir. Bu takimimn kurulus asamasi uzun zaman alabilir. Uyelerin
birbirlerinin farkli yonlerini kesfetmesi, aralarinda ki giiven duygusunun saglanmasi,
ozellikle farkli anlayis ve tecriibelere sahip insanlar i¢in daha da zorlasabilmektedir
(Robbins, 2017: 421-427). Bu tir davranigsal tutumlar turizm isletmeleri

isgorenlerine kiyasla kamu sektoriinde yaygin goriilmektedir.

1.3.3.3.4. Sanal Takimlar

Sanal takimlar, bilgi ve iletisim teknolojileri araciligiyla bir araya getirilen gegici,
cografi olarak yayilmis is gruplaridir. Bu takim tiiri en iy1 yeteneklerden olusan
tiyelerden hizli bir bigimde takim olusturulmasini ve dagilmasini saglayan benzersiz
bir stratejik esneklik potansiyeline sahiptir (Piccoli ve Ives, 2003: 365). Sanal
takimlar, takimdaki bireylerin yiiz yiize gériismesinin zor oldugu durumlarda takima
maliyet verimliligi ve hiz kazandirir. Ayrica takimin genel ihtiyaglarindan bilgi
isleme ve karar alma siireclerine bilgisayarin giicii getirilmis olur (Fettahgil, 2015:
5). Sanal takimlar, isletmelere yenilik olusturma ve gelistirme, farkli cografi
alanlarinda bulunan takim iyelerinin hizli koordinasyonunu saglama, maliyet
liderligi, farklilastirma, belirli bir alana odaklanmadan kaynaklanan rekabet¢i

avantajlar kazandirir (Yesil, 2011: 64). Dolayisiyla isletmelerin sanal takimlarin
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potansiyel faydalarindan yararlanmalari ancak bu takimlarin en iyi bi¢imde

yonetilmesi ve tasidigi potansiyel sorunlarin {istesinden gelmekle miimkiin olabilir.

1.3.3.4.Takim Performansina Dair Teorik Tartismalar ve Bulgular

Bilgi teknolojilerin giiniimiiz Orgiit yapilarinda artan 6neminden dolay1 orgiitler;
performanslarin1 arttirmak amaciyla tecriibeli elemanlardan olusan ve yiiksek
verimlilik gosteren bir grup insanin yeteneginden faydalanmak, esnek diizenlemeyi
esas alarak siire¢ kayiplarinin azaltilmasina ve performansin iyilestirilmesini
odaklanmak maksadiyla takim calismasi iizerinde yogunlasmislardir. Son donemde
yapilan arastirmalarda bireysellikten takim haline nasil gegilecegi ve karar verme
stireglerinin hizlandirilmasina yénelik takim dinamigi, gelisim siiregleri, performans
ve etkililige iliskin pek ¢ok model ortaya ¢ikmustir (Aubert ve Kelsey, 2003: 575).

Ozellikle bu modellerin bazilari takim performansinin artisina etki etmektedir.

Gardner(2012) takim performansinin artisina sebep olan etkenleri; meydana gelecek
olan sonuglarin sorumlulugunun paylasilmasi, isin kontrol edilmesi ve is lizerinde
Ol¢iim yapilmasi, ulasilacak amagctaki sorumlulugun takim performansiyla

iliskilendirilmesi ve takima mal edilmesi seklinde siralamistir.

Takim performansinin Olcililmesi ve degerlendirilmesinde “etkililik’” kavrami
dogrudan iligkilidir. Takim etkililii ise takim {iyelerinin memnuniyetine ve takim
verimliligine baghdir. Etkililik ve verimlilik kavramlariyla lider davranislarinin

toplami1 takim performansinin sonucunu gostermektedir (Weimann vd., 2013: 335).

Etkin bir takim performansi yaratict ve yenilik¢i diigiincelerin varligina, takim
calismasiyla hedeflenen sonuca ulasilmasina, takim {yelerinin takima baglilik
diizeylerine ve tiim bu gosterimin etkili bir liderlik yaklagimiyla tervi¢ etmesine
baglidir. Takimlar olusumlar1 acisindan yiiksek verimlilik gostermeye uygun
yapilardir. Bireylerin performanslarini arttirip onlar1 motive eden, sosyal ve mali
acidan gelistiren bir mekanizmaya sahiptirler. Takimdaki bireylerin ortak bir fikir
gevresinde Olmasi ve takimin benligini 6ziimsemesi, ancak Kaliteli bir iletisim

aracigryla tiyeler arasindaki ¢atigsmanin engellenmesi, isteki hognutluk ve is giivenligi
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hususunda takim {iiyelerinin diisiinceleri, takim ¢alismasinin basarili bicimde vuku

bulmasinin 6n kosuludur (Glimriik¢ii, 2016: 34).

1.3.3.4.1. Takim Performansim Etkileyen Faktorler

Etkin ve verimi yiiksek bir takim olusturmak igin yapilmasi gereken pek ¢ok sey
vardir. Bunlardan en 6nemlisi amag veya hedefin agik bir sekilde ortaya konmasidir.
Daha sonra belirlenen ama¢ ve hedefe uygun takim tiirii secilmeli, sonrasinda ise
diizenlemeler gelistirilmelidir. Takim tiirli belirlenen amaca uygun olmadig taktirde
takim performanst diisecektir. Takim performansini etkileyen diger faktorler ise

sunlardir (Akyazili, 2017: 35):

e Takim iiyelerinin yetersiz egitimi, bilgi ve beceri eksikligi
e Takimin kadrolama hatas1

e Yetersiz takdir ve ddiillendirme

e Acik olmayan gorev tanimlamalari

e Yetersiz katilimc1 yonetim anlayist

e Yetersiz kaynaklar

e Asiri stres ve is yiiki

e Takim tiyelerinin kisisel sorunlaridir.

Ozellikle bdyle durumlarda birgok ydnetici takim performans: 6lgiimiine

basvurabilmektedir.

1.3.3.4.2.Takim Performansiin Ol¢iimii

Takim c¢aligmasinin isleyisini  destekleyen yonetsel sistemlerin 6nemli alt
kosullarindan biri takim performansinin dl¢iimii olmaktir (Kiling ve Akkavuk, 2001:
104). Birden fazla takim tabanli diizenlemelerden olusan Orgiitlerde hedefe
ulasmadaki yeterliligin kontroliinde bireylerin performanslarinin ayr1  ayn
degerlendirilmesinden ziyade, siiregte igerilen tiim takimin performansinin
Olglimlenmesi ve degerlendirilmesi, Orgiitin yararlandigi performans yonetimi

sisteminin seyrinde daha dogru sonuclar yaratacaktir. Performansin Olclilmesi ve
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degerlendirilmesi kavramlar1 farklilik arz etmektedir. Performans degerlendirme
kavrami, bir kisinin kendisinin veya baskasinin nasil bir performans gosterdigini
kapsayan ve oOznellik igeren yorumlardir. Buna karsin performans Ol¢me ise,
performansin dogrulugu kanitlanmis Olgiitlere gore toplanan bilgilerle ve daha
oncesinden Kararlastirilmis bir yontem bilimine uygun olarak oGlgiilmesini ifade
etmektedir (Kiling ve Akkavuk, 2001: 106-118). Takim performansinin dlgiilmesinde
etkililik, verimlilik, kalite ve ulasilmak istenen amag¢ onemli etkendir. Performans
Olclimiiniin yapilabilmesi i¢in performans kriterlerinin tanimlanmasi, hedef ve
amaglarin net bir bicimde belirlenmesi; takim performansinin 6l¢iim sonucunu daha
verimli yapacaktir (Moore ve Heneghan, 1996: 160). Performans Kkriterlerinin
belirlenmesi takim iiyelerine rehber olacak; takim igindeki rollerinin
sekillenmesinde iiyelere fayda saglayacaaktir. Performans olgiitleri alti kategoride

irdelenmektedir (Donnellon, 1998: 46-57). Bunlar;

—  Ozdeslesme: Takim iiyelerinin kendi departmanlari ve diger departmanlar ile
ne diizeyde 6zlestigini sergiler. Takim yeni bir gruplagsmaya 6znciiliik eder ve

tiyelerine bir “takim kimligi’’ tistlenir.

—  Karsihkli Bagimhlik: Takimdaki bireylerin birbirlerine olan bagimliligini,
bir ama¢ ¢evresinde hareket ettiklerini ve bunu ne diizeyde
algilayabildiklerini gosterir. Karsilikli bagimlligr iceren iiyeler arasinda
iletisim artar ve liyeler bu bagliliktan faydalanir. Fakat baglilik her bir takim
liyesi tarafindan algilanamayabilir; liyeler karakteristik 6zelliklerinden otiirii
basina buyruk hareket edebilirler. Bu olay takim performansinin artmasinin

ontinde bir engeldir

— Yetki Farklihgina Basvurma: Takim tabanli olusuma sahip oOrgiitlerde
tiyeler, takim ici davraniglarda yetki farkliliklariinin siirekli dillendirilmesi
takimda gerilimin yasanmasma neden olabilir. Kademe olarak daha iist
seviyede olan calisanlarin bunu asgari diizeyde dillendirmesi {iyeler

arasindaki iletisimi olumlu kilacaktir.
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— Sosyal Mesafe: Takim {iyelerinin birbirlerine duyduklar1 yakinlik veya
anlasamayacaklarin1 diistinmesi, yetki farklilhigina basvurmadan sosyal
iletisim dili araciligiyla da meydana gelebilir. Muhakkak yiiksek derece
performans saglayan takimlarda sosyal mesafe darligi kurulmustur.

— Catisma Yonetimi Taktikleri: Takim {yelerinin isbirligi yerine g¢atigmay1
tercih etmeleri sonucunda takim performansinda diisiis olabilir. Takim
igindeki uyumu saglamak, catismalardan uzak durmak, takim iiyelerinin
kendilerine Onciilik eden davraniglardan sakinmalar1 gibi eylemler ¢atisma

yonetimi taktiklerindendir.

— Miizakere Siireci: Takim i¢i miizakere siirecinde takim {iiyelerinin kazan-
kazan stratejisini veya kazan-kaybet stratejisini belirlemeye yonelik ilgisidir.
Takim {iyelerinin ortak ama¢ dogrultusunda kazan-kazan stratejisini
Oziimsemesi, olumlu takim performansi ile sonuglanacaktir. Bu stratejiye
gore, isbirlik¢iligin sonucu olarak hem orgiit hem de takim tiyeleri kazanim

saglayacaktir.

Takimlarin performansi hangi Kriterler ile 6l¢iiliirse dl¢iilsiin, esas olarak performans

Ol¢timiinde dikkat edilmesi gereken noktalar sunlardir (Zigon, 1997: 38-39):

— Her bir takim iiyesinin caligma siirecini desteklemek icin ulastigr sonucun
tanimlanmasi,

— Takimin hedefine ulagsmak i¢in yaptig: is ile ilgili performans diizeylerinin
Olcililmesi,

— Takimm ve takim iyelerinin ulastigi sonuclarin her birinin tek tek
belirlenmesi,

— Performans standartlarinin  ve ortaya c¢ikan sonuclarin ne sekilde
yorumlanacaginin bilinmesi,

— Her bir takim iiyesinin performans diizeyinin, performans Olgiinleriyle

karsilastirilarak belirlenmesidir.
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Sonug olarak takim performansinin 6l¢iilmesi konusunda takimin tiiriine gore bazi
temel noktalar belirlenmeli ve bu 6l¢iim bir siireg dahilinde ve belirli bir plan
icerisinde gercgeklestirilmelidir. Aksi taktirde ulasilacak sonug¢ basariy1 belirleyici
kilmayacaktir. Elbette takim performansinin 6l¢timiine takim i¢inde ve takim diginda
ki etkenler, liderlerin ve takim iiyelerinin davranislar1 ve g¢evresel faktorler etki
edecektir. Takim tabanli olusuma sahip Orgiitler, basarili bir takim performansi
Olclimiinii gosterecek kifayette ve siirdiiriilebilir rekabetci ortamlarda nasil bir yol

izleyecegi konusunda rehberlik edecek 6zellikte olmasi gerekmektedir.

1.3.3.4.3.Takim Performansi ile Tlgili Arastirma Bulgular

Eyisoy (2018)’in takim performansi lizerine yaptigi bir ¢alismada 6z yoOnetim ve
katilim karakteristiklerine sahip sekilde dizayn edilmis orgiitlerde, gérev ve amag
bagliligmin saglanabildigi c¢alisma sartlarinda, takim tdyelerinin birbirleriyle
uyusmalarinin yakalanabildigi kosullarda, takim performansinda belirgin artislar
oldugu tespiti yapilmistir. Ayrica organizasyonel igerik ve kullanilan kaynaklarin
yeterli diizeyde tutuldugu ve siirekli iyilestirme calismalar1 ile desteklendigi bir
baglamda is siireclerinin de dogru tanimlanmasi ve optimize edilmesi kosulu ile

takim performansi olumlu yonde gelisim gostermektedir.

Karahan ve Yilmaz (2011) Afyonkarahisar’ da saglik sektoriindeki 101 yonetici ve
calisan iizerinde Orglitsel Ogrenme, personel giiglendirme ve takim performansi
iliskisini incelemislerdir. Bu arastirmanin bulgularima gore Orgiitsel O6grenme,
gliclendirme ve takim performansi arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu
saptanmistir. Ayrica oOrgiitsel Ogrenmenin, gliclendirme ve takim performansini
arttirdigl ortaya konmustur. Benzer sekilde Tasyigit ve arkadaslari (2021) takim
olusturma, takim performansi ve takim devamlilii arasindaki iliskiyi ele aldiklari
calismanin bulgularina gore ise, takim yapisi, takim performans: ve takim
devamlilig1 arasinda yiiksek diizeyde pozitif yonlii bir iliski oldugu belirlenmistir.
Ayrica Stewart (2006) takim tasarimi 6zellikleri ile takim performansi arasindaki
iliskiyi incelemistir. Bulgulara gore bireysel yetenek ve mizacin takim performansini

pozitif etkiledigi tespit edilmistir. Yine ayni calismada oOzerklik ve takim igi

koordinasyonun, takim performansini arttirdigi ortaya ¢ikmustir. Bir diger bulgu
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olarak liderlik tarzlarindan doniisiimci liderlik ve giiclendirici liderligin takim
performansini iyilestirdigi tespiti yapilmistir. Ote yandan Magnus ve Dechurch
(2009) bilgi paylasimi ve takim performansi iligkisini ele aldig1 caligmada bilgi

paylasiminin, takim performansini pozitif etkiledigi ortaya konmustur.

Akiin (2021) Marmara bolgesinde tekstil sektoriindeki magaza takimlarinda 160
calisan agisindan takimlarda 6grenme ve takim hafizasinin takim performansina
etkisinde psikolojik giivenligin araci roliinii incelemistir. Arastirma bulgularina gore,
sosyal ¢evreyi anlayabilme, takimlarda 6grenme, takim gelistirme ve takim hafizasi
takimda oldugu gibi sevilerek kabul gdérmeyi, iyi ve mutlu hissetmeyi olumlu

etkileyerek takim performansini arttirdig: tespit edilmistir.

1.4.0ziimseme Kapasitesi

Oziimseme kapasitesi, yonetim yazininda 1989’ 11 yillarin baslarindan beri cesitli
kuram ve arastirmacilar tarafindan incelenmektedir. Baz1 arastirmacilar 6ziimseme
kapasitesinin temellerini dinamik yetenekler, orgiitsel 6grenme ve bilgi yonetimine
dayandirmaktadir (Eastery-Smith vd., 2008: 483). Bu kisimda 0ziimseme
kapasitesinin tanimi, &ziimseme kapasitesinin boyutlari, 6ziimseme kapasitesini
etkileyen faktorler ve konaklama isletmeleri acisindan Onemini tizerinde

durulmaktadir.

1.4.1. Oziimseme Kapasite Kavram

Oziimseme kapasitesi kavrami ilk olarak makro-ekonomi alaninda digsal bilgilerden
yararlanabilme ve iktisadi yetenek ile ilgili bir kani olarak arastirilmistir (Adler,
1965). Daha sonra Cohen ve Levinthal (1989) tarafindan 6ziimseme kapasitesi genel
bir degerlendirmeyle mikro bir alana yani is yazinina kazandirilmistir. Oziimseme
kapasitesi firmanin disariddan edindigi bilgiyi etkin bir sekilde kullanabilme
yetenegini (Matusik ve Heeley, 2005: 549), bu bilgileri yeniligi tesvik eden
ekonomik ciktilara doniistiiriilebilmesini saglayan (Murovec ve prodan, 2009: 860)
ve firmalarin deger yaratmalarina ve dis bilginin yonetimi yoluyla rekabet avantaji
elde etmelerine ve siirdiirmelerine izin veren dinamik yetenektir. (Camison ve Fores,

2010: 708). Oziimseme kapasitesi, dinamik yeteneklerin bir parcast ve bu
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yeteneklerin iyilesmesine oOnciiliik eden bir yetenek olarak yonetim yazininda One

cikmaktadir.

Orgiitsel davranis yazininda dziimseme kapasitesinin ¢ok sayida farkli tanimi ile

karsilagilmaktadir.

Oziimseme kapasitesi, firmanin dis bilgiyi fark etme, 6ziimseme ve onu ticari
amaglara uygulama yetenegi olarak tanimlanmaktadir (Cohen ve Levinthal, 1990:
128).

Mowery ve Oxley (1995) 6ziimseme kapasitesini dis bilginin ortiik bilesenlerini ele
almak ve bu bilgiyi degistirmek igin gereken Dbeceri kiimesi olarak

tanimlamaktadirlar.

Kim (1997) 6ziimseme kapasitesini firmanin yeni (digsal) bilginin 6ziimsenmesi ve
stirdiiriilmesine olanak saglayan 6grenme ve problem ¢dzme yetenegi seklinde ifade

etmektedir.

Lane ve arkadaslar1 (2006) 6ziimseme kapasitesini, kesfedici 6grenme yoluyla dissal
bilgiyi tanima ve kavrama, dontistiiriicii 6grenme yoluyla dissal bilgiyi 6ziimleme ve
faydaci 0grenme yoluyla yeni bilgi ve ticari ¢iktilar yaratmak i¢in Oziimlenen

bilgiden faydalanabilme yetenegi olarak tanimlamaktadirlar.

Oziimseme kapasitesinin ii¢ temel kani ile ifade edildigi goriinmektedir. Bunlar;
bilginin toplanmasi, kavranmasi ve doniistiiriilmesidir. Bilginin toplanma siireci, bir
firmanin faaliyetleriyle sonuglanan bilgilerin tasvir edilmesi ve somiiriilmesi olarak
tanimlanmaktadir (Flatten vd., 2011: 138). Bilgilerin kavranmasi siireci ise, bir
firmanin dis kaynaklardan elde edilen bilgileri analiz etmesine, islemesine,
yorumlamasina ve anlamasina izin veren rutinleri igermektedir (Fosfuri, 2008: 175).
Son agama olan bilginin doniistiirtilmesi siireci, dis bilgiyi degistirme ve uyarlama ve

onu mevcut bilgiyle birlestirme yeteneginden olusur (Zahra ve George: 191).
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Boylelikle konaklama isletmeleri pazardaki degisiklikleri hemen fark ederek yeni
digsal bilgilerden kaynakl: firsatlar1 yakalamakta kolaylik saglayabilir.

Leal-Rodriguez vd. (2014) 6ziimseme kapasitesinin bir dizi siiregten var oldugunu
ve bu siiregte firmanin dinamik yetenekler olusturmasi igin bilginin edinmesinden
kullanimina kadar olan siireci i¢erdigini ifade etmistir. Orgiitsel yazin incelendiginde

Ozlimseme kapasitesinin bazi teorilerle desteklendigi goze carpmaktadir. Bunlar

(Volberda vd., 2010: 933):

e Ogrenme,

e Yenilik,

e Yonetsel bilis,

¢ Bilgi tabanli goriis,
e Dinamik yetenekler,

e Birlikte evrim.

Zahra ve George (2002) oziimseme kapasitesini firmalarin deger yaratmak igin
bilgiyi edindigi, icsellestirdigi, doniistiirdiigli ve kullandig1 oOrgiitsel rutinler ve
stratejik siire¢ olarak ifade etmistir. Arastirmacilar, bu becerileri potansiyel
oziimseme kapasitesi ve gerceklesen 6ziimseme kapasitesi seklinde iki alt kategoride
belirtmislerdir. Potansiyel Ozlimseme kapasitesi, bilgi toplama ve Oziimseme
yeteneklerinden olugsmaktadir. Gergeklesen 6ziimseme kapasitesi ise, doniistiirme ve
bilgiyi kullanma yeteneklerinden olusmaktadir. Oziimseme kapasitesinin bu iki alt
kategorisi ayirt edici 6zellikleri olmasina karsin birbirini tamamlar niteliktedir (Zahra
ve George, 2002: 186). Ayrica literatiir incelendiginde bu boyutlar disinda uygunluk
rejimi kavrami da dikkat cekmektedir. Cohen ve Levinthal (1990)’ e gore uygunluk
rejimi, 6ziimseme kapasitesinin gelisimini etkiledigini, Zahra ve George (2002) ise
uygunluk rejimini, edilen bilginin hazmedilmesi ve kullanimin ardindan firmanin bu
bilgi ile rakiplerine karsi kazanilabilecegi rekabet avantajini etkiledigi savi ileri
siirmektedir. Bu rejim, hizmet {ireten ve sunan firmalarin tekrar edilmesinin Oniine
gecerek buradan elde edilecek kazancin korunmasini amaglanmaktadir. Bu rejimin

zayif oldugu firmalar, sahip olduklar iirlin ve himetin rakipleri tarafindan daha kolay
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taklit edilmesine firsat vermekte, bu da firmalarin elde edecegi kar ve rekabet
edilebilirligini disiirmektedir. Giiglii bir uygunluk rejimine sahip firmalar ise iiriin ve
hizmetlerinin muhafaza edilmesini saglar (Zahra ve George, 2002:194). Bdoylece
firmalarin hem kazanci artmakta hem de {iriinlerinin taklit edilmemesi dolayisiyla

rakiplerine kars1 rekabet tistlinliigii saglayabilmektedir.

1.4.2. Oziimseme Kapasitesi Boyutlar

Cohen ve Levinthal tarafindan literatiire kazandirilan 6ziimseme kapasitesi bilgi
toplama, Oziimseme ve bilgiyi kullanma olmak {izere 3 farkli boyut iizerinde
durulmustur. Daha sonraki ¢alismalarda bu boyutlar farklilik gostermis ve genel
olarak 6ziimseme kapasitesinin boyutlar1 bilgi toplama, 6ziimseme, doniistiirme ve
bilgiyi kullanma olarak ifade edilir (Cohen ve Lvinthal, 1990; Zahra ve George,
2002; Jansen vd., 2005; Todorova ve Durisin, 2007).

1.4.2.1. Bilgi Toplama

Bilginin toplanmasi, bir firmanin etkinlikleri i¢in 6nem arz eden dis bilginin
belirlenmesi ve elde edilmesi stirecidir (Lau ve Lo, 2015: 103). Bu boyutu Cohen ve
Levinthal (1989) dis bilginin degerinin fark edilmesi olarak yorumlarken, Zahra ve
George (2002) tarafindan ise yeni bilginin degerinin fark edilmesi, taninmasi ve
bilginin firmaya kazandirilmasi becerisi olarak ag¢iklanmistir. Fosfuri ve Tribo
(2006)’ ya gore bilgiyi toplama, firmay1 ¢evreleyen toplam bilgi miktari iizerinden
ilgili dis bilgileri tanimlama kabiliyetini ifade eder. Flatten ve arkadaslar1 ise bilginin
toplanmasini aragtirma, 0grenme, islenme ve aktarma ile dis ¢evrede ki mevcut

bilginin tanimlanmasi ve lretilmesi siireci olarak goérmektedir (Flatten vd., 2006:
139).

Oziimseme kapasitesi firmalar i¢in énemli bir dinamik yap1 olusturmakta, bu yapmin
temel boyutlarindan olan bilgi toplama yetenegi ise firmalar i¢in deger yaratan
bilgilerin fark edilmesi ve bilgilerin toplanmasiyla fayda saglamasi agisindan oldukca
onemlidir (Todorova ve Durisin, 2007: 777). Bilginin toplanmas: siirecinde harcanan
cabalarin 6ziimseme kapasitesine 3 katkis1 vardir: yogunluk, hiz ve yon. Firmanin

bilgiyi tasvir etmek ve bilgiyi toplamak icin gosterdigi ¢abalarin yogunlugu ve hizi,
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firmanin bilgiyi toplama becerilerinin kalitesini smirlayabilir (Zahra ve George,
2002). Firmalar bilgi edinmek i¢in ne derece ¢ok gayret sarf ederse bilgiyi elde etme
becerilerini o kadar hizli iyilestirirler (Kim, 1997: 88). Hamel (1991) yeni bilgi
edinme potansiyelinin, firmay1 dig iliskilere (6rnegin, kurumlar arasi isbirligi ve
ortakgilik vb.) katilmaya motive ettigini belirtmektedir. Dolayisiyla bilginin
toplanmas siirecinde ¢aliganlar diger birim ve departmanlar ile isbirlik¢i davraniglar

sergileyebilir.

1.4.2.2. Oziimseme

Bilgiyi 6ziimseme kavramimin kokleri, 6grenme siireglerini 6ziimseme ve uyum
saglama calismasma dayanmaktadir (Piaget, 1970). Oziimseme, dis kaynaklardan
elde edilen bilgileri analiz etmesine, islenmesi, yorumlanmasi, anlasilmasi,
igsellestirilmesi ve siniflandirilmasini saglayan siiregleri ifade eder (Szulanski, 1996:
31). Bu siireglerin yani sira bilginin 6ziimsenmesi, dis bilginin anlagilmasini
kolaylastirir ve dis bilgilerin orgiitiin  O6nceki bilgileriyle sentezlenmesini de

icermektedir (Daspit ve Souza, 2013: 301).

Di1s kaynaklardan saglanan bilginin firma tarafindan dogru ve hizli sekilde
kavranabilmesi ve yorumlanmasi i¢in firma kiiltiirii ve bilgi birikiminin benzerlik
gostermesi gerekmektedir, aksi taktirde bilginin dogru anlagilmamasi ve ya bilginin
yorumlanmasinin uzun siirmesi gibi bir durum meydana gelebilir. Boylesi bir
durumda bilginin diger bir boyuta gegisi miimkiin olmayacaktir ve edinilen bilgi
kolayca kaybolacaktir. Bu nedenle firmalar bilgi analiz etme becerilerini gelistirmeli
ve bilgi akigini takip ederek bilgi havuzlarini genisletmelidir (Zahra ve George,
2002: 190). Firmanin disaridan gelen her bilginin fayda saglayip saglamadigini
anlamasi ve bu bilgileri analiz etmek her zaman kolay olmayacagi gibi edinilen bilgi
de her zaman firmanin ¢alisma alanina giren ve fayda saglayici bilgi olmayabilir
(Greve vd., 2009: 21). Firmanin bilgiyi anlama ve yorumlama yapabilmesi igin

belirli bir seviyede olmas1 gerekmektedir.
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1.4.2.3. Doniistiirme

Bilginin doniistiiriilmesi, dis kaynaklardan edinilen bilgi ve firma tarafindan
dogrudan benimsenemeyecek olan bilgilerin mevcut bilgiler ile Dbirlikte

kullanilabilmesini saglayan gelistirme ve iyilestirme siiregleridir (Zahra ve George,
2002).

Oziimseme kapasitesinin bu boyutu Cohen ve Levinthal (1989) tarafindan gelistirilen
cok boyutlu oOziimseme kapasitesi simiflandirmasinda yer almayan boyuttur.
Dontistirme boyutu firmanin mevcut bilgileriyle benzer olmayan bilgilerin
oziimsenebilmesi i¢in uygulanan islemleri ifade etmektedir. Oziimseme ve
Déniistiirme boyutlar1 arasinda énemli farkliliklar vardir; elde edilen yeni bilgiler
isletmenin kavramsal yapisina uygunluk gosteriyorsa mevcut yapiya dahil edilebilir.
Fakat edinilen bilgi mevcut kavramsal yapiya uymuyor ise ve kokten degismesi
gerekiyorsa doniistiirme becerisine ihtiyag duyulmaktadir (Zahra ve George, 2002:
191). Disaridan elde edinilen bilgi firma sinirlarina girdiginde doniislim siireci baglar
(Fosfuri ve Tribo, 2006: 175). Doniistiirme siireci dis bilginin firmanin kavramsal
yapisina uydurulmas: ve firmanin mevcut bilgilerinin dis bilgiler ile yeniden
degerlendirilmesi seklinde olabilmektedir (Camison ve Fores, 2010: 175). Boylelikle
firmanin yeni bilgileri kaydedip gelecekte ihtiyac duydugunda tekrar kullanim

saglanabilir.

1.4.2.4. Bilgiyi Kullanma

Bilgiyi kullanma, firmalarin dis kaynaklardan elde ettikleri ve dontstiirdiikleri
bilgileri faaliyetlerine dahil ederek yeni ¢iktilar olugmasina izin veren rutinlere
dayanir (Zahra ve George, 2002: 190). Chen ve arkadaslar1 (2009) bilginin
kullanimini, firmanin hedeflerine ulasabilmek icin 6ziimsenmis yeni bilgileri ticari
nitelikte yeni {iriin ve hizmetlerde uygulama yetenegi olarak tanimlamaktadirlar. Bu
baglamda bilgiyi kullanma, dis kaynaklardan elde edilen bilginin rekabet avantaji
olusturacak sekilde kullanilmasini igerir (Fosfuri ve Tribo, 2008: 178). Zahra ve
George (2002) bilgiyi kullanma yeteneginin firmalarin uzun siire boyunca bilgiden
yararlanmalarin1 saglayacak yapisal, sistematik ve prosediirel mekanizmalarin

gelisimini miimkiin kildigin1 ifade etmistir. Ayn1 zamanda doniistiirme ve bilgiyi

72



kullanma yetenegi firmalarin yeni siirecler gelistirebilmesini ya da mevcut siireclerde

degisiklik yapabilmelerini kolaylastirmaktadir (Flatten vd., 2011: 139).

Oziimseme kapasitesini olusturan bu dort boyut birbiri ardi sira tamamlayici nitelik
tagimaktadir. Bu yiizden firmalarda bu boyutlarin tamaminin giiglii olmast énemlidir
(Zahra ve George, 2002: 190). Ciinkii bu boyutlar firmalarin dinamik, ilerleme odakl

ve siirdiiriilebilir rekabet¢i piyasalar olusturmasina zemin hazirlamaktadir.

1.4.3. Oziimseme Kapasitesini Etkileyen Faktorler

Kiiresel rekabet kosullari ve pazar dinamikleri yeni teknoloji ve bilgilerin
edinilmesini ve bu gelisimlerin firma biinyesine dahil edilmesini 6nemli bir
gereklilik haline getirmistir. Bu dogrultuda yapilan c¢alismalar 6ziimseme
kapasitesinin degerini ortaya koymaktadir. Firmalarda 06ziimseme kapasitesini
etkileyen birgok faktér bulunmaktadir. Bu faktorlerin farkli uygulamalart sayesinde
oziimseme kapasitesini giicli ve zayif kilabilir. Orgiitsel davranis yazininda
Oziimseme kapasitesini etkileyen faktorler lizerine yapilan c¢ok sayida arastirma

bulunmaktadir.

Cohenve Levinthal (1989) Firma i¢i Ar-Ge faaliyetlerinin ve yine Cohen ve
Levinthal (1990) firma igindeki bireylerin o6nceki bilgi birikimlerinin, yani
deneyimlerinin, temel yeteneklerinin ve problem ¢ozme tekniklerinin 6ziimseme
kapasitesini etkiledigini ortaya koymustur. Firmalarin sahip olduklari iletisim yapisi
ve biitiinlesmis yeteneklerin 6ziimseme kapasitesi tizerinde pozitif etki yarattigi diger
bir durumdur (Van Den Bosch, Van Wijk ve Volberda ve Volberda, 2003: 9). Zahra
ve George (2002) ozlimseme kapasitesini etkileyen faktorleri bilgi kaynagi ve bilgi
kaynaginin tamamlayicilig1 olarak ifade etmistir. Literatiirde 6ztimseme kapasitesini
etkileyen faktorler ile ilgili farkli sekillerde pek ¢ok galisma mevcuttur. Fakat temel

olarak su basliklar altinda gruplandirilir:

— Orgiitsel Bilgi: Orgiitsel bilgi firmanin bilgisini, deneyimlerini ve
yeteneklerini kapsar. Firmanin gegmis bilgi derecesi, digsal bilgiyi incelerken

edindigi tecriibeler ve Ar-Ge ¢alismalarindan olusur (Vega-Jurado vd., 2008:
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393). Oziimseme kapasitesi firmanin o6ziinde bulunan bilgi iizerine
gelistirilir. Firmanin yeni(digsal) edinmek istedigi bilgi, firmada mevcut bilgi
ile ne kadar uyumlu ise yeni bilginin olusum ve gelisim siireci de o kadar
hizli olacaktir. Bu siire¢ 6ziimseme kapasitesinin birikimli bir sekilde
olustugu anlamina gelir. Yani, yeni dissal bilginin Onceki bilgi ile es
giidimlii olmasi neticesinde digsal bilgi onceki bilgiye eklenir. Bununla
beraber firmanin bilgiyi incelerken elde ettigi deneyim, yeni dissal bilgiyi
aciklama ve benimseme siirecini etkileyebilir (Szulanski, 1996: 29).
Kurumlar kendileri i¢in 6nemli bir bilgi kaynagini, daha 6nce bu bilgiye
iligkin deneyimi olmamasi durumunda bir hata sonucunda goz ardi edebilir
veya degersiz sayabilir (Vega-Jurado, 2008: 393). Dolayisiyla igletmelerin
daha onceki faaliyetlerinde kullandiklar1 bilgilere yonelmek durumunda

kalir.

— Kigsisel Yetenekler: Kisisel yetenekler kavrami, isgorenlerin egitim
seviyelerini ve hayatlar1 boyunca elde ettikleri bilgi ile olusan deneyimleri
bildirmektedir. Kaliteli bir egitim seviyesi olan ve teknik agidan kendini
iyilestirmis isgorenlerin firma digindaki bilgiyi O6zlimseyip doniistiirmeye
daha egilimli olduklar1 yaygin olarak vuku bulmustur (Cohen ve Levinthal
1990; Rothwell ve Dodgson, 1991; Mangematin ve Nesta, 1999; Vinding,
2000; Gray, 2006). Firmadaki igsgorenlerin egitim dereceleri yiikseldikge,
firmalarin 6ztimseme kapasitelerinin de artis1 muhtemel olmaktadir (Lee vd.,

2010: 2433; Schmidt, 2010: 5).

Firmalarm Ar-Ge yoluyla bilgi stoklarini iyilestirerek 6ziimseme kapasitesini
arttirabilecegini savunan Cohen ve Levinthal (1990), o6ziimseme
kapasitesinin ayni zamanda firma ig¢indeki isgorenle baglilik derecelerinin
giiciine dikkat ¢cekmislerdir. Calismada esik bekg¢ileri olarak tanimlanan bu

kisilerin 6zlimseme kapasitesini dogrudan etkiledikleri diigiiniilmektedir.

— Ar-Ge Faaliyetleri: Ar- Ge ¢alismalari, 6ziimseme kapasitesini etkileyen bir

diger 6nemli etkendir. Firmalarin Ar-Ge faaliyetleri neticesinde digsal bilgiyi

74



kullanma kabiliyetleri de gelisir (Cohen ve Levinthal 1990; Kamien ve Zang,
2000; Knott, 2008; Nemanich vd., 2010). Ar-Ge faaliyetleri firmalarda sadece
inovasyonu arttirmasinda degil, ayn1 zamanda firmanin bilgi dagarciginin
iyilesmesine de olanak saglar. Ar-Ge faaliyetleri sayesinde hem firmada yeni
bilgiler yaratilir hem de siirece dahil olan isgdrenlerin becerileri de iyilesir.
Boylelikle firmanin 6ziimseme kapasitesi yiikselir. Isgérenlerin edindigi bu
beceriler, firmanin dissal bilgiyi benimsemesi ve kullanimini kolaylastirir

(Y1ilmaz, 2013: 67).

Ar-Ge faaliyetleri ile 6ztimseme kapasitesi arasindaki temel bag literatiirde farkli
noktalardan da inceleme konusu olmustur. Ornegin Vinding (2006: 6) dziimseme
kapasitesinin  Ar-Ge faaliyetlerini 1iyilestirdigini 6ne siirmektedir. Bazi
arastirmalar 6ziimseme kapasitesinin Ar-Ge’ yi biitiinlestirdigi iizerine 6nciiliik
ederken (Cassiman ve Veugelers, 2006), bazilar1 ise fiilen bunlarin karsilikli
olarak biitiinlestigini ifade etmistir (Laursen ve Salter, 2006). Griffith ve
arkadaslar1 (2000)’ e gore ise Ar-Ge faaliyetlerinin teknolojik iyilesmelere uyum
saglamay1 kolaylagtirma agisindan 6ziimseme kapasitesinin faydasi yadsinamaz

bir gergektir.

— Formellesme:  Formellesme, 1isin  sistemlestirilme  derecesi  olarak
tamimlanmaktadir. Isi ifade ederken faydalamlan normlarin gesitliligi ve
aciklayiciligiyla 6lgiiliir.  Formellesme firmadaki oOrgiitsel stirekliliginin
iletisim, norm ve yonergelerini kapsar (Khandwalla, 1977: 26). Belirtilen
isler ne derece sistemlestirilir ise o derece formellige uygundur (Aiken ve
Hage, 1966: 499). Formellesmenin 6ziimseme kapasitesi agisindan iistiinliigii
firma igindeki 6nemsiz iletisim ve uyum g¢abalarini giigsiizlestirmesidir ( Van
Den Bosch vd., 1999: 563). Boylelikle bilginin belli bir 6l¢iine iliskin
davranmasmi  saglayan  Orgiitsel  bellegin  bigimlenmesine  zemin

hazirlamaktadir.

— Dis Kaynaklar ve Bilgi Tamamlayiciligi: Firma alimlart (Chaudhuri ve

Tabrizi, 1999); lisansa ve sozlesmeye dayali satin almalar (Granstrand ve
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Sjolander, 1990; Park ve Kang, 2009) ve ittifaklar, Ar-Ge konsorsiyumlari,
birlesme ve satin almalar ve ortak girisimleri igeren orgiitler arasi iligkiler
(Vermeulen ve Barkema, 2001; Park, 2011) dis bilgi kaynaklarin1 olusturur.
Firmanin dis kaynaklarda ugradigi bilgi firmanin karar almasini ve
gelecekteki becerilerinin iyilesmesini etkiler (McGrath vd., 1995: 275).
Firmalar ¢evrelerindeki farkli kaynaklardan bilgi elde edinirler ve bu
kaynaklarin tiirii  6ztimseme kapasitesini yaratan bilgiyi toplama ve

oziimseme yeteneklerini 6nemli 6l¢iide etkiler (Zahra ve George, 2002: 191).

Firmanin  bir bilgiye ugramast o bilgiyi benimseyecegi anlamina
gelmemektedir. Firmayla uzlasma ya da biitiinleyici bilgiyle kars1 karsiya
kalmak, 6ziimseme kapasitesinin iyilesmesi i¢in zorunlu degildir (Yilmaz,
2013: 68). Lofstrom (2000) bilgi tamamlayiciligini, firma i¢indeki mevcut
bilgi sistemlerinden ne OGlgiide farkli bir nitelige sahip oldugunu ve ayni
zamanda bu sistemle benzer 6zellik sergileyen iistiinliikte olmas1 gerektigini
vurgulamaktadir. Bilgi tamamlayiciligi firmanin 6grenmesi ile yakindan
iligkilidir. Boylelikle bilgi tamamlayiciligi, dis kaynak ve firmanin bilgi
tabanlarindaki maruz kalma cesitliliginin ve Ortiisme derecesinin dziimseme

kapasitesini gelisimine yardime1 olacaktir (Zahra ve George, 2002: 193).

Deneyim: Deneyim, bir firmanin zaman icindeki basarilarint ve
basarisizliklarin1 yansittigindan, firmalarin yeni bilgileri nasil edindigini ve
oziimsedigini ve gelecekteki teknolojik arastirmalarinin odagini da 6nemli
olgiide belirleyebilir. Onceki deneyimler, bilgi arama sahasim yoneterek
gelecekteki bilgi toplama yeteneklerinin gelisimini de etkili kilacaktir. Ciinkii
firmalar ge¢miste kazang sagladiklar1 kaynaklardan yeni bilgi arayiglarini
gozetirler (Christensen, 1998: 37). Deneyim orgiitsel hafiza ile de siki sikiya
iligkilidir (Walsh ve Ungson, 1991: 58). Firmanin potansiyel 0ziimseme
kapasitesi de orgiitsel hafizadan etkilenen bir yapidadir (Tripsas ve Gavetti,
2000: 1148). Clinkd firmalar gegmis kaynaklardan enformasyon toplayarak

gelecek faaliyetleri yoneltme egilimindedir.
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— Tetikleyiciler: Zahra ve George (2002) tetikleyicileri, bir firmay1 belirli i¢ ve
dis uyaricilara kars1 yanit vermeye tesvik eden olaylar olarak belirtilmektedir.
Tetikleyiciler iki kategoriye ayrilir. Bunlar, ic ve dis tetikleyicilerdir. I¢
tetikleyiciler, orgiitsel ¢okiintii gibi performans yetersizligi veya firmanin
izlemini yeniden degerlendirmesine sebep olan olaylardir. Kim (1998)
krizlerin firmaya giigliik yasatmasina ragmen, yeni yetenekler kazanma ve
ogrenmeye iliskin firsatlar sunmasi agisindan Oziimseme Kkapasitesini
iyilestirebilecegini sdylemektedir. Dis tetikleyiciler ise, firmanin ic¢inde
bulundugu sektoriin gelecegini  etkileyebilecek vukudur (Bower ve
Christensen, 1995: 44). Dis tetikleyiciler radikal yenilikler, teknolojik
degisimler, baskin bir tasarimin ortaya c¢ikist ve hiikiimet politikasindaki
degisikliklerden olusmaktadir. I¢ ve dis tetikleyiciler, bir firmanin dis bilgi
arama cabalarini tetikler veya yogunlastirir (Zahra ve George, 2002: 194). Bu
durumda tetikleyicilerin yogunlugu arttikga, firmanin 6ziimseme kapasitesi

olusturmaya yonelimi de iyilesebilir.

1.4.4. Oziimseme Kapasitesinin Konaklama Isletmeleri A¢isindan Onemi

Gilinlimiizde tarim ve sanayi sektorii kadar hizmet sektorii de iilke ekonomilerine
istthdam saglama agisindan 6nemli katkilar sunmaktadir. Hizmet sektdriinde ise
sagladig1 fayda ile turizm On siralarda yer almaktadir. Turizm isletmeleri, tim
diinyada hizla gelisen, degisen ve gittikce daha karmasik hale gelen dis cevre ile
kars1 karsiyadir (O'Connor, 2008: 314). isletmelerin bu tiir dinamik karmasikliklara
daha iyi cevap verebilmesi ve devamliligini siirdiirebilmesi agisindan dis bilgiyi
kullanmalar1 yararli olacaktir (Lane ve Lubatkin, 1998: 462). Isletmelerin yeni
(digsal) bilginin 6zlimsenmesi ve siirdiiriilmesine olanak saglayan 6grenme ve
problem ¢dzme yetenegi (Kim, 1998: 507) olarak tanimlanan 6ziimseme kapasitesi,
isletmelerin  miisterilerini  dikkatli bir sekilde seg¢melerine, ihtiyaclarim
belirlemelerine, ihtiyaglarina gore spesifik triinler gelistirmelerine ve iletisim
kurmanin yam sira miisterilerine daha fazla deger sunarak daha fazla miisteri
sadakati ve memnuniyeti yaratir (Tzokas, Kim, Akbar ve Dajan, 2015: 4). Bu
kapsamda turizm sektoriindeki belirsizlik goz Oniine alindiginda isletmeler arasi

rekabetin yogun olmasi ve miisteri taleplerinin degismesi nedeniyle turizm
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isletmelerinin dig bilgi kaynaklarina bagimli oldugu goriilmektedir. Dis bilgilerin
edinilmesi, benimsenmesi, doniistiiriilmesi ve kullanilmasinin incelenmesi, yani
O0ziimseme kapasitesi, rekabet avantaji elde etmek isteyen turizm isletmelerine

rehberlik edecektir (Kale, Basar ve Aknar, 2017: 49).

1.4.5.0ziimseme Kapasitesi Ile Tlgili Arastirma Bulgular

Oziimseme kapasitesinin yazinda birgok orgiitsel ve bireysel ¢ikt ile iliskisi {izerinde
durulmustur. Lee ve digerleri (2014) elektronik parga tireten bir firmada, BT hizmet
projesinde yer alan 400 g¢alisani iizerinde gii¢lendirici liderliginin bilgi paylasima,
O0ziimseme kapasitesi ve takim performansi tizerindeki etkilerini inceledikleri
caligmanin bulgularina gore gii¢lendirici liderligin takim tiyeleri arasinda bilgi
paylagimini arttirdigini, 6ziimseme kapasitesi lizerinde belirleyici oldugunu ve aym
zamanda takim performansini iyilestirdigini ortaya koymuslardir. Benzer sekilde
Qureshi ve Evans (2013) giiven ve Oziimseme kapasitesini arasindaki iliskiyi
inceledikleri arastirmanin bulgularina gore, giivenin 6ziimseme kapasitesi ile pozitif
iliskili oldugunu tespit etmistir. Yasen ve digerleri (2018) liderlik tarzlarindan
doniistimcii ve etkilesimci liderlik ile 6ziimseme kapasitesi iligkisinin pozitif yonlii

oldugu gozlenmistir.

Tiirkcan (2016) 211 isgoren lizerinde yaptig1 calismada O6ziimseme kapasitesinin
firma performansi tizerinde anlamli ve pozitif yonde etkiledigini ortaya koymustur.
Yine Noni ve digerleri (2013) alti Avrupa iilkesinden 250 firma calisani {izerinde
yaptiklar1 calismada Oziimseme kapasitesi ve c¢evresel dinamizmin inovasyon

tizerinde itici gii¢ olarak rol oynadigini ortaya koymuslardir.

Kwahk, Yang ve Ahn (2020) Kore’de ERP (kurumsal kaynak planlamasi) sistemi ile
calisan firmalardaki calisanlar {lizerinde oOrgiitsel vatandashik davranisi ve ERP
kullanim performans: iliskisinde 6ziimseme kapasitesinin araci roliinii inceledigi
caligmanin bulgularina gore, Oziimseme kapasitesinin orgiitsel vatandaslik ve ERP
kullanim performansi iligkisinde kismi araci rolii oynadigimi ortaya koymuslardir.
Son olarak Daspit ve digerleri (2014) yazilim sektoriinde 129 ¢alisan tizerinde

yaptiklar1 ¢alismada paylasimer liderlik ile firma performansi iligskisinde 6ziimseme

78



kapasitesinin araci roliinii incelemislerdir. Bulgulara gore, paylasimer liderligin firma
performansi iizerindeki etkisinde Oziimseme kapasitesinin aract rolii oynadigini
ortaya koymuslardir. Oziimseme kapasitesinin liderlik ile firma performansi
arasindaki iligkileri etkiledigi bulgulardan anlagilmistir. Hem bu ¢alismanin

3

bulgularindan hem de Kwahk, Yang ve Ahn ‘ nin (2020) isimli g¢alismasinin
bulgularindan yola ¢ikarak bu ¢alismada 6ziimseme kapasitesi aracit degisken olarak

modele dahil edilmistir.

1.4.6. Oziimseme Kapasitesi Ile iliskisel Olarak Siiper Liderlik, Kisilerarasi

Giiven ve Takim Performansi iliskisi

Stiper liderligin temelleri, sosyal 6grenme ve 6z yonetim teorisine dayanmaktadir
(Cox, 1993:7). Calismamiz siiper liderlik, kisileraras1 giliven ile takim performansi
arasindaki iliskide Oziimseme kapasitesinin araci etkisine iliskin birkag boslugu
karsilamaya yogunlasmaktadir. ilk olarak, siiper liderligin baz1 &rgiitsel ve isgdren
ciktilartyla iligkisini arastiran caligmalar mevcuttur. Fakat takim performansi
iliskisini arastiran calismalara rastlanmamaktadir. ikincisi, siiper liderlik ile
kisileraras1 giiven iligkisini irdeleyen herhangi bir ¢alisma da bulunmamaktadir.
Ancak Imamoglu ve digerleri (2021) firmalarin performanslarini iyilestirmek igin
Oziimseme kapasitelerini arttirmalart gerektigini ve bunun uygun bir liderlik tarzi
uygulamakla miimkiin oldugunu tespit etmistir. Yine Flatten, Adams ve Brettel
(2015) tarafindan farkli liderlik tarzlarinin 6ziimseme kapasitesi tizerinde etkilerini
inceledikleri c¢aligmalarinda doniisiimci ve etkilesimci liderligin - 6ziimseme
kapasitesini arttirdigini ve bunun calisanlarda ytiksek performans ile sonuglandiginm
belirtmislerdir. Bu bulgular dikkate alindiginda 6ziimseme kapasitesi ile siiper

liderligin takim performansini arttirabilecegi diisiiniilmektedir.

Kisilerarast giivenin takim performansi (Nirwan, 2014; Mach, Dolan ve Tzaftir,
2010; Wang, Liang ve Chen, 2010) iizerinde pozitif yonde yordadigina iliskin
yetersiz sayida c¢aligma vardir. Aym1 zamanda 6ziimseme kapasitesinin (Lee vd.,

2014) takim performansini pozitif yordadigina dair bir ¢alisma da mevcuttur.
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Orgiitsel davranis yaziminda siiper liderlik ve Kkisileraras1 giivenin takim
performansina etkisinde Oziimseme kapasitesinin araci roliinii ayn1 modelde
irdeleyen galismalara rastlanmamaktadir. Bu yoniiyle 6zgiin bir modeli 6lgen gorgiil

arastirmamiz orgiitsel yazindaki boslugu karsilamaktadir.
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IKINCi BOLUM
METODOLOJi VE BULGULAR

Calismanin bu bolimiinde aragtirmanin metodolojisi ve konaklama isletmeleri
calisanlar1 iizerinde siiper liderlik ve kisilerarast giivenin takim performansina
etkileri 6ztimseme kapasitesinin araci rolil baslikli bir gorgiil arastirmanin bulgular

yer almaktadir.

2.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bilgi ve iletisim teknolojilerindeki hizl1 degisme ve kiiresel dlgekte rekabetin yogun
olarak yasandig1 giiniimiiz ¢alisma hayatinda, orgiit- ¢alisan iligkilerinin verimlilik
tizerinde etkili oldugu yadsinamaz bir gergektir. Rekabetci iistiinliigiin saglanmasi ve
global miisteri potansiyelinin en etkin sekilde olusturulmasi ¢alisanlarin becerilerini
tiretken bir sekilde kullanmasma baglidir. Bu dogrultuda isletmeler, is ortaminda
verimliligi arttirmak ve yasanan hizli degisimlere en yiikksek seviyede uyum
saglamak adina yapict Orgiit kiiltiirii yaratmakla beraber orgiiti ve calisanlar
insiyatif kullanmaya, sorumluluk almaya ve kendilerini yonlendirmek i¢in 6z liderlik
stratejilerini etkili bir sekilde kullanmaya tesvik edecek liderlik becerilerine de
thtiya¢c duymaktadir. Bu noktada calisanlar1 kendilerine liderlik etmeleri ve
performanslarin1  gelistirmeleri i¢in kosullar1 giliglendiren, takim ¢alismas1 ve
isbirligine yonelten ve onlarla agik iletisimde bulunan yoneticiler, ¢alisanlara
iliskinlik hissi vermekte ve motivasyonlarini arttirmaktadir. Ayrica isletmelerde
stiper liderlik tarzina sahip yoneticiler orgiitleri daha esnek ve uygulanabilir hale

getirmeyi ama¢ edinerek, daha fazla ¢alisan katilimi saglamaktadir. Bu bakis acisi



neticesinde yiiksek diizeyde motive olan ¢alisanlar, takim performansini artirabilecek

yeni arayis ve unsurlar sunmaktadir.

Literatiirde siiper liderligin takim performansi {izerindeki etkilerini irdeleyen
caligmalara heniiz rastlanmamistir. Orgiitsel yazinda siiper liderligin is zevkini
(Miiller vd., 2013), orgiitsel vatandaglik (Schnake vd., 1993), kendi kendini yoneten
calisma gruplan (Elloy, 2006), yonetim performansi (Cheol-Woo, 2017) tizerindeki
etkilerini irdelemislerdir. Ayrica isletmelerde siiper liderligin orgiitsel ve bireysel
ciktilar tizerindeki etkilerini gozlemleyen bu c¢aligmalar arastirma modelimize
rehberlik etmektedir. Elloy (2005), kendi kendini yoneten bir g¢alisma ekibi
acisindan stiiper lider davranislar ile orgiit bagliligi, is tatmini ve orgiit 6z saygisi
arasindaki iliskiyi ele alirken, Had1 (2011) orta 6lgekli firma ydneticileri iizerinde
siiper liderlik ve performans arasindaki iligkileri incelemistir. Bu calismalarin
bulgular1 dikkate alindiginda siiper liderligin takim performansini etkileyebilecegi
zannedilmekte, ancak bu etkinin yonii ve siddetinin ne olacagi hususu bu ¢alismanin

tasarlanmasindaki temel giidiilerden biri olarak vuku bulmaktadir.

Buna ilaveten kisileraras1 gilivenin takim performansi ile iliskilerine bakildiginda;
kisileraras1 giivenin takim performans: (Nirwan, 2014; Mach, Dolan ve Tzaffir,
2010; Wang, Liang ve Chen, 2010) iizerine etkilerinin incelendigi caligmalar
mevcuttur. Ayni zamanda  6zlimseme kapasitesinin (Lee vd., 2014) takim
performansi tiizerindeki etkilerinin irdelendigi goriilmektedir. Bu ¢aligmalarin
bulgular1 kavramsal modelimizi tasarlama agisindan Onemli birer yol gosterici
niteliktedir. Ancak 6ziimseme kapasitesi ile birlikte stiper liderlik ve kisilerarasi
giivenin takim performansi {iizerindeki etkileri konusunda heniiz bir calisma

bulunmadig gerekgesiyle bu ¢aligmanin 6zgilinliigiinii gdstermektedir.

Orgiitsel davranis yaziminda 6ziimseme kapasitesinin siiper liderlik, kisilerarast
giiven ve takim performansinin baska degiskenlerle iliskisinde araci degisken oldugu
bir kavramsal model olmamasina ragmen Kwahk, Yang ve Ahn (2020) Kore’de
ERP (kurumsal kaynak planlamasi) sistemi ile calisan firmalardaki calisanlar

tizerinde oOrgilitsel vatandaslik davranisi ve ERP kullanim performans: iligkisinde
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Oziimseme kapasitesinin araci etkiye Sahip oldugu belirlenmistir. Benzer sekilde
Daspit ve digerleri (2014) yazilim sektoriinde 129 calisan {izerinde yaptiklar
calismada paylasimcr liderlik ile firma performans: iliskisinde O6ziimseme
kapasitesinin araci rolii oldugu saptanmistir. Bu bulgular dogrultusunda 6ziimseme
kapasitesinin siiper liderlik ve kisileraras1 giiven ile takim performansi iligskisinde

araci rolli oynayacagi savi One siiriilmistiir.

Bu bulgular referans alindiginda arastirmanin amaci, siiper liderlik ve kisilerarasi
giivenin takim performansi iizerindeki etkisini incelemek; 6ziimseme kapasitesinin
bu degiskenler iizerinde araci rolii oynayip oynamadigimi analiz etmektir. Bu
cercevede aragtirmanin sorunsali “konaklama isletmelerinde siiper liderlik ve
kisileraras1 giiven takim performansini nasil ve ne yonde etkiliyor? Oziimseme
kapasitesi aracit degisken olarak modele girdiginde, siiper liderlik ve kisilerarasi
giiven ile takim performansina etkilerinin yoniinde bir degisiklik ortaya ¢ikmakta
midir?” seklindedir. Bu sorulari cevaplamak maksadiyla Nevsehir ili ve ilgelerinde
faaliyet gosteren konaklama igletmeleri ¢alisanlari tlizerinde bir gorgiil arastirma

yuriitilmistir.

Orgiitsel davranis literatiirinde siiper liderlik ve kisileraras1 giivenin takim
performansi1 lizerinde etkileri ve bu etkinin siddetini belirlemede 6ziimseme
kapasitesinin araci roliinii irdeleyen bir ¢aligmaya heniliz bulunmamaktadir. Bundan
dolay1 bu degiskenler arasindaki iliskilere dayali bulgular literatiire katki
niteligindedir. Bununla birlikte bu calisma siiper liderligin teorisi ve siirecine iliskin
ilk c¢aligmalardan biri oldugundan bu agidanda orgiit yazinina 6zgiin bir katki
niteliginde yorumlanabilir. Ayrica arastirmanin bulgular1 konaklama isletmelerinde
stiper liderlik ile birlikte 6zlimseme kapasitesinin takim performansina etkileri sektor
calisanlar1 ve yoneticilerine yeni bir bakis acis1 sunabilir. Buna ilaveten kisilerarasi
giivenin takim performans: {lizerindeki etkilerine dair bulgular yoneticilerin sektor
basarisinda rol oynayacak personelin daha etkili ve verimle bir sekilde yetistirilmesi
acisindan da yol gosterici olabilir. Son olarak ¢alisma 6ziimseme kapasitesinin siiper

liderlik ve kisilerarasi giivenin takim performansina etkilerinde araci rolii oynayip
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oynamadigina dair hem yonetim bilimine hem de sektor paydaslarina 6nemli bilgiler

sunmaktadir.

2.2. ARASTIRMANIN METODOLOJISi

Caligmanin bu kismi1 6rneklem, veri toplama aracglar1, model ve hipotezler, veri analiz

yontemleri ve prosediirii lizerine ihtiva etmektedir.

2.2.1. Orneklem

Arastirmanin evrenini, Kapodokya bolgesindeki konaklama isletmeleri calisanlar
olusturmaktadir. Ancak tez c¢alisma siiresinin kisitli olmasi ve yiiksek maliyet
nedeniyle drneklem se¢imine gidilmistir. Calismanin 6rneklemini, Nevsehir ili ve
ilcelerinde faaliyet gosteren konaklama isletmeleri calisanlart olusturmaktadir.
Omeklem dahilindeki konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin sayis1 tam olarak
bilinmedigin Cingi’ nmn (1994) “Orneklem Kurami” isimli eserindeki 6rneklem
biiyiikliigiiniin hesaplandig1 tablolar referans alinarak O6rneklem hacmi 385 esas
alinmgtir.  Orneklem  biiyiikliigiiniin tespit edilmesinin ardindan sdz konusu
isletmelerin ¢alisanlarina tesadiifi olarak 500 anket bizzat arastirmacilar tarafindan
orneklem dahilindeki calisanlara dagitilmistir. Arastirmada 23 anket formu asir1 ug
degerler icerdiginden analize tabi tutulmamistir. Anket ¢ikarilma isleminin akabinde
bilimsel agidan analiz edilecek 339 anket elde edilmistir. Bu anketlerin geri doniis
orant 0,67 dir. Bu oran Orneklemi temsil etme giiciiniin yeterli oldugunu

belirtmektedir (Ulu, 2019).

Arastirmaya katilan Nevsehir ilinde faaliyet gosteren konaklama isletmeleri
calisanlariin demografik 6zelliklerine dair bulgular Tablo 2.1 de sunulmaktadir.

Arastirmaya katilim gosteren %358.7° si erkek ve %41.3’ii kadin katilimcidan
olugmaktadir. Bu katilimcilarin %44.5” 1 evli, % 55.5°1 bekardir. Arastirmaya katilan
calisanlarin egitim durumu irdelendiginde, % 33’ i lise ve daha diisik egitime
sahipken, %34.5’u meslek yiiksekokulu, %26.8°1 fakiilte ve %5.6’s1 yiiksek lisans
diizeyinde egitim almistir. Bu ¢alisanlarin %89.3’ilinlin 41 yas ve asagist oldugunu

gbzlenmistir. Calisanlarin %2.7’sinin 1 yildan daha az, %40.7’sinin 1-5 y1l arasinda
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is deneyimi oldugu, %37.8’nin 6-10 yil arasi, %13.3’lniin 11-15 yil aras1 ve

%5.6’s1n1n 16 yil ve lizeri is deneyimine sahip oldugu 6ne ¢ikmaktadir.

Tablo 2. 1: Arastirmaya Katilan Calisanlarmn Demografik Ozellikleri ve Faaliyet
Gosterdikleri Konaklama Isletmelerine iliskin Tanimlayici Istatistikler

Demografik Ozellikler Say1 | % Demografik Ozellikler Sayi | %
Cinsiyet Bireyin Yas Durumu
Erkek 199 58,7 | 21 yas asagisi 10 2,9
Kadin 140 41,3 21-30 yas arasi 176 51,9
Medeni Durum 31-40 yas arast 117 34,5
Evli 151 445 41-50 yas arast 31 9,1
Bekar 188 55,5 51 yas ve lizeri 5 15
Egitim Durumu Bireyin Is Deneyimi
Tkdgretim 33 9,7 1 yildan az 9 2,7
Lise 79 23,3 1-5 yil aras1 138 40,7
Meslek Yiksekokulu 117 345 6-10 yil arasi 128 37,8
Fakiilte 91 26,8 11-15 y1l arast 45 13,3
Yiiksek Lisans/Doktora 19 5,6 16 yil ve iizeri 19 5,6
Bireyin calistigi Konaklama Konaklama sletmesinin Aile
Isletmesindeki Pozisyonu Isletmesi Olma Durumu
Ust Yonetici 24 7,1 | Evet 167 49,3
On Biiro 79 23,3 | Hayrr 172 50,7
Yiyecek Igecek personeli 78 230 Bireyin Calistifi Konaklama
' Isletmesindeki Kisi Sayisi
Kat Hizmetleri 26 7,7 | 50 ve dahaaz 236 69,6
Mutfak 51 15,0 | 51-100 arasi 71 20,9
Insan Kaynaklar1 Y6netimi Personeli 10 2,9 | 101-150 aras1 27 8,0
Satis ve Pazarlama 18 5,3 | 151 ve daha fazla 5 15
Halkla iliskiler ve Miisteri Hizmetleri 7 21 Bireyin cahstifi konaklama
' Isletmesinin Yildiz Sayisi
Muhasebe 23 6,8 3 Yildizli 51 15,0
Diger 23 6,8 4 Yildizli 36 10,6
Konaklama Isletmesinin Bulundugu 5 Yildizli 29 6.5
Yer '
Merkez 18 5,3 Butik 117 34,5
Goreme 115 305 Belediye Belgeli 45 133
Uchisar 70 20,5 Pansiyon 16 47
Urgiip 65 17,9 Diger 52 15,3
Avanos 12 3,2
Ortahisar 37 10,8
Kozakli 13 34
Derinkuyu 9 2,4
n=339

Aragtirmaya katilan calisanlarin isletmedeki pozisyonu incelendiginde %7,1 nin iist

yonetici, % 23,3’niin 6n biiro personeli, %?23,0’nin yiyecek-icecek personeli,

%7,7’sinin kat hizmetleri, %15,0’nin mutfak personeli,%2,9’nun IKY personeli,

%35,3’nlin satis ve pazarlama, %2,1°’nin halkla iliskiler, %6,8’nin muhasebe ve

%06,8 nin ise konaklama isletmelerinin diger birimlerinde ¢alismaktadir.
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarin ¢alistiklar1 konaklama isletmelerinin %49,3’niin aile
isletmesi oldugu ve bu isletmelerin %69,6’s1 50 ve daha az personel istihdam
etmektedir. Bu isletmelerin %9,5 nin ise 101 ve daha fazla calisan istihdam ettigi

gorilmektedir.

Bu konaklama isletmelerinin %15,0’nin {i¢ yildizli, %10,6’sinin dort yildizl,
%6,5’nin bes yildizli, %34,5’nin butik, %13,3’nlin belediye belgeli, %4,7’sinin
pansiyon ve %]15,3’niin ise diger konaklama tesisi tiirline ait oldugu tespit

edilmektedir.

Arastirmaya katilan calisanlarin c¢alistiklar1 konaklama isletmelerinin bulundugu
yerlesim birimleri analiz edildiginde, %5,3’nlin Nevsehir merkezde, %36,3 niin
Goreme, %20,5’nin Ucghisar, %17,9’nun Urgﬁp, %1,5’nin Avanos, %10,8’nin
Ortahisar ve %2,1’nin Cavusin ilgesinde bulundugu goriilmektedir. Kaymakli,
Hacibektas, Kozakli, Derinkuyu, Acig6l, Giilsehir’deki isletmelere arastirmaci anket
uygulamak istemis ancak pandemi nedeniyle %90’n1 goriismeyi kabul etmemistir.
Ancak gorlismeyi kabul eden isletmelerin ise uygulanan anketlere herhangi bir geri

doniis saglamamugtir.

2.2.2. Veri Toplama

Bu caligmanin kavramsal modelinde bagimsiz degisken olarak siiper liderlik ve
kisileraras1 giiven, araci degisken olarak 6ziimseme kapasitesi ve bagimli degisken
olarak takim performansi bulunmaktadir. Bu arastirmada veriler daha Once
giivenilirligi ve gecerliligi 6l¢iilmiis 6lgeklerden olusan bir anket formu araciligiyla

toplanmistir. Bu dogrultuda kullanilan dlgekler su sekilde 6zetlenebilir:

— Siiper Liderlik Olcegi: Konaklama isletmelerindeki calisanlarin siiper liderlik
davraniglarin1  6lgmek amaciyla Muller, Sauerland ve Butzmann (2011)
tarafindan gelistirilen 22 ifadeli ve 5° li likert Siiper Liderlik Olgegi kullanilmistir
(1=Hig¢bir Zaman, 2=Nadiren, 3=Arada Sirada, 4=Sik Sik, 5=Hemen Her

Zaman). Bu 6l¢egin giivenilirlik katsayis1 0.97 olarak hesaplanmistir. Bu dlgegin
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giivenilirlik kat sayist 0.70° in {izerinde oldugundan Nunnally (1978) gore
giivenilir oldugu sdylenebilir.

—  Kigilerarasi Giiven Olcegi: Konaklama isletmelerindeki ¢alisanlarin kisilerarasi
giiven davranislarini 6lgmek i¢in Yilmaz ve Hunt (2001) tarafinda gelistirilen 5
ifadeli ve 5° li likert tipi Kisileraras1 Giiven Olgegi kullanilmustir (1=Kesinlikle
Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum,
4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum). Bu 06lgegin giivenilirlik katsayisi

0.86’ dir.

— Takim Performanst Olgegi: Konaklama isletmeleri calisanlarinin  takim
performansin1 6lgmek icin Lin’ in (2010) gelistirmis oldugu 5 ifadeli ve 5° i
likert tipi Takim Performansi Olgeginden (1=Kesinlikle Katilmiyorum,
2=Katilmiyorum, 3=Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4=Katiliyorum,
5=Kesinlikle Katiliyorum) yararlanilmistir. Bu 6lgegin giivenilirlik katsayisi

0.85’ tir.

—  Oziimseme Kapasitesi Olcegi: Konaklama isletmeleri ¢alisanlarmin 6ziimseme
kapasitesi diizeylerini 6lgmek ic¢in Jansen, Van Den Bosch ve Volberda’ nin
(2005) gelistirmis oldugu, 21 ifadeli ve 5° li likert tipi Oziimseme Kapasitesi
Olgegi  kullamlmustir (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Ne
Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum). Bu

Olcegin giivenilirlik katsayis1 0.90 dir.

2.2.3. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Stiper liderligin takim performansina etkilerine iliskin arastirmalara literatiirde
rastlanmamakla beraber siiper liderligin gesitli orgiitsel ve bireysel ¢iktilar tizerindeki
etkilerine iliskin bazi ¢alismalar gériilmektedir. Bu ¢alismalarda siiper liderligin iki
faktoriiniin, “kogluk ve iletisimsel destek” ve “kisisel Ozerklik ve sorumlulugun
kolaylastirtlmas1” nin, astlarin is zevki iizerinde dogrudan olumlu etkileri oldugunu
(Muller vd., 2013); siiper lider Ozelliklerini sergileyen bir yonetici tarafindan

yonlendirilen takim tiyelerinin Orgiitsel bagliligi, is tatminini ve Orgiit 6z saygisi
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seviyesini arttirdigt (Elloy, 2005); yonetim performansini pozitif etkiledigi (Cheol-
Woo, 2017); siiper liderlik davranis odakli stratejiler ile is tatmini arasindaki iligkinin
pozitif yonlii ve anlamli oldugu (Politis, 2006) saptanmistir. Bu bulgulardan yola
cikarak stiper liderligin takim performansi ve oOziimseme kapasitesi lizerindeki

etkilerine iligkin hipotez su sekilde tasarlanmustir:

Hipotez 1: Siiper liderlik, takim performansi tizerinde pozitif etkiye sahiptir.

Hipotez 3: Siiper liderlik, 6ziimseme kapasitesi iizerinde pozitif etkiye sahiptir.

Orgiitsel davranis literatiiriinde kisileraras1 giivenin takim performans: iizerinde
pozitif etkiye sahip oldugu (Nirwan, 2014; Mach, Dolan ve Tzafrir, 2010; Wang,
Liang ve Chen, 2010) saptanmistir. Ayrica kisilerarasi giiven boyutlarindan biligsel
giiven ve duygusal giivenin takim performansini pozitif yonde etkiledigi (Wang, Lee
ve Cheng, 2015) tespit edilmistir. Bu calismalardaki bulgular goz oOniine alinarak
kisileraras1 giivenin, takim performansi ve 6ziimseme kapasitesi lizerindeki etkilerine

dair hipotezler asagidaki gibi tasarlanmistir:

Hipotez 2: Kisilerarasi giiven, takim performansi tizerinde pozitif etkiye sahiptir.

Hipotez 4: Kisilerarasi giiven, 6ziimseme kapasitesi tizerinde pozitif etkiye sahiptir.

Orgiitsel davranis literatiiriinde 6ziimseme kapasitesinin takim performansi {izerinde
pozitif etkiye sahip oldugu (Lee vd., 2014) saptanmistir. Benzer sekilde takimlarda
ogrenme ve kanitlama yonelimlerinin 6ziimseme kapasiteleri ile pozitif olarak iligkili
oldugunu ve bunun da takim performansinin arttirdigi (Liang, Sun, Fonseka ve Zhou,
2019) tespit edilmistir. Bu bulgular dikkate alinarak 6ziimseme kapasitesinin takim

performansi lizerindeki etkilerine dair hipotezler asagidaki gibi tasarlanmastir:
Hipotez 5: Oziimseme Kapasitesi, takim performansi iizerinde pozitif etkiye sahiptir.
Orgiitsel yazinda 6ziimseme kapasitesin, orgiitsel vatandashk davramisi ve ERP

kullanim performansi iliskisinde (Kwahk, Yang ve Ahn, 2020) paylasime liderlik ile

firma performans: arasindaki iligkide (Daspit, Ramachandran ve Souza, 2014) ve
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ayrica insan sermayesi ile yenilik performansi arasindaki iligkide (Cetin ve Fidan,
2017) araci etkisi oldugu saptanmistir. Ancak 6ziimseme kapasitesinin, entelektiiel
sermaye ile isletme performansi arasindaki iliskide (Ahmed, Guozhu, Mubarik, Khan
ve Khan, 2020) aracit etki oynamadigi gozlenmistir. Bu arastirmanin bulgular
referans alinarak 6ziimseme kapasitesinin aract degisken oldugu hipotezler su sekilde

tasarlanmustir:

Hipotez 6: Oziimseme kapasitesi, siiper liderlik ile takim performansi arasindaki
iligkide araci rolii oynayacaktir.
Hipotez 7: Oziimseme kapasitesi, kisileraras giiven ile takim performansi arasindaki

iliskide araci rolii oynayacaktir.

SUPER LiDERLIiK H1
HS\ “ "(HG) {
OZUMSEME e TAKIM
H4 KAPASITESI PERFORMANSI

KiSILERARASI
GUVEN Ho

Sekil 2. 1: Onerilen Kavramsal Arastirma Modeli

2.2.4. Veri Analiz Prosediirii ve Yontemleri

Bu calismanin verileri, Nevsehir ili ve ilcelerinde faaliyet gdsteren konaklama
isletmelerin c¢aligsanlar1 6rneklemi yardimiyla toplanmistir. Bu ¢alismanin veri analiz

prosediirii agagidaki gibi 6zetlenebilir:

-Bu calismada ilk olarak kayip veri seti atamasi yapilmistir. Veri seti olusturulduktan
sonra Mahallanobis uzakligi [Mahallanobis D (46) 126,222, p<0.001] degerlerine
bakilmig ve aykiri degerlere sahip 23 anket formunun veri setinden ¢ikarilmasi
saglanmigtir (Hair vd., 2013). Daha sonra verilerin normal dagilim varsayimina uyup
uymadigini kontrol etmek icin Carpiklik ve Basiklik degerlerine bakilmstir.
Carpiklik degerleri 199/ -1,618 ve basiklik degerlerinin 3,146/ -1,004 arasinda
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oldugu saptanmistir. Carpiklik degerlerinin +3’ten ve basiklik degerleri de + 7’den
diisiik oldugu literatiirde kabul gordiiglinden normal dagilim varsayimi

dogrulanmistir (Kline, 2011).

-Olgeklerin giivenilirlik ve gegerliligini test etmek i¢in Dogrulayici Faktér Analizi
(DFA) uygulanmistir.. Daha sonra hipotezleri test etmek amaciyla Yapisal Esitlik
Modellemesi (YEM) ve araci etkilerini test etmek igin Preacher ve Hayes’in (2008)
Process Makrosu yardimiyla BC Onyiikleme Yonteminden yararlanilmistir. DFA ve
YEM Uyum lyiligi degerleri Tablo 2.2°de yer almaktadir

Tablo 2. 2: DFA ve YEM Acisindan Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Olgiimleri Iyi Uyum Kabul edilebilir Uyum

Y2 0<y2<2df 2df <y2 <3df

p degeri 05<p<1.00 0l <p=<.05

y2/df 0<y2/df<2 2 <y2/df<3

RMSEA 0 <RMSEA <.05 .05 <RMSEA <.08

p value for test of | .10<p <1.00 05<p<.10

close fit

(RMSEA <.05)

SRMR 0<SRMR <.05 .05 <SRMR <.10

NFI .95 <NFI<1.00. .90 < NFI<.95.

NNFI 95 <NNFI<1.00 .90 <NNFI < .95

CFlI 95 <CFI<1.00 90 <CFI<.95

GFI 95 <GFI<1.00 B0 <GFI<.95

AGFI .90 < AGFI < 1.00, .80 < AGFI <.90,
close to GFI close to GFI

(Kaynak: Ulu, 2019: 88).

2.3. ARASTIRMA BULGULARI
2.3.1. Ol¢eklerin Giivenilirlik ve Gecerligine Dair Dissal Modelin Bulgular:

Arastirmamizda olceklerin giivenilirlik ve gegerliligini test etmek i¢in digsal model
tasarlanmistir. ik modelde uyum iyiligi degerleri yetersiz oldugundan Oziimseme
kapasitesi 6l¢egindeki 3,4,12,13, 14, 17 ve 20 ifadeleri 0,50’den diisiik faktor yiikiine

sahip olduklarindan digsal modelden ¢ikarilmigtir. Daha sonra bazi uyum iyiligi
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degerleri kabul edilebilir olmadigindan siiper liderlik dl¢egindeki al ile a2’ye ait el
ve €2, a5 ile a6’ye ait e5 ve €6, a6 ve a7’ye ait e6 ve €7, al4ile al5’e ait el4 ve el5
ve al9 ile a21’e ait €19 ve e21 hata terimleri ve kisileraras1 giiven 6l¢egindeki b1 ile
b2’e ait €23 ve €24 hata terimleri kovaryans olusturulmustur. Son olarak 6ziimseme
kapasitesi O0l¢egindeki d1 ile d2’ye ait €36 ve €37, d5 ile d6’ye ait e40 ve e41, d7 ile
d8’ait e42 ve e43 ve d8 ile d9’c ait e43 ve e44 hata terimleri arasinda kovaryans
olusturulmustur. Diisiik faktor yiikleri ¢ikarildiktan ve kovaryanslar olusturulduktan
sonra GFI>.85 ve AGFI>.80 oldugundan kabul edilebilir ve diger tiim uyum iyiligi
degerlerinin (y*/sd<2, IF1>.95, TLI>.95; CFI> 95; SRMR<.05 ve RMSEA<0.05)
miikemmel oldugu digsal modelinin bulgularinin sunuldugu Tablo2. 3'de goriilebilir

(Bentler, 1990; Hu ve Bentler, 1999; Byrne, 2001).

Dissal modelin uyum 1iyiligi degerlerinin kabul edilebilir kosulu saglandiktan sonra
yakinsak gecerliligin saglanmasi i¢in ilgili faktore ait Ortalama Agiklanan Varyans-
OAV (AVE) degerlerinin 0.50’den yiiksek olmasi istenmektedir. Ayrica faktor
yiiklerinin minimum 0.50 faktor yiikiine sahip olmasi ve anlamli olmasi literatiirde
kabul gormektedir. Son olarak birlesik yap1 giivenirliginin (BY G) saglanmasi i¢in en

az degerin 0.70 olmasi istenir (Kline, 2011).

Tablodaki bulgular incelendiginde Fornell ve Larcker’in (1981) 6nerdigi prosediir
yardimiyla hesaplanan Bilesik Yap: Giivenilirligi (BYG) degerleri 0.78 ile 0.98
arasindadir. Bu degerlerin 0.70’in iizerinde olmasi gerekir. Ayrica modelimizdeki
Olgeklerin ortalama agiklanan varyans-OAV (AVE) degerlerinin 0.51 ile 0.96
arasinda degistigi goriilmektedir. Bu degerlerin 0.50’nin {izerinde olmas: literatiirde
kabul gormektedir. Son olarak dort 6lgekteki tiim ifadelerin faktor yiikleri 0.539°dan
yiiksektir. Ifadelerin faktér yiiklerinin de 0.50’nin iizerinde olmasi genel kabul
gormektedir (Kline, 2011). Ote yandan modeldeki tiim &lgeklerin ve alt boyutlarinin
Cronbach's alpha degerleri 0.71<a< 0.98 arasindadir. Literatiirde giivenilirlik
katsayilarinin 0.70 iizerinde olmasi istenir (Nunnally, 1978) . Bu nedenle modeldeki
dort 6lgek ve alt boyutlaina dair yakinsak gecerliligin ve i¢ tutarliligin saglandigi

ifade edilebilir.
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Tablo 2. 3: Dissal Modelin Uyum lyiligi Degerlerine iliskin Istatistikler

Ikinci Diizey DFA Sonuclart

SUPER LIDERLIK
(Cronbach's o= .97, BYG = .98, OAV = .96)
ifadeler Faktor t
Yiikii (B) | Degeri*
Kogluk ve Iletisim Destegi ,994 *
Kisisel Ozerklik ve Sorumlulugu Kolaylastirma ,960 12,055
Birinci Diizey DFA Sonuclar
SUPER LIDERLIK
Kocluk ve Tletisim Destegi (Cronbach's o.= .95, BYG = .95, OAV = .65)
al. Yoneticim, calisanlari rahat hissedecekleri faaliyetlere dikkat etmeleri igin 783 "
onlar1 tegvik eder. '
a2. Yoneticim, iste eglenceli oldugu durumlar yaratildiginda calisanlarin 766 18.947
kendini olumlu bir gekilde ifade edeceklerini diigiiniir. ' '
a3. Yoneticim, calisanlari g¢alisma kosullarint miimkiin oldugunca hos
o . . ,808 16,666
goriinecek sekilde tasarlamaya tesvik eder.
ad. Yoneticim, yeni gorevlerle ugrasirken calisanlari yaklasimlarint diizenli
N - . . ,698 13,866
olarak gozden gecirilmeleri konusunda cesaretlendirir.
ab. Yoneticim, ¢alisanlarin en ¢ok hangi gorevlerde calismak istediklerini
. . : .S ,691 13,691
kendisine sdylemesi konusunda cesaretlendirir.
ab6. Yoneticim, ¢alisanlar hata yaptiginda onlardan neler 6grendigini sorar. ,667 13,129
a7. Yoneticim, igyerinde aksakliklar olmasi durumunda galisanlarin ge¢mis
e . . ,641 12,523
basarilarinin da diisiiniilmesini tavsiye eder.
a?. .Yone_qcun, kararlarimizin sonuglar1 hakkinda calisanlar1 diizenli olarak 779 15,899
bilgilendirir.
a9. Yoneticim, ¢alisanlarin is amaglaria ulagmalarini desteklemek igin geri
M 75 15,802
bildirimde bulunur.
al0. Yoneticim, ¢alisanlar islerinden memnun olmadiklarinda onlar1 olumlu
o . ,664 13,051
distinmeye tesvik eder.
all.Yoneticim, calisanlara  yeteneklerini  gergek¢i  bir  sekilde
g oo S - ,7196 16,353
degerlendirebilmelerinin 6nemini vurgular.
al2. Yoneticim, ¢aliganlara zayif yanlarini gelistirme firsatlarini kollamalari
. ,791 16,211
konusunda cesaretlendirir.
al3. Yoneticim, performans hedeflerinin belirlenmesinde olasi engelleri
; . ,789 16,161
daima dikkate alir.
al4. Yoneticim, oOzellikle c¢ok wuzun siireli projelerde ara hedeflere
. 773 15,737
ulasilmasinin kutlanmasini tavsiye eder.
al5. Yoneticim, basarilardan sonra ¢alisanlarin  kendi  kendilerini
A . . . ,790 16,185
odiillendirmelerini tesvik eder.
Z;lflia.eronetlclm, daima c¢aliganlara sorunlar1 firsat olarak gdérme bilincini 763 15488
Kisisel Ozerklik ve Sorumlulugu Kolaylastirma
(Cronbach's 0. = .89, BYG = .90, OAV = .67)
al7. Yoneticim, calisanlara kendi uzmanlik alanlarinda karar alma yetkisi 761 *
verir. '
al8. Yoneticim, calisanlar insiyatif aldiklar1 durumlarda onlari takdir eder. ,806 15,772
al9. Yoneticim, calisanlara kendi fikirlerini uygulayabilecekleri 6zgiir bir
5 ,669 12,653
caligma ortamui saglar.
a20. Yoneticim, yeni faaliyetleri detayli 6grenmeleri ve denemeleri igin
SO . ,790 15,403
calisanlara yeterince dzgiirliik verir.
a2l. Yoneticim, c¢alisanlar faaliyet alanlar1 ile ilgili sorumluluk 806 15730
iistlendiklerinde onlar1 takdir eder. ' !
a22. Yoneticim, ¢alisanlarin 6z elestiriye agik olmalarini takdir eder. 187 15,337
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KiSILERARASI GUVEN (Cronbach's o.= .86, BYG = .85, OAV = .63)

bl. Calisanlar olarak birbirimize kars1 gitven duyuyoruz. 123 *
b2. Is a}.rlfgc.l'aslarlml isi dogru yapma konusunda giivenilebilecek insanlar 742 14516
olarak goriirim.
b3. Caligma arkadaglarimi daima sadik insanlar olarak goriiriim. , 759 12,143
b4. Calisma arkadaglarimi ¢ok diiriist insanlar olarak goriiriim. 132 11,806
b5. Calisma arkadaglarimi, ben olmadan da isle ilgili 6nemli kararlar almaya
. C e 714 11,574
istekli insanlar olarak goriiriim.
TAKIM PERFORMANSI (Cronbach's a = .85, BYG = .85, OAV = .62)
cl. Takimmmizdaki isbirligi, isteki gereksiz fazlaliklar azaltir. 142 *
c2. Takimmmuizdaki isbirligi, takim etkililigini iyilestirir. ,155 12,896
€3. Takimimuizdaki isbirligi, takimdaki herkesin ¢abalarini koordine eder. , 707 12,118
c4. Takimimizdaki isbirligi, yeni fikirlerin gelismesini kolaylastirir. ,710 12,161
¢5. Takimimizdaki isbirligi, i¢ siiregleri kolaylastirir. 129 12,478
OZUMSEME KAPASITESI (Cronbach's o= .90, BYG = .90 OAV = .51)
dl. Calistigim departman veya birim yeni bilgiler edinmek icin merkezle 658 "
(tepe yonetimiyle) sik sik etkilesim halindedir. '
d2. Blrlmlml;dekl calisanlar diizenli olarak diger birimleri veya 540 10,332
departmanlar1 ziyaret eder.
d5. Departmanimiz veya birimimiz yeni bilgiler edinmek i¢in periyodik
. A N N ,668 10,730
olarak miisterilerle veya {iglincii kisilerle 6zel toplantilar diizenler.
d6. Calisanlarimiz, muhasebeciler, danismanlar ve vergi memurlarina karsi
. L ) ,655 10,554
yapici bir yaklasim igindedir.
d7.isletme olarak pazarimizdaki degisiklikleri hemen fark ederiz. (Rekabet 645 10.446
kosullari, yasal diizenlemeler, demografik kosullar gibi). ' '
d8. Isletmemizde miisterilere hizmet etmek icin yeni firsatlar hizlica anlagilir. ,553 9,090
d9. Isletmemiz sektdrde degisen pazar taleplerini hizli bir sekilde analiz eder 606 9.893
ve yorumlar. ' '
d10. Hem isletmemiz hem de departmanimiz sektérdeki yeni iriin ve
hizmetler agisindan degisen pazar taleplerinin sonuglarini diizenli bir sekilde ,592 9,684
degerlendirir.
d11. Calisanlarimiz yeni edindikleri bilgileri kaydeder ve gelecekte ihtiyag 607 9905
duyduklarinda tekrar kullanir. ' '
d15. isletmemiz veya departmanimiz, pazar egilimlerinin ve yeni iiriin
. . . . ,673 10,831
gelistirmenin sonuglarini tartismak i¢in periyodik olarak toplanir.
d16. isletmemizdeki veya departmanimizdaki faaliyetlerin nasil yapilmasi
> e ,690 11,061
gerektigi agikea bilinir.
d18. Isletmemizde veya departmaninmzda calisanlar arasinda acik bir gorev
N ,560 9,225
ve sorumluluk dagilimi vardir.
d19. Isletmemizde veya departmanmimizda siirekli yeni bilgilerden nasil
~ . ,682 10,959
yararlanilacagi konusunda bir arayis vardir.
d21. Calisanlarimiz iiriin ve hizmetlerimiz hakkinda ortak bir dile sahiptir. ,609 9,940

Ol¢iim Modelinin Uyum iyiligi Degerleri: lesd=1,421; GFl=, 86; AGFI=,84; IFI: ,95; TLI=, 95;

CFI=,95; SRMR= 0,043; RMSEA= 0,035.

*1’e sabitlenmis oldugunu ifade etmektedir. *** p<.001
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Tablo 2.4’te gortldigii gibi kabul edilebilir ve miikkemel uyum iyiligi degerlerine
sahip digsal modeldeki dort degiskenin OAV (AVE) degerleri, degiskenler arasi
korelasyon katsayilarinin karelerinden yiiksek oldugundan dort 6lgek igin ayirt edici
gegerliligin  saglandigina isaret etmektedir (Kline, 2011). Dolayisiyla digsal
modelimizdeki biitiin olgekler icin hem yakinsak gegerliligin hem ayirt edici

gecerligin saglanmasi yapi1 gegerliginin de saglandigi anlamina gelmektedir.

Tablo 2. 4: Dissal Modeldeki Olgeklere Dair Ayirt Edici Gegerlilik Sonuglari

Degiskenler 1 2 3 4
1.5L 96

2.KG 052 63

3.0ZK 201 019 51

4.TKP 129 123 086 62

SL: Siiper Liderlik, KG: Kisileraras1 Giiven, OZK: Oziimseme Kapasitesi, TKP: Takim
Performansi. Tabloda gapraz olarak verilen koyu katsayilar AVE degerleridir. Koyu olmayan katsayilar

ise degiskenler arasi korelasyonlarin karesidir.

Dissal modeldeki degiskenler arasi korelasyon katsayilarina bakildiginda;
Korelasyon katsayilarinin 0.8’den diisiik olmas1 ayirt edici gegerliligin saglandigi
anlamma gelir. Stper liderligin hem kisileraras1 giiven (r = ,229; p<0.05) hem
O0ziimseme kapasitesi (r = ,448; p<0.001) hem de takim performansi (r = ,359;
p<0.01) ile pozitif yonlii ve anlamli bir iligki i¢inde oldugu goriilmektedir. Yine
kigileraras1 giivenin 6ziimseme kapasitesi (r = ,137; p>0.05) ile pozitif ama anlaml
olmayan iligki i¢inde oldugu gozlenirken, takim performansi (r = ,350; p<0.01) ile
pozitif yonlii ve anlaml iligki i¢inde oldugu ortaya konmustur. Son olarak 6ziimseme
kapasitesi ile takim performansi arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski (r = ,293;

p<0.05) oldugu gozlenmistir (Tablo 2.5).

Tablo 2. 5: Digsal Modeldeki Degiskenler Arasi Korelasyon Katsayilarina Ilisikin
[statistikler

Degiskenler X St. Sapma 1 2 3 4
1.5L 3,97 76 1
2.KG 3,32 94 229% 1
3.0ZK 4,30 51 A4 137 1
4.TKP 3,83 84 350%% 350%* 203%%* 1
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*p<0.05; **p<0.01; ***p<0.001; SL: Siiper Liderlik, KG: Kisileraras1 Giiven, OZK: Oziimseme

Kapasitesi, TKP: Takim Performansi.
2.3.2. Hipotezlerinin Test Edilmesi

2.3.2.1.Dogrudan iliskiler

Digsal modeli iizerinden hipotezleri test etmek amaciyla kismi en kiigiik kareler
yapisal esitlik modellemesi uygulanmustir. Igsel modele iliskin uyum iyiligi

indekslerinin mitkemmel ve kabul edilebilir diizeyde oldugu Tablo 2.6’da goriilebilir.

Tablo 2. 6: Yapisal Esitlik Modellemesi ve Arastirma Hipotezlerinin Test
Edilmesine Iliskin Sonuglar

Hipotezler Mliskiler B t degeri P Sonuc
H1 SL—» TKP 227%** 3,415 ,000 Kabul
H2 KG—» TKP ,278*** 4,346 ,000 Kabul
H3 SL —&» 0OZK ,439%** 6,563 ,000 Kabul
H4 KG—» 0zZK ,036 ,617 ,537 Red

H5 OZK—» TKP ,154* 2,335 ,020 Kabul
I¢sel Modelin Uyum Tyiligi Degerleri: lesd:1,42l; GFl=, 86; AGFI= ,84; IFI: ,95; TLI= ,95;
CFI=,95; RMR=0,043; RMSEA= 0,035.

*p<0.05; **p<0.01; ***p<0.001; SL: Siiper Liderlik, KG: Kisileraras1 Giiven, OZK: Oziimseme
Kapasitesi, TKP: Takim Performansi.

Yapisal Esitlik Modeli bulgular1 incelendiginde siiper liderligin hem bagimh
degisken takim performanst (B = ,227; p<.001) hem de araci degisken 6ziimseme
kapasitesini (B = ,439; p<.001) pozitif ve anlaml sekilde etkiledigi saptanmistir. Bu
nedenle Hipotez 1 ve Hipotez 3 desteklenmistir. Ayrica belirleyici degiskenlerden
kigilerarasi giiven, takim performansi pozitif ve anlaml sekilde etkilemektedir (B =
,278; p<.001). Dolayistyla Hipotez 2 kabul edilmistir. Ancak kisileraras: glivenin
Oziimseme kapasitesini pozitif ama anlamli olmayan sekilde etkiledigi goriilmektedir
(B = ,036; p>.05). Bu yiizden Hipotez 4 ret edilmistir. Ote yandan 6ziimseme
kapasitesi takim performansini pozitif ve anlamli sekilde etkilemektedir (B = ,154;

p<.001). Bu bulguya gére Hipotez 5 de desteklenmistir.

Arastirma modelimizde siiper liderlik ve kisilerarasi giiven bagimsiz degiskenlerinin,

bagimli degisken olan takim performansindaki varyansi agiklama orani %22.4 (R%=
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0,224) ve araci degisken 6ziimseme kapasitesindeki varyansi agiklama orani %20.2’

(R?=0,202)’tir.

2.3.2.2.Aracilik Etkisinin Test Edilmesi

Bu calismada 6ziimseme kapasitesinin siiper liderlik, kisilerarast giiven ile takim
performansi1 arasindaki iliskide araci etkiye sahip olup olmadiglr incelenmistir.

Oziimseme kapasitesinin araci etkisine dair bulgular Tablo 2.7’ de goriilmektedir.

Tablo 2. 7: Oziimseme Kapasitesinin Araci Etkilerinin Test Edilmesi

Bagimsiz | Araci Bagimh | St. B S.H Altsimir | Ust Smir | P
Degisken Degisken

SL 0zZK TKP ,0615 ,0264 ,0113 ,1289 ,0197
KG 0zK TKP ,0222 ,0119 ,0042 ,0506 ,0612

SL: Siiper Liderlik, KG: Kisileraras1i Giiven, OZK: Oziimseme Kapasitesi, TKP: Takim

Performansi.

Bu calismada 6ziimseme kapasitesinin aracilik etkisinin anlamli olup olmadigin test
etmek icin Preacher ve Hayes’in (2008) oOnerdigi %95 giliven diizeyinde 5000
orneklem biiyiikliigii dikkate alinarak BC Onyiikleme yéntemi uygulanmistir.
Bootstrap tahminlerine gore 6ziimseme kapasitesi araci olarak modele girdiginde
stiper liderligin takim performansi iizerindeki etkisinde bir azalig vardir. Bununla
birlikte 0.05 anlam diizeyinde modeldeki dolayli etkiye dair alt ve st limitler
sifirdan farklilastigindan 6ziimseme kapasitesi araci etkiye sahiptir (B = ,0615; %95
Cl [,0113 ile,1289]). Dolayisiyla Hipotez 6 kabul edilmistir. Bu araci degiskenin
takim performansindaki varyansi ilave olarak %4.8 agiklamaktadir. Buna karsin
kigileraras1 giiven ile takim performansi iligkisinde 6ziimseme kapasitesinin araci
etkisini test etmeye dair bulgular incelendiginde dolayli etkilere iliskin alt ve iist
limitler sifiri(0) kapsamasa da (B = ,0222; %95 CI [,0042 ile ,0506]) dolayli etki
anlamli olmadigindan 6ziimseme Kkapasitesinin arac1 etkiye sahip olmadigi

gozlenmektedir (p>0.05). Bu bulguya gore Hipotez 7 ret edilmistir.
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SONUC

Gliniimiizde emegin yogun oldugu turizm sektoriindeki isletmelerde, isgliciiniin
Oonemi diger sektorlere nazaran daha fazladir. Kisiligin kullanimi, diiristliik,
yardimseverlik, yonetme becerisi, ¢alisanlar arasindaki giiven, riske karsi sorumluluk
ve motivasyonun etkin yoneltilmesi gibi tutum ve aligkanliklarin takimlarin
performansi tizerinde 6nemli etkisi vardir. Konaklama igletmeleri, ¢alisanlara liderin
yoklugunda calisabilme yetenegi sunacak ve giicii izleyicileri ile paylasabilecek
liderlik tarzina ihtiya¢ duymaktadir. Dolayisiyla hem kendi kendine c¢alisabilme
yetenegi sunma hem de takimlarin performansini arttirma ve yonetmede etkili
liderlik tarzlarindan birinin siiper liderlik olabilecegi diisliniilmektedir. Fakat siiper
liderlik gibi modern bir liderlik tarzinin etkilerini kisitlayict bazi etkenlerin
olabilecegi yadsinamaz bir gercektir. Bu kapsamda kisilerarast gilivenin
yayginlastirilmast hem liderin etkililigini arttirir, hem de takim performansini
lyilestirebilir. Bu perspektifte ¢alismamizda siiper liderlik, kisilerarasi giiven, takim
performans1 ve 0ziimseme kapasitesi arasindaki iligkiler hakkinda yapilan literatiir
taramasinin ardindan Nevsehir ili ve ilcelerinde faaliyet gosteren konaklama
isletmeleri c¢alisanlar1 {izerinde siiper liderlik ve kisilerarast gilivenin takim
performansma etkilerini ortaya koymak ve bu degiskenler arasindaki iliskide
Oziimseme kapasitesinin aract roliinii incelemeye iliskin bir gorgiil aragtirma
yiriitiilmiistiir. Anket formu araciligiyla toplanan veriler Yapisal Esitlik Modellemesi

(YEM) yardimiyla analiz edilmistir.

Yapisal esitlik modellemesi sonuglarma gore siiper liderligin takim performansini

pozitif ve anlamli sekilde etkiledigi gozlenmistir. Benzer sekilde siiper liderligin



O0ziimseme kapasitesini pozitif ve anlamli sekilde etkiledigi saptanmistir. Ayrica
kisileraras1 giliven, takim performansini pozitif ve anlamli sekilde etkilerken,
O0ziimseme kapasitesini pozitif ama anlamli olmayan sekilde etkiledigi ortaya
konmustur. Diger yandan 6ziimseme kapasitesinin takim performansini pozitif ve

anlaml sekilde etkiledigi gozlenmistir.

Calismada kisileraras1 glivenin takim performansini pozitif ve anlaml etkiledigi
tespit edilmistir. Nirwan (2014), Mach, Dolan ve Tzafrir (2010) ve Wang, Liang ve
Chen (2010) tarafindan yapilan ¢alisma bulgularinin, ¢alismamizin bu bulgusunu
destekledigi tespit edilmektedir. Buna karsin kigilerarasi giivenin 06ziimseme
kapasitesini pozitif ama anlamli olmayan sekilde etkiledigi ortaya konmustur. Yani
sektordeki konaklama isletmeleri calsinlari acisindan kisilerarasi giiven diizeyinin
Oziimseme kapasitesinin bir Onciilii olmadigi tespit edilmistir. Diger yandan
Oziimseme kapasitesinin takim performansini pozitif ve anlamli sekilde etkiledigi
gbzlenmistir. Lee ve digerleri (2014) tarafindan yapilan ¢alismanin bulgulariyla
desteklenmektedir.  Ayrica Ozlimseme kapasitesinin siiper liderlik ile takim
performansi iligkisinde araci etkiye sahip oldugu goézlenmistir. Buna Karsin
kisileraras1 giiven ile takim performansi iligkisinde 6ziimseme kapasitesinin araci
etkiye sahip olmadigi saptanmistir. Dolayisiyla bu bulgular literatiire miitevazi bir

katki niteliginde degerlendirilebilir.

Bu calismanin modeli bir biitiin olarak dikkate alindiginda caligmanin Grgiitsel
yazina bir katki sagladigi sdylenebilir. Bununla birlikte aragtirma bulgular1 referans
almarak turizm sektdriiniin  en Onemli paydaslarindan olan konaklama

isletmelerindeki, yonetici ve ¢alisanlar agisindan su oneriler sunulabilir:

-Konaklama isletmelerinde siiper liderligin takim performansin1 6nemli Olgiide
arttirdigr  saptanmistir. Bu nedenle yoneticiler siiper liderlik davraniglarini
yayginlagtirarak ¢alisanlara kendi uzmanlik alanlarinda karar alma yetkisi verme ve
kararlarin  sonuglar1  hakkinda bilgilendirmede, pozitif diisiince kaliplar
olusturulmasina ve is amaclarina ulasma s6z konusu oldugunda geri bildirimde

bulunmaya olanak tanimalidir. Ayrica liderin yoklugunda ¢alisabilme sorumlulugu
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yiiklemeli, performanslarini gelistirmeleri i¢in kosullar1 gligclendirmeli, kogluk etmeli
ve orgiitsel ortamda 6diil ve ceza gibi farkli motive edici sistemleri gelistirmelidir.
Siirekli gergek zamanli hedeflerin gerceklesmesi amaciyla hiyerarsinin farkli
diizeyleri arasinda koordine edilmesini saglamalidir. Boylelikle bu isletmeler daha
fazla yenilik¢i strateji izleme konusunda firsat elde edeceklerinden calisanlarin
isletmeye bagliligi ve takimlarin performansini artirabilir. Dolayisiyla yiiksek siiper

liderlik davraniglar isletmelerde yiiksek takim performansi ile sonuglanabilir.

-Bulgular ayn1 zamanda konaklama isletmelerinde siiper liderlik davranislart yiiksek
oldugunda Oziimseme kapasitesinde de o©nemli bir artis oldugunu ortaya
koymaktadir. Bununla birlikte takim performansinin 6énemli Onciillerinden birinin
Oziimseme Kkapasitesi oldugu c¢alismada goriilmektedir. Dolayisiyla bu durumda
O0ziimseme kapasitesi firmanin dis bilgiyi fark etmesi, 6ziimsemesi ve onu ticari
amaglara uygulama yetenegi oldugundan bilgi stogunun gelismesine katk: saglar ve
hem firmada yeni bilgiler yaratilir hem de siirece dahil olan isgdrenlerin becerilerinin
artmasiyla sonuc¢lanmaktadir. Bu durumda 6ziimseme kapasitesini yayginlagtirmak
icin firmanin dis kaynaktan edindigi bilgiyi etkili bir sekilde kullanabilmesi ve bu
bilgileri yenilige tesvik eden ekonomik ¢iktilara donistiirebilmesinin, bilgi transfer
ve bilgi yonetim mekanizmalar ile birlikte veri madenciligi gibi firmaya katma deger
yaratan bilisim sistemleri yoluyla saglanabilir. Bu nedenle firmalarin 6ziimseme
kapasitelerini arttirmak i¢in AR-GE c¢alismalarin1 gelistirmesi, problem ¢6zme
teknikleri olusturmasi, formellesme sistemlerini iyilestirme, ge¢mis bilgi
birikimlerinin 6nemsenmesi, sahip olduklar1 iletisim yapisin1 giiclendirme, dis
kaynaklar ve bilgi tamamlayict mekanizmalarinin olusturulmasi1 ve kisisel
yeteneklere 6zendirme gibi yontemlerin kullanilmasi tavsiye edilebilir (Cohen ve
Levinthal, 1989; Van Den Bosch, Van Wijk ve Volberda, 2003; Zahra ve George,
2002). Ayrica Konaklama isletmelerindeki belirsizlik dikkate alindiginda isletmeler
arasindaki rekabetin yogun olmasi ve miisteri taleplerinin degismesi nedeniyle
konaklama igletmelerinin dis bilgi kaynaklarina bagimli oldugu goriilmektedir. Dis
bilgilerin toplanmasi, benimsenmesi, doniistiiriilmesi ve kullanilmasini ifade eden
O0ziimseme kapasitesinin, rekabet avantaji elde etmek isteyen konaklama

isletmelerine rehberlik etmesi gerekir (Kale, Basar ve Aknar, 2017: 49).
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-Bir tarafin diger tarafa adil, etik ve ongoriilebilir sekilde davranmasini ifade eden
kisileraras1 giivenin, takim performansimi arttirdigi c¢alismada tespit edilmistir.
Turizm sektoriinde calisanlarin yiiksek gilivene sahip olmasi, diger bireylerle olan
iliskilerinde giivenirlik, agiklik, diiriistlik ve yardimseverlik gibi duygu durumuyla
sonuclanabilmektedir. Bu durumda turizm sektoriindeki isletme yoneticilerinin,
calisanlar1 gruplar arasinda igbirlik¢i davranislar sergilemeye cesaretlendirmesi
gerekmektedir. Bu nedenle isletmelerde, kisilerarasi giivenin saglanmasi i¢in firsatgi
davraniglarin ve gilivensizligin ortadan kaldirilmasi, sorunlarla ugragsma ve giinliik
yetenek yonetimi, iliski odakli kiiltiire tesvik edilmesi ve giliven arttirici kurumsal

politikalarin tanitilmasi ile saglanmasi tavsiye edilebilir.

Bu c¢alismanin igerdigi degiskenler ve analiz yontemleri bakimindan gii¢lii yanlari
bulunmasina ragmen bazi smirliliklar1 da mevcuttur. Ilk olarak Tiirkge orgiitsel
yazinda ilk calismalarindan biri oldugu i¢in siiper liderligin teorisi ve literatiir
taramasi acisindan bazi noksanliklar1 s6z konusu olabilir. Ikinci olarak, calismanin
verileri yalnizca Nevsehir ili ve il¢elerinde bulunan konaklama isletmeleri ¢alisanlar
izerinden elde edilmistir. Dolayisiyla ¢alisma bulgularinin genellenebilmesi ve
O0ziimseme kapasitesi Olgeginin farkli sektor calisanlari agisindan Tiirkge’ye
uyarlanabilmesi i¢in farkli hizmet iireten ve sunan sektorlerde ve farkli 6rneklem
gruplar1 agisindan daha fazla gorgiil ¢alismanin yapilmas: gerekmektedir. Ugiincii
olarak, konaklama isletmesi ¢alisanlarinin bir takim endiseler nedeniyle anket
doldurma konusunda kayg1 olusturdugu gézlenmistir. Verdikleri cevaplar neticesinde
kimliklerinin ifsa olabilecegi endisesi ve anketi cevaplarken yoneticileri hakkinda
yapacaklart olumsuz degerlendirmeler neticesinde hos olmayan tavirlara maruz
kalabilecekleri endisesi diger bir sinirhiliktir. Bu zor sartlara karsin elde edilen
orneklem biiytikligi, nispeten kabul edilebilir seviyededir.

Calisma kapsaminda incelenen degiskenlere yonelik farkli sektorlerde bir takim
caligmalar bulunmaktadir. Ancak stiper liderlik, kisileraras1 giiven ve takim
performansi1 arasindaki iliskide Oziimseme kapasitesinin araci roliine iligskin

konaklama isletmelerinde gerceklestirilen bir arastirmaya rastlanmamistir.
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Dolayisiyla gelecekteki ¢aligmalarda Tiirkiye’ de kamu sektorlerindeki caliganlar
acisindan siiper liderligin farkli bireysel ve oOrgiitsel ¢iktilar1 {izerindeki etkileri
boylamsal veriler yardimiyla incelenebilir. Bununla birlikte 6ziimseme kapasitesinin
bilisim sektoriindeki firmalarin rekabet giicli lizerindeki etkileri tartigilabilir. Son
olarak stiper liderlik 6l¢egi, Tiirkge Iteratiiriinde ilk defa calismamizda kullanilmistir.
Bu nedenle olcegin giivenilirlik ve gecerliligine iliskin farkli kiiltiir ve sektorlerde

daha fazla gorgiil arastirmanin yapilmasina gereksinim vardir.
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Sayin Katilimet,

Bu anket, “Siiper Liderlik ve Kisilerarast Giivenin Takim Performanst Uzerindeki Etkileri:
Oziimseme Kapasitesinin Aract Rolii” baslikli yiiksek lisans tez calismasina veri toplamay1
amaclamaktadir. Bilimsel nitelikteki arastirmanin amacina ulagsmasi 6zenle vereceginiz cevaplarla
saglanacaktir. Arastirmaya yapacaginiz katkilardan dolay1 simdiden tesekkiir eder, ¢aligmalarinizda
basarilar dileriz.

Prof. Dr. Sevki OZGENER Cigdem DINC )
Tez Danigsmani ) Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi
Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

A. Konaklama isletmeleri yonetici ve ¢calisanlarinin siiper liderlik tarzi algilan ile ilgili asagida
bazi ifadelere yer verilmistir. Liitfen bu ifadelerden size uygun olanlarin karsisina “X”’ isareti

koyarak cevaplandiriniz.

B. Konaklama isletmeleri yoneticilerinin ve ¢calisanlarinin Kisilerarasi giiven diizeylerinin dl¢iilebilmesi
ile ilgili asagida bazi ifadelere yer verilmistir. Liitfen bu ifadelerden size uygun olanlarin karsisina “X”’
isareti koyarak cevaplandirimz.

SUPER LIDERLIK (Kaynak: Muller G.F., Sauerland M. ve S
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1.Yoneticim, ¢alisanlart rahat hissedecekleri faaliyetlere dikkat
etmeleri i¢gin onlar1 tegvik eder.

2. Yoneticim, iste eglenceli oldugu durumlar yaratildiginda | 1 2 3 4 5
calisanlarin  kendini olumlu bir sekilde ifade edeceklerini
diisiiniir.

3 Yoneticim, c¢alisanlari ¢aligma kosullarini miimkiin oldugunca | 1 2 3 4 5
hos goriinecek sekilde tasarlamaya tegvik eder.
4. Yoneticim, yeni gorevlerle ugrasirken c¢alisanlar | 1 2 3 4 5
yaklagimlarini diizenli olarak goézden gegirilmeleri konusunda
cesaretlendirir.

5. Yoneticim, c¢alisanlarin en ¢ok hangi gorevlerde calismak | 1 2 3 4 5
istediklerini kendisine s6ylemesi konusunda cesaretlendirir.

6. Yoneticim, c¢alisanlar hata yaptiginda onlardan neler | 1 2 3 4 5
0grendigini sorar.

7. Yoneticim, is yerinde aksakliklar olmasi durumunda | 1 2 3 4 5
calisanlarin gegmis basarilarinin da diisiiniilmesini tavsiye eder.

8. Yoneticim, kararlarimizin sonuglar1 hakkinda c¢alisanlar1 | 1 2 3 4 5
diizenli olarak bilgilendirir.

9. Yoneticim, ¢alisanlarin iy amaglarina  ulagmalarmi | 1 2 3 4 5
desteklemek i¢in geri bildirimde bulunur.

10. Yoneticim, calisanlar islerinden memnun olmadiklarinda | 1 2 3 4 5

onlar1 olumlu diisiinmeye tesvik eder.
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11. Yoneticim, g¢alisanlara yeteneklerini gercekei bir sekilde | 1 2 3 4 5
degerlendirebilmelerinin énemini vurgular.

12. Yoneticim, ¢aliganlara zayif yanlarimi gelistirme firsatlarii | 1 2 3 4 5
kollamalari1 konusunda cesaretlendirir.

13. Yoneticim, performans hedeflerinin belirlenmesinde olasi | 1 2 3 4 5
engelleri daima dikkate alir.

14. Yoneticim, 6zellikle ¢ok uzun siireli projelerde ara hedeflere | 1 2 3 4 5
ulasilmasinin kutlanmasini tavsiye eder.

15.Y6neticim, basarilardan sonra calisanlarin kendi kendilerini | 1 2 3 4 5
odiillendirmelerini tegvik eder.

16. Yoneticim, daima c¢alisanlara sorunlar1 firsat olarak gérme | 1 2 3 4 5

bilincini agilar.
Kisisel Ozerklik ve Sorumlulugu Kolaylastirma

17. Yoneticim, ¢alisanlara kendi uzmanlik alanlarinda karar alma | 1 2 3 4 5
yetkisi verir.

18. Yoneticim, g¢alisanlar insiyatif aldiklar1 durumlarda onlart | 1 2 3 4 5
takdir eder.

19. Yoneticim, ¢alisanlara kendi fikirlerini uygulayabilecekleri | 1 2 3 4 5
Ozgiir bir caligma ortami saglar.
20. Yoneticim, yeni faaliyetleri detayli Ogrenmeleri ve | 1 2 3 4 5
denemeleri i¢in ¢alisanlara yeterince 6zgiirliik verir.

21. Yoneticim, g¢alisanlar faaliyet alanlari ile ilgili sorumluluk | 1 2 3 4 5
tistlendiklerinde onlar1 takdir eder.

22. Yoneticim, caligsanlarin 6z elestiriye agik olmalarint takdir | 1 2 3 4 5
eder.

B. Konaklama isletmeleri yoneticilerinin ve ¢calisanlarinin Kisilerarasi giiven diizeylerinin dl¢iilebilmesi
ile ilgili asagida bazi ifadelere yer verilmistir. Liitfen bu ifadelerden size uygun olanlarin karsisina “X”’
isareti koyarak cevaplandirimz.

KiSILERARASI GUVEN(Kaynak: Yilmaz C. Ve Hunt S.D., (2001)
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2. is arkadaslarmi isi dogru yapma konusunda giivenilebilecek | 1
insanlar olarak goririim.

3. Calisma arkadaslarimi daima sadik insanlar olarak goririm. 1 2 3 4 5
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4. Calisma arkadaslarimi ¢cok diirist insanlar olarak goririm. 1

5. Galisma arkadaslarimi, ben olmadan da isle ilgili 6nemli kararlar | 1 2 3 4 5
almaya istekli insanlar olarak goriiriim.

C.Konaklama isletmeleri yonetici ve calisanlarinin takim performanslarimin él¢iilebilmesi ile ilgili asagida
baz1 ifadelere yer verilmistir. Liitfen bu ifadelerden size uygun olanlarin karsisina “X’’ isareti koyarak

cevaplandirimz.
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TAKIM PERFORMANSI (Kaynak: Lin C.P. (2010) Learning Task £ E
Effectiveness and Social Interdependence Through the Mediating | o § 5 g g E o E
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1. Takimimizdaki isbirligi, isteki gereksiz fazlaliklari azaltir. 1 2 3 4 5
2. Takimimizdaki isbirligi, takim etkililigini iyilestirir. 1 2 3 4 5
3. Takimimizdaki isbirligi, takimdaki herkesin gabalarini koordine 1 2 3 4 5
eder.
4. Takimimizdaki isbirligi, yeni fikirlerin gelismesini kolaylastirir. 1 3 4
5. Takimimizdaki isbirligi, i¢ strecleri kolaylastirir. 1 3 4

D. Konaklama isletmeleri sektoriinde 6ziimseme kapasitesi diizeylerinin 6lgiilebilmesi ile ilgili
asagida bazi ifadelere yer verilmistir. Litfen bu ifadelerden size uygun olanlarin karsisina “X”

isareti koyarak cevaplandiriniz.

0zZUMSEME KAPASITESI (Kaynak: Jansen J, Van Den Bosch F., e e

ve Volberda H (2005) Managing Potential and Realized | g g 22 E| ok

Absorptive Capacity: How Do Organizational Antecedents i:fg S E‘E‘ § i:f é

Matter? Academy of Management Journal, 48(6):999-1015. E E| E TE S| %3
2 2

Bilgi Toplama

1. Calistigim departman veya birim yeni bilgiler edinmek i¢in | 1 2 3 4 5

merkezle (tepe yonetimiyle) sik sik etkilesim halindedir.

2. Birimimizdeki c¢alisanlar dizenli olarak diger birimleri veya | 1 2 3 4 5

departmanlari ziyaret eder.

3. Sektore dair bilgiler gayri resmi yollarla toplanir (Ornegin; | 1 2 3 4 5

sektordeki arkadaslarla 6gle yemegi, ticari ortaklarla konusma)

4, Departmanimdaki ¢alisanlar, isletmedeki diger | 1 2 3 4 5

departmanlardaki galisanlari nadir ziyaret eder.

5. Departmanimiz veya birimimiz yeni bilgiler edinmek igin | 1 2 3 4 5

periyodik olarak mdsterilerle veya Uglinci kisilerle 6zel

toplantilar diizenler.

6. Galisanlarimiz, muhasebeciler, danismanlar ve vergi| 1 2 3 4 5

memurlarina karsi yapici bir yaklasim igindedir.

Oziimseme

7. isletme olarak pazarimizdaki degisiklikleri hemen fark ederiz. | 1 2 3 4 5

(Rekabet kosullar, yasal dizenlemeler, demografik kosullar

gibi).

8. isletmemizde muiisterilere hizmet etmek icin yeni firsatlar | 1 2 3 4 5

hizlica anlasilir.

9. isletmemiz sektdrde degisen pazar taleplerini hizh bir sekilde | 1 2 3 4 5

analiz eder ve yorumlar.

Doniistiirme

10. Hem isletmemiz hem de departmanimiz sektérdeki yeni | 1 2 3 4 5

Grin ve hizmetler agisindan degisen pazar taleplerinin

sonuglarini diizenli bir sekilde degerlendirir.
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11. Cahsanlarimiz yeni edindikleri bilgileri kaydeder ve | 1 2 3 4 5
gelecekte ihtiya¢ duyduklarinda tekrar kullanir.

12. isletmemiz mevcut bilgiye nazaran yeni dissal bilginin daha | 1 2 3 4 5
yararl oldugunu kabul eder.
13. Calisanlarimiz nadiren pratik deneyimlerini digerleriyle | 1 2 3 4 5

paylasirlar.(R)

14. isletmemiz sektordeki yeni dis bilgilerden kaynakli firsatlari | 1 2 3 4 5
yakalamakta guclik ceker.

15. isletmemiz veya departmanimiz, pazar egilimlerinin ve yeni | 1 2 3 4 5
Urin gelistirmenin sonuglarini tartismak icin periyodik olarak

toplanir.

Bilgiyi Kullanma

16.isletmemizdeki veya departmanimizdaki faaliyetlerin nasil | 1 2 3 4 5
yapilmasi gerektigi acik¢a bilinir.

17. lisletmemizde ve departmanimizda misteri sikayetleri | 1 2 3 4 5
gérmezden gelinir. (R)

18. isletmemizde veya departmanimizda calisanlar arasinda agik | 1 2 3 4 5
bir gérev ve sorumluluk dagihmi vardir.

19. isletmemizde veya departmanimizda siirekli yeni bilgilerden | 1 2 3 4 5
nasil yararlanilacagi konusunda bir arayis vardir.

20. isletmemizde veya departmanimizda yeni {rin ve | 1 2 3 4 5
hizmetleri benimsemede ve kullanmada guglik cekilir. (R)

21. Calisanlarimiz Uriin ve hizmetlerimiz hakkinda ortak bir dile | 1 2 3 4 5
sahiptir.

E. DEMOGRAFiK OZELLIKLERE iLiSKiN SORULAR

1. Cinsiyetiniz : (...) Erkek  (..) Kadin
2. Medeni Durumunuz : (...) Evli (...) Bekar
3. Egitim Durumunuz : (...)ilkdgretim (..)Lise (...)Meslek Yiksekokulu (...)Fakiilte

(...)YUksek Lisans/Doktora

4. Yasiniz S ettt et e e e et e et sre et et saeennbe et s

5. isletmenin faaliyet alani  : ....coeececeinenereeeeee s sseennenens

6. is Deneyimi (Yil Olarak) T etesecosenssmnsntsimammassseass semnas ssssase senamamsenan

7. isletmedeki POZISYONUNUZ & ....eceeeecececreeieneeeesesssesessssessssesesessssnns

8. Firmaniz Aile isletmesi midir? (..) Evet (..) Hayir

9. isletmedeki ¢alisan kisi sayisi: (...) 50 ve dahaaz (..)51-100 arasi (...) 101-150 arasi {...)

151 ve daha fazla

10. Otelin Yildiz Sayisi: (...) Belediye Belgeli (...) U¢yildizli (...) Dért Yildizlh (....) Bes Yildizli (....)
Diger: .cceeeueen.

11.CalistiZINIZ DEPartMani: ......ccccecereeereecersseesnesnsssessnssasssssssnssssessesnns

Katkilarinizdan Dolayi Tesekkiir Ederiz.
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Girisimsel Olmayan Klinik Arastirmalar Yaym Etik Kurulu
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|

TOPLANTI SAYISI KARAR SAYISI TOPLANTI TARIHI
9 331 25.10.2021

I"‘ni'\'ersitemiz iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi viiksek lisans programi 6grencisi olan
Cigdem DINC’in “Siiper Liderlik ve Kisileraras Giivenin Takim Performansi Uzerindeki Etkileri:
Oziimseme Kapasitesinin Araci Rolii” isimli viiksek lisans tezi hakkinda alinan 24.09.2021 tarih ve

2100052160 savili basvuru dosyasinin_gériisiilmesi .

2021.09.331. Universitemiz Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi yiiksek lisans programi
ogrencisi olan Cigdem DINC in “Siiper Liderlik ve Kisileraras: Giivenin Takim Performans: Uzerindeki
Etkileri: Oziimseme Kapasitesinin Araci Rolii” isimli yiiksek lisans tezi hakkinda alman 24.09.2021 tarith
ve 2100052160 say1li bagvuru dosya goriistildii.

Yapilan goriismeler sonucunda, asagidaki tabloda isimleri belirtilen arastirmacilar tarafindan
hazirlanan “Siiper Liderlik ve Kisileraras: Gitvenin Takim Performans: Uszerindeki Etkileri: Ozitmsente
Kapasitesinin Aract Rolir” isimli yiiksek lisans tezi dosyas: ve ilgili belgeler arastirmanin gerekee, amac,
vaklasun ve yontemleri dikkate alarak incelenmis olup, projenin gergeklestirilmesinde etik sakinca
bulunmadigina kurulumuz tiyeleri tarafindan oy birligi ile karar verilmistir.

YURUTUCU ARASTIRMACI/UZMAN
Prof. Dr. Sevki OZGENER Cigdem DINC ( Ogrenci)
Prof. Dr. Sule AYDIN Prof. Dr. Ziilﬁlggr DURMUS Prof. Dr. Haci Abdullah
Kurul Uyesi Kurul Uyesi SENGUL

Kurul Uyesi

Prof. Dr. Mustafa Hilmi Prof. Dr. Ibrahim ERDOGAN  Prof. Dr. Sahlan OZTURK
COLAKOGLU Kurul Uyesi Kurul Uyesi
Kurul Uyesi

Prof. Dr. Fatih OZDEMIR Prof. Dr. Ersan KABALCI  Prof. Dr. Bayram DEVIREN
Kurul Uyesi Kurul Uyesi Kurul Uyesi

Prof. Dr. Serkan
SAHINKAYA
Kurul Baskani

glivenh elektronik 1mza ile 1

du: FUMSDFD
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