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Oz

Bu arastirmanin temel amaci otel igletmeleri caliganlarinin yoneticilerinde algiladiklar: otantik
liderlik davranmigmin psikolojik sozlesme ve isten ayrilma niyeti diizeylerine etkisini
belirlemektir. Aragtirmanin evrenini Antalya’da faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmeleri
calisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmanin amacini gerceklestirmek icin basit tesadiifi 6rneklem
yontemi ile segilen 402 otel ¢alisanindan anket teknigi ile veriler elde edilmistir. Arastirmada
calisanlarm otantik liderlik ve psikolojik sdzlesme alg1 diizeyinin orta; isten ayrilma niyetlerinin
ise diisiik seviyede oldugu belirlenmistir. Ayn1 zamanda arastirma sonucunda otantik liderligin
psikolojik sozlesme diizeyini pozitif yonde, isten ayrilma niyetini ise negatif yonde etkiledigi
tespit edilmistir.
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Abstract

The main purpose of this research is to determine the effect of the authentic leadership behavior
perceived by the employees of the hotel businesses on their psychological contract and intention
to quit. The universe of the research consists of five-star hotel management employees operating
in Antalya. In order to realize the purpose of the research, data was obtained from the survey
staff from 402 hotel staff selected by simple random sampling method. The level of perception of
employees' authentic leadership and psychological contract is medium,; it is determined that their
intention to leave is low. At the same time, as a result of the research, it has been determined that
authentic leadership affects the psychological contract level positively and the intention to quit
negatively.
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GIRIS

Isletmeler hedeflerine ulasmak igin, artan rekabet ortaminda ayakta kalmali ve degisen gevre
kosullarina ayak uydurmahdirlar. Isletmenin gelismesinde ve rekabet avantaji saglamasinda
yoneticilerin yerinin oldukca 6nemli oldugunu sdylemek miimkiindiir. Hizmet sektoriinde yer
alan otel isletmelerinde, ¢alisanlarin isletmenin hedeflerini gerceklestirebilmesi icin motive
edilmesinde liderin sergiledigi davranislar oldukga etkilidir (Akgiind{iiz, 2012:1). Otel isletmeleri,
emek yogun calisan isletmeler olmasi nedeniyle, insan kaynag1 unsurunun isletme agisindan
onemli oldugu soylenebilir. Calsanlarin, isletmede yasadigi olumlu veya olumsuzluklar,
calisanin ise karsi olan tutumunu etkiledigini sdylemek miimkiindiir. Ayrica, orgiit baglilig
yliksek olan calisanlarin, isletmeye daha verimli hizmet verdigi soylenebilir. Otantik liderlik
davranigini sergileyen liderler, ¢alisanlara giiven duygusunu benimsetirler ve karar verirken
veya sergiledikleri davranislarda, ahlaki degerlere ve etik kurallara uyarak ¢alisanlarin giivenini
kazanurlar, boylelikle giiven ortam: olusturamayan isletmelerde, otantik liderlik anlayis
benimseyen yoneticiler sayesinde giiven problemi ortadan kalkar (Kiling ve Akdemir, 2019:794).
Isletme ile caliganlar arasinda yapilan yazili sdzlesmelerin, alisani agiklamaya yetersiz kalmast
durumda psikolojik sozlesmeler ortaya ¢ikmistir (Mimaroglu, 2008:48). Psikolojik sdzlesmenin
ihlal edilmesi durumunda, ¢alisanlarin isletmeye kars1 duygulari, tutum ve davraniglar: olumsuz
yonde degisir. Caligsanlarin isletmeye karsi olumsuz duygular beslemesi; verimliligi, performansi
ve is tatminini azaltirken, is isten ayrilma niyetini arttirir (Dikili ve Bayraktaroglu, 2013:206).
Ozellikle turizm isletmelerinde, ¢aliganlarin davramislari ve bu davranisa bagh olarak degisen
faktorler isletme i¢in 6nem arz etmektedir. Calisanin egitilmesi ve yetistirilmesi isletme igin
maliyetli bir siiregtir. Bu nedenle ¢alisanin isten ayrilma niyetinin artmasi, isletme icin maliyet
unsuru olusturmaktadir (Giilertekin Geng ve Giimiis, 2017:212). Turizm sektoriinde tecriibeli
calisanin verimliligi arttiracagy ile misafir memnuniyeti olusturacag: sdylenebilir. Bu nedenle,
calisanin isten ayrilma niyetinin artmasinin, isletmenin zarara ugramasim saglayacagini
sOylemek miimkiindiir. Calismanin temel amaci; algilanan otantik liderlik davranisimin,
psikolojik s6zlesme ve isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisinin belirlenmesidir.

KAVRAMSAL CERCEVE
Otantik Liderlik

Artan rekabet ortaminda, isletmelerin hedeflerini gerceklestirebilmeleri igin rakiplerine gore fark
yaratmalar gerektigi soylenebilir. Bu nedenle igletmeler, insan kayag: biinyesini giiclendirerek,
seffaf, diiriist ve ahlaki degerlere 6nem veren liderlerle ¢alisir. Boylece ¢alisanlarin gorevlerini
yerine getirirken, ayni zamanda giiven ortaminin olusturulmasi saglanir (Cankaya, 2019:1488).
Diiriist, yliksek diizeyde iletisim giiciine sahip, zayif yonlerinin farkinda olan ve kendini bilen
liderler; calisanlara diiriist, samimi ve igten davranir. Boylece ¢alisanlarin verimlilikleri ve orgiit
baghliklar1 da arttirilmis olur. Bu 6zellikteki ¢alisanlara sahip isletmeler, rekabet ortaminda daha
giiclii olmaktadirlar (Iskin ve Kaygin, 2016:620). Bu ahlaki degerlere uygun davrarslar
sergileyen liderlik tiirlerinden birisinin de otantik liderlik oldugu sdylenebilir. Liderlik agisindan
otantik kavramz; icten, dogru, gercek ve samimi anlamina gelmektedir (Turhan, 2007:36). Otantik
liderlik; liderin, kendini gelistirerek calisanlarla olumlu iliski kurmas1 ve ¢alisanlarin olumlu
yonde gelismesine katki saglayan liderlik tiirtidiir (Luthans ve Avolio, 2003: 242). Otantik
liderler; umut, iyimserlik, giiven ve esneklik boyutlariyla gelecege uyumlu olabilmek i¢in ¢aba
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gosterirler (Ilies vd., 2005:376). Luthans ve Avolio (2003)’e gore; Otantik liderler, diiriist, iyimser,
umutlu, seffaf, esnek, gelecege yonelik ve gelismekte olan ¢alisanlara yonelik liderliktir. Otantik
liderligin temelinde etik kurallara uymak ve giivenilir olmak vardir (Turhan, 2007: 38). Bagka bir
ifade ile otantik liderler; cevresindekilerde karsilikli giiven iliskisi kuran, kisinin 6z degerlerine
onem veren, disiplinli, ahlakli ve is arkadaslarinin olmasiyla kendisi de mutlu olan liderlerdir
(Akgiindiiz, 2012: 18). Otantik liderlik tarzini benimseyen liderler; orgiitiin karar almasi gereken
durumlarda, ahlaki degerlerin goz oniinde bulundurur, bilginin ast ve {istlerle paylasilmasin,
Ogiitte yer alan bireylerin sahip oldugu degerleri kabul edip benimsenmesi, ayni zamanda kendi
degerlerini gevresine aktararak, orgiitsel siirecin ve ¢alisanlarin daha iyi yonetilmesini saglar
(Walumbwa vd., 2010:903). Ayni1 zamanda otantik liderlik davramsini sergileyen liderler;
calisanlara emredici veya tistlinliiklerini vurgulayan tavirlar yerine, astlarma 6rnek olacak,
motivasyonu Orgiitsel bagliligi ve arttiracak davraruslar sergilerler (Lawler ve Ashman,
2012:463). Walumbwa ve arkadaslar1 (2008) yaptiklar1 ¢alismada otantik liderligin dort alt
boyutta ele almistir. Bu boyutlar; 6z farkindalik, bilginin dengeli degerlendirilmesi, iligkilerde
seffaflik ve igsellestirilmis ahlak anlayist seklinde siralanabilir. Oz farkindalik; liderin, kisisel
ozelliklerini, duygu ve degerlerini, gliclii ve zayif yonlerini bilmesi ve bu farkindaligina
glivenmesi olarak aciklanabilir (Tiitiincti ve Akgilindiiz, 2014:168). Oz farkindalik, kisinin kendini
tanimasi, diinyayi algilama sekli ve kendini degerlendirebilmesi sonucunda olumlu ve olumsuz
yonlerinin farkinda olmasidir (Giil vd., 2017: 35). Otantik liderlerin en 6énemli boyutunun 6z
farkindalik oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ciinkii; otantik liderler, kendilerini bilirler. Aym
zamanda kendileri ve ¢alisanlar i¢in neyin 6nemli oldugunun farkindadirlar (Nikpay vd., 2014:
65). Bu nedenle, 6z farkindalik sadece lideri degil, liderin cevresindekileri de etkiledigi
sdylenebilir. Ozetle 6z farkindaligin liderlin kendini bilmesi, giiglii ve zayif ydnlerinin farkinda
olmas: olarak agiklanabilir. Diger bir boyut olan bilginin dengeli degerlendirilmesi ise; otantik
liderlerin karar alirken, sahip olduklar: tiim bilgiyi degerlendirmesi ve buna gore karar vermesi
olarak agiklanir (Ozdemir, 2017, :6). Liderin karar almadan énce farkli kisilerin gorislerini alarak,
elde edindigi bilgileri objektif degerlendirmesidir (Tasliyan ve Hirlak, 2016:94). Bu boyutun,
liderlin kararlar alirken egit davranmasi ile ilgili oldugu soylenebilir. Otantik liderler, karar
alirken bilginin, abartmadan, ¢arpitmadan, nesnel bir sekilde degerlendirmesidir. Boylece liderin
kendini yiiceltme veya savunma durumda kalmasi s6z konusunu olmayacaktir. Bilginin dengeli
degerlendirilmesi, otantik liderlik davramisini benimseyen liderlerin, kisisel biitiinliigiiniin
temelidir (Giil vd., 2017: 36). liskilerde seffaflik boyutu; liderin iligkilerinde seffaf olmasidir.
Baska bir ifade ile liderin, ¢alisanlara kars: agik ve diiriist olmasi ayni zamanda diisiincelerini
dogrudan aktarmasidir (Ayca, 2016: 33). Otantik liderligin, kendini agik¢a ifade edebilen,
diisiincelerini seffaf bir sekilde ¢alisanlara aktaran liderlik tipi oldugu sdylenebilir. Son olarak,
igsellestirilmis ahlaki anlayista; otantik liderler, ¢alisanlara yardimci olabilmek i¢in ahlaki agidan
kendi yaptiklarindan sorumludurlar. Liderler, ¢alisanlar igin iyi veya kotii sonuglar
dogurabilecek davrarnislarin tamamen farkinda olarak hareket etmeli ve buna gore karar
vermelidirler (Akgiindiiz, 2012:33).

Otantik liderlikte; 6z farkindalik, bilginin dengeli degerlendirilmesi, iligkilerde seffaflik ve
igsellestirilmis ahlaki anlayis boyutlarina sahip liderler, etik kurallarina uygun davranmalar: ve
kisisel goriisleriyle tutarl olmalar1 nedeniyle calisanlarin giivenini ve saygisini kazanmisg olurlar
(Ozdemir, 207:7). Konaklama isletmeleri emek yogun isletmeler olmasi nedeniyle, ¢alisanlarin
miisterilerle iliskileri oluk¢a onemlidir. Calisanin ise karst olan tutumda liderin sergilemis
oldugu davraniglarin etkili oldugunu sdylemek miimkiindiir. Otantik liderler, giivenilir, esnek
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ve ahlaki kurallar gercevesinde davranislar sergileyerek, calisanlarin giivenini kazarurlar (Tabak
vd., 2012: 93). Boylece ¢alisanin ise baglhilifini ve performansini arttirabilirler.

Psikolojik S6zlesme

Psikolojik s6zlesme; calisan ile isletmenin birbirini anlamasina yonelik bir kavramdir. Psikolojik
sozlesme kavramu ilk olarak 1960 yilinda, Argyris tarafindan kullanilmigtir. Argyris (1960),
calisan performanslarini arttirmak icin yazili anlasmalarin disinda farkh iliskilerin de 6nemli
oldugunu ifade etmis, ancak o farkl iligkilere tam olarak agiklik getirememistir (Akbaba, 2018:
321). Teknolojinin gelismesiyle ile rekabetin ortami artmis ve miisteri beklentileri de degismistir.
Bu nedenle psikolojik stzlesme, daha ¢ok performansin gelistirilmesi agisindan kullanilmistir
(Ozdash ve Celikkol, 2012:142). Tlgili literatiir incelendiginde, Rousseau’un psikolojik sézlesme
kavramin gelistirdigi goriilmektedir. Daha sonra yapilan calismalarda ise Rausseau’un
goriislerinin benimsendigi goriilmiistiir (Rousseau ve Tijoriwala, 1998:681). Literatiirde
psikolojik sozlesme icin farkli tanimlar yer almaktadir. Rousseau ve Schalk, psikolojik sozlesmeyi
“istihdamda igletme ve calisan arasindaki karsilikhi yiikiimliiliiklere dayali bireylerin inang
sistemleri” olarak aciklamustir (Salha vd., 2016: 49). Psikolojik s6zlesme, resmi sozlesmelerden
farkli olarak, algisal yonii olan bir s6zlesme tiirtidiir (Robinson, 1996:575). Millward ve Brewerton
(1999); calisan ile isletme arasinda karsilikli yiikiimliiliikler iceren anlasma, Levinson ve
arkadasari (1962) ise; calisan ve isletme arasinda yazili veya sozlii olmayan, karsilikli beklentiler,
olarak tanimlamustir. Psikolojik s6zlesmenin olusturulmasinda bazi kaynaklar rol almaktadir.
Genel olarak bakildiginda, ¢alisan ise alindiginda ise alan kisi ile ¢alisan etkilesimde bulunarak
bu sozlesmeyi gergeklestirebilmektedir. Ayni zamanda ¢alisan, isletmede ise baslamadan 6nce,
yazili basin, aile {iyeleri veya arkadas ¢evresinden edindigi bilgilerden yararlanarak psikolojik
sozlesme gerceklestirebilir (Akbaba, 2018:321). Calisanlar agisindan olumlu bir psikolojik
sOzlesme icin bazi kosullar vardir. Bunlar; isin niteligi, ¢alisanin odiillendirilmesi, kariyer
gelisimine olanak saglanmasi ve isin basarili bir sekilde gercgeklestirilebilmesi i¢in kisisel destegin
olmasy, ¢alisanlarin 6zel hayatina saygi gosterilmesi ve isbirligi ortaminin saglanmasidir (Arslan
ve Ulas, 2004:103). Yapilan arastirmalar sonucunda iki tiir psikolojik sdzlesme tiirii oldugu tespit
edilmistir (Rousseau, 1990: 391). Bunlar; islemsel ve iliskisel psikolojik sozlesme olarak
adlandirihir (Rousseau, 1990: 391). Daha sonra degisen orgiit kosullar1 goz oOniinde
bulundurularak, Rosseau (1995), tarafindan gegissel ve dengeli olmak iizere iki sdzlesme tiirii
daha eklenmistir (Aydin, 2016:47). Boylece psikolojik stzlesme toplamda dort alt boyutta
incelenmistir. Bu boyutlar; islemsel psikolojik sdzlesme, iliskisel psikolojik sézlesme, dengeli
sozlesme ve gecici sozlesme olarak siralanmaktadir. Islemsel psikolojik sozlesme; daha cok
maddi faktorlerin 6nemli oldugu kisa siireli sdzlesmelerdir (Ozdash ve Celikkol, 2012:145).
Islemsel sozlesmenin en 6nemli 6zellikleri, calisanin ylkiimliiliigliniin az olmasi ve s6zlesmenin
kisa stireli olmasidir (Dabos ve Rousseau, 2004:58). Sozlesme kapsaminda, ¢alisan isletmede
kalic1 degildir ve bu nedenle yiikiimliiltikleri sinirlidir, buna baglh olarak isveren belirli siire igin
istihdam saglamakta, gelecek igin garanti verememektedir (Akbaba, 2018:322). Islemsel
sOzlesmeler i¢in, maddiyatin 6n planda oldugu, gecici siireligine isttihdam saglandig1, bu nedenle
calisanin yiikiimliiliiklerinin smirh oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bagka bir boyut olan
iliskisel psikolojik sozlesmede ise; karsilikhi ¢ikar ve maddi olmayan unsurlarin 6n planda
oldugu, uzun vadeli iligkilerin insa edilmesi siirecinde, gelecege yonelik calisan istihdami stz
konusudur. Sozlesme siirecinde, ¢alisan siirekli olarak ayni iste ¢alismasi ve kendisine verilen
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gorevleri yerine getirmekle yiikiimliidiir. Calisanin isletme ¢ikarlarini diisiinmesi, isletmeyi
desteklemesi ve drgiite bagh bir galisan olmasi gerekir. Buna karsilik olarak Isletme sahibi de
calisanlarin gikarlarini ve refahini {istlenmistir (Rousseau, 2000:4). Iliskisel s6zlesme tiiriinde, is
glivencesinin saglanmasi, egitim ve gelisim olanaklarinin sunulmas: karsisinda, g¢alisanin
isletmeye kars1 sadik ve bagh olmasi beklenmektedir (Colakoglu, 2016:46). Dengeli sozlesme;
uzun donemli fakat maddi unsurlarm 6nemli oldugu, buna karsilik is yiikiimliiliiklerinin yerine
getirilmesine dayanan sozlesme tiirtidiir (Ozdagh ve Celikkol, 2012:145). Islemsel ve iligkisel
sozlesme tiirlerinden farkli olarak giintimiizde en ¢ok tercih edilen sozlesme tiiriin oldugu
sOylenebilir. Caligsan gorevini yerine getirirken gerek duyacag yeteneklerini gelistirmek igin ¢aba
harcamasi gerekir ve bu amacla kariyer gelisimi veya yiikselme gibi olanaklar gerceklesir. Bu
durumda isveren ve calisan arasindaki katkilar dengelenir (Millward ve Hopkins:1998). Son
boyut olan gegici sozlesmenin; kisa vadeli, gegici ve performansla ilgisi olmayan stzlesmeler
oldugu soylenebilir. Bu sozlesme tiirii genellikle, isletmenin el degistirmesi, kriz dénemi,
biliyiime veya kiiciilme stratejisi uygulanmasi gibi belirsizliklerin yasandi1 donemlerde sik¢a
kullanildig1 goriilmektedir bu nedenle cevresel faktorlere bagl olarak degisebilen ve garantisi
olmayan sozlesme tiirtinii ifade eder (Aydin, 2016: 47). Gegici sozlesmeler, psikolojik
sozlesmeden ¢ok, calisan ve isveren arasinda bilisen bir durum olarak ortaya ¢ikan s6zlesme
tiirtidiir (Millward ve Hopkins, 1998:1541).

Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti; calisanin sergiledigi davranislar ve bu davranislara bagl faktorler isletme
i¢in 6nemli bir sorun niteligindedir. Isletmeler calisanlar yetistirmek icin, ¢aba harcarlar, bu
nedenle calisanlarin egitilmesinin isletmeler igin zor oldugu soylenebilir. Ozellikle turizm
isletmelerinde isten ayrilma biiyiik bir maliyet unsurudur (Geng ve Giimdiis, 2017:212). Turizm
sektoriinde yer alan isletmeler igin, ¢alisanin tecriibesi 6nem arz etmektedir, kalifiyeli bir
personelin igletmeden ayrilmasi igletme icin biiyiik kayip olacagm sdylemek miimkiindiir.
Subramanian ve Shin (2013), isten ayrilmanin bilingli davranis oldugunu ve bu davranisi
sergileyen calisanlarin, baska is olanaklarini degerlendirdiklerini ifade etmistir. Tett ve Meyer
(1993) ise, isten ayrilma niyetini, isletmeden ayrilmanin 6nceden diisiiniilmiis bilingli bir karar
oldugunu, Rusbelt ve Rogers (1988) ise, calisanlarin, ¢alisma kosullarindan memnun olmamalari
durumunda gosterdikleri davrams olarak ifade etmigtir. Isten ayrilma, igletme yoneticileri
agisindan ¢ogu zaman olumsuz bir durumu ifade etse de bazi durumlarda olumlu sonug olarak
nitelendirilir (Tanriverdi vd., 2016:119). I§ten ayrilma niyeti, cinsiyet, yas, tazminat, gorev siiresi,
egitim, tecriibe, gorev siiresi gibi faktorlerden kaynaklanabilir (S6kmen ve Sezgin, 2017: 240).
Isten ayrilma niyeti, isletmeler ve ¢alisanlar agisindan énemli bir sorundur. Isletme agisindan
bakildiginda, deneyimli personel bulma zorlugu, personel egitme be uyum saglama problemi
gibi olduk¢a maliyetli sonuglar dogururken, calisan agisindan bakildiginda, issiz, ailevi
problemler, gelir kaybi, isletmeye harcanan emeklerin bosa gitmesi diistincesi, baska bir
isletmeye uyum zorlugu gibi sorunlar olusturmaktadir (Tiirk ve Akbaba, 2017:468). Isletme ve
calisan agisindan, ¢ogu zaman olumsuz sonuglara sebep olan isten ayrilma niyetini etkileyen
unsurlar tespit edilerek, bu unsurlarin en aza indirgenmesi 6nemlidir (Ava ve Kiigiikusta, 2009:
37). Personel devir hizimin yiiksek oldugu isletmelerde, miisterilere kaliteli hizmet sunmak,
miisteri memnuniyeti, miisteri ile iletisim kurmak gibi isletmenin itibar1 ag¢isindan Snemli
konularda sorunlar yasanabilir (Dalgig, Akgiindiiz, 2019:78).
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Otantik Liderligin Psikolojik S6zlesme ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi

Konaklama isletmelerinde, ¢alisanin olaylara bakis agisi, ise bagliligy, ise karsi sergiledigi tutum
ve davranislar, ¢alisinin is tamimina uygun olmasi gibi unsurlarin, verimliligi arttiracagim
sdylenebilir. Bu unsurlar ise isletmenin yonetiminden kaynaklanir. Isletme yénetimini olusturan
en onemli unsur ise liderlerin sergilemis olduklar1 davranis bigimleridir (Cinnioglu ve Giiler,
2020:768). Hgﬂi literatiir incelendiginde, Flood ve arkadaslariin (2008), yaptiklari ¢alismada,
liderlik tarzlarmmin, psikolojik sdzlesmenin olusturulmasinda etkili role sahip oldugunu
belirtmislerdir. Epitropaki (2013), doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tiirlerinin psikolojik
sozlesmeye dolayli etkisi oldugunu, Gergek (2017) ise, yoneticiler agisindan psikolojik
sozlesmenin doniisiimcii ve etkilesimci liderlik tarzlar ile pozitif yonlii iliskiye sahip oldugunu
tespit etmistir. Bagka bir calismada ise; otantik liderlik ile is tatmini ve orgiitsel baghlik arasinda
pozitif yonlii iliski oldugu, ¢alisanlarin is tatmini arttik¢a orgiite olan baghliklarinin da arttig:
tespit edilmistir (Ayca, 2016: 65). Kuramsal yapida da belirtildigi iizere, otantik liderlik tarzim
benimseyen liderler, etik kurallara uygun hareket ederler ve orgiitte giiven ortami olusturarak
calisanlarm motivasyonunu ve ise baglihiklarini arttirlar. Hirlak ve Taghyan (2016) otantik
liderligin, isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini tespit etmeye yonelik yaptiklar1 ¢alismanin
sonucunda, otantik liderligin, isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigini belirtmislerdir.
Tanrverdi ve arkadaslar1 (2016), doniisiimcii liderlik davramisinin, isten ayrilma niyetini
olumsuz yonde etkiledigini, Afacan (2014) ise algilanan liderlik desteginin, isten ayrilma niyetini
negatif yonde etkiledigini tespit etmistir. Isten ayrilma niyeti ile 6rgiit iklimindeki olumsuz
durumlar arasinda iligki vardir ve isten ayrilma niyeti genellikle isletmeler agicindan olumsuz
sonugclar dogurabileceginden istenmeyen bir kavramdir. Bu nedenle isten ayrilmanin habercisi
olan isten ayrilma niyetinin 6nceden anlasilip sorun ne ise ¢oziilmesi onerilir (Geng ve Giimdis,
2017:213). Konuyla ilgili literatiirde yer alan calismalar incelendiginde H2 hipotezi ve aragtirma
modeli olusturulmustur.

Yapilan caligmalardan yararlanilarak H1 ve H2 hipotezleri gelistirilmisgtir.

H1: Algilanan otantik liderlik davramisi, psikolojik sozlesme diizeyini pozitif yonde
etkilemektedir.

H2: Algilanan otantik liderlik davrarsi, isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilemektedir.

Sekil 1. Arastirma Modeli
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Psikolojik
So6zlesme
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Liderlik

Isten Ayrilma
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YONTEM

Arastirmada iliskisel tarama modelinden yararlamilmistir. Arastirmanin yonteminde;
arastirmanin amaci ve énemi, veri toplama araci, evren ve orneklem yer almaktadir.

Aragtirmanin Amaci ve Onemi

Konaklama igletmeleri, emek yogun calistiklarindan personelin tutum ve davramiglari, ise
baglilig, is tatmini ve yaptig1 isten memnun olmasinin 6nem arz ettigini sdylemek miimkiindtir.
Isletme yonetiminde yer alan liderlerin tutum ve davranislari, g¢alisanlarin ve isletmenin
verimliligini arttirabilir. Calisanlar, isletmenin hedeflerine ulasabilmesi i¢in duygusal ve fiziksel
gliclerini kullanirlar (Cinnioglu ve Sagli, 2019:1771). Otantik liderlik anlayisini benimseyen
liderler, isletmede giiven ortam olustururlar ve etik kurallara uygun davranirlar, ayn1 zamanda
karar alirken farkli kisilerin goriiglerini alarak bilgileri objektif degerlendirip tarafsiz kararlar
alirlar. Otantik liderler ¢alisanlarin olumlu ydnde gelismesine katkida bulunurlar boylece
calisanlarin motivasyonu ise baghliklarin arttirlar (Turhan, 2007:38; Tashyan ve Hirlak, 2016:94;
Cankaya, 2019: 1488). Otantik liderlik davranisini sergileyen liderler, kendileri bilen, inanglarmin
ve deger yargilariin farkinda olan, etik, seffaf ve tutarli davranan ¢alisanlarla, giiven, esnek ve
iyimser iliski kuran kisilerdir (Avolio vd., 2005:23). Arastirmada; algilanan otantik liderlik
davranmiginin, psikolojik sozlesme ve isten ayrilma niyeti {lizerindeki etkisini belirlemek
amaclanmistir.

Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni Antalya ilinde faaliyet gosteren bes y1ldizli otel isletmeleri olarak seg¢ilmistir.
Antalya ilinde 219 bes yildizli otel bulunmasi (antalya.ktb.gov.tr) ve bu otellerin kurumsal
olmalar1 nedeniyle giivenilir bilgiler elde edilebilecegi diisiincesiyle evren segilmistir. Otellerde
calisan sayis1 tam olarak bilinememesi nedeniyle smirsiz evren kabul edilmistir. Bu nedenle
sinirsiz evrende kabul edilen 384 kisi orneklem olarak secilmistir (Altunisik vd., 2005:123).
Orneklem, beg yildizli otellerde farkli departmanlarda ¢alisan basit tesadiifi yontem ile 384 kisi
secilmistir. Anket calismasi Kasim 2019 ile Haziran 2020 tarihleri arasinda yapilmistir. Toplamda
475 tane anket dagitilmis olup 448 ankette geri doniis saglanmistir. Ancak bu anketlerden eksik
ve hatal1 anketler ¢ikartilarak toplamda 402 anket analiz edilmistir.

Veri Toplama Arac

Aragtirmada, veri toplama araci olarak anket tekniginden yararlanilmistir. Hazirlanan anket
toplamda dort boliimden olusmustur. Ik boliimde otantik liderlik algisini 6lgmek {izere ifadeler,
ikinci boliimde psikolojik sdzlesme algisini 6lcemeye yonelik ifadeler ve iiglincii boliimde isten
ayrilma niyetini Ol¢meye yonelik ifadeler yer alirken son boliimde kisilerin demografik
oOzelliklerini belirlemeye yonelik ifadeler bulunmaktadir. Ankette 51i Likert yonteminden

yararlanilmustir.
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Otantik Liderlik Olcegi

Otantik liderlik Olgegi, Walumbwa ve arkadaslari (2008) tarafindan gelistirilen, Tabak ve
arkadaslar1 (2012) tarafindan cevirisi yapilan ve bir¢ok calismada kullanilan (Tabak vd., 2012;
Iskin ve Kaygin, 2016; Giil vd., 2017; Cankaya, 2019) olcek; seffaflik, ahlaki davranis, dengeli
davrarus ve bireysel farkindalik olmak {izere dort boyuttan olusmaktadir. Ankette toplama 16
ifade yer almaktadir (Odemir, 2017:54). Anket ifadelerinin ilk bes maddesi iliskilerde seffaflik, 6.
ile 9. ifadeleri arasi igsellestirilmis ahlaki anlayisi, 10 ile 12. ifadeler, bilginin dengeli
degerlendirilmesi ve 13 ile 16. Ifadeler 6z farkindalik boyutlarim 8lgmektedir.

Psikolojik Sizlesme Olgegi

Psiklojik sozlesme 6lcegi, Millward ve Hopkins (1998) tarafindan gelistirilen, Mimaroglu (2008)
tarafindan Tiirkeye cevirisi yapilan toplamda 17 ifadeden olusan 6lcek kullanilmistir. Olgegin
ilk 10 maddesinde psikolojik sozlesmenin islemsel boyutunu olgemeye yonelik ifadeler yer
alirken, diger 7 madde ise iliskisel boyutu dlgmeye yonelik ifadeler bulunmaktadir. Olgek birgok
calismada kullanilmis (Ozgen ve Ozgen, 2010; Nam, 2018; Cicekoglu ve Tasliyan, 2018),
gegcerliligi ve giivenilirligi analiz edilmisgtir.

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi

Calisanlarin isten ayrilma niyetini 6lgmek amaciyla, Camman ve arakadaslar1 (1979) tarafindan
gelitirilen ve toplamda 3 ifadeden olusan 6lgek kullanilmigtir. Olcegin gecerlilik ve giivenilirligi
saglanmistir (Tanriverdi vd., 2018: 12). Olgek bircok farkli calismada kullanilarak gecerlilik ve
glivenilirlik analizleri yapilmistir (Tanriverdi vd., 2016: 117; Geng ve Giimiis, 2017:214; Tanriverdi
vd., 2018:122; Oksit ve Kilig, 2019:52).

Katilimailarin demografik 6zellikleri incelendiginde, %77’sinin erkek (n=310), %43’ 26-35 yag
arasinda (n=173) ve %39"u onlisans mezunu (n=157) oldugu goriilmektedir. Bu katihmecilarmn %
36’si 6-10 yil arasinda (n=145) otelcilik tecriibesine sahipken % 44’i mevcut isletmede 1-3 yil
arasinda (n=177) ¢alismaktadir. Bununla birlikte katihimcilarin % 68’inin turizm (n=273) ile ilgili
egitimi mevcutken, % 567si yiyecek igecek (n=225) boliimiinde gorev yapmaktadir.

BULGULAR

Arastirmada ankette yer alan oOlgeklerin faktdr yapisinin uygunlugu belirlemek amaciyla
dogrulayia faktor analizi (DFA) yapilmistir. Ancak dogrulayic faktor analizi yapmadan &nce
Olceklerin faktor analizine uygunlugu Kaiser Meyer Olkin (KMO) 6rneklem yeterliligi testi ve
Barlett’s kiiresellik testi sonuglarina gore belirlenmistir. Yapilan analizler neticesinde otantik
liderlik 6lgeginin KMO degeri 0.842, psikolojik stzlesme Olgeginin 0.811 ve isten ayrilma
Olceginin ise 0,892 oldugu ve ayni zamanda tiim Olgeklerin Barlett’s degerinin ise 0,000 oldugu
belirlenmistir. Olgeklerin KMO test degerinin 0,60’dan biiyiik olmasi ve Bartlett testi p istatistik
onem diizeyinin 0,05ten kiiciik olmasindan dolayr arastirmada kullanulan 6lgeklerin faktor
analizine uygun oldugu ifade edilebilir (Durmus vd., 2018). Uygunluk belirlendikten sonra
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dlgeklere dogrulayict faktdr analizi yapilmuistir. Olgeklere yoénelik yapilan dogrulayicr faktdr
analizi sonuglar1 tablo 1’de verilmistir. Bu degerlere bakildifinda arastirmada kullanilan
olgeklerin uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu goriilmektedir (Meydan ve
Sesen, 2015:23).

Tablo 1. Olgeklere Yonelik Yapilan Dogrulayici Faktor Analizi Uyum Indeksi Sonuglart

Uyum Tyi Kabul Otantik Psikolojik Isten
Indeksleri Uyum | Edilebilir Liderlik Sozlesme Ayrilma
Uyum Olcegi Olcegi Olcegi
CMIN/DF <3 <4-5 3,38 4,01 2,80
(x2/sd)
NFI >0.95 0.94-0.90 0,95 0,92 0,96
RMSEA <0.05 0.06-0.08 0,06 0,07 0,05
GFI >0.90 0.89-0.85 0,90 0,88 0,93
AGFI >0.90 0.89-0.85 0,89 0,89 0,91
CFI >0.97 >0.95 0,96 0,95 0,97
TLI >0.95 0.94-0.90 0,94 0,93 0,95
IFI >0.95 0.94-0.90 0,94 0,93 0,95

Arastirmada kullanilan 6lgeklere yonelik dogrulayici faktor analizi yapildiktan sonra, dlgeklerin
Cronbach’s Alfa degeri (giivenirlilik degeri) hesaplanmis ve sonuglar tablo 2'de gosterilmistir.
Yapilan analizler neticesinde otantik liderligin Cronbach’s Alfa degeri 0,811; psikolojik sdzlesme
Olceginin liderligin 0,801 ve isten ayrilma niyetin ise 0,856 olarak tespit edilmistir. Genellikle
sosyal bilimlerdeki arastirmalarda Cronbach alfa (a) katsayisinin 0.80 ve iizerinde olmasi,
giivenirliligin yiiksek oldugu anlamina gelmektedir (Islamoglu ve Alniagik, 2014: 283).
Degiskenler arasindaki iligkileri belirlemeye y6nelik yapilan korelasyon analizi sonuglar1 Tablo
2’de verilmistir. Analiz sonuglarina bakildiginda otantik liderlik ile psikolojik s6zlesme algisi
arasinda pozitif yonlii (r: ,744), ve isten ayrilma niyeti ile arasinda ise negatif yonlii (r: -,483)
iligkiler goriilmektedir. Psikolojik sézlesme ile isten ayrilma arasinda da negatif yonlii (r: -,311)
bir iliski tespit edilmistir. Ayn1 zamanda ayni tabloda calisanlarin otantik liderlik (3,41) ve
psikolojik sozlesme algilarmin (3,03) orta diizeyde, isten ayrilma niyeti diizeylerinin ise diigiik

(2,01) seviyede oldugu goriilmektedir.

Tablo 2. Degiskenlere Ait Korelasyon Analizi Sonuglar1

Degiskenler n Ortalama Cronbach’s

Alfa 1 2 3
1)-Psikolojik Sozlesme 402 3,03 ,801 1
2)-Isten Ayrilma Niyeti 402 2,01 ,856 L3111
3)-Otantik Liderlik 402 3,41 ,811 ,744** -483" 1
**, p<.001 degerinde anlamli.
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Sekil 2’'de arastirma modeline yonelik olarak yapilan yapisal esitlik modellemesi goriilmektedir.
Arastirma modelinin uyum iyiligi degerleri incelendiginde (CMIN/DF= 3,16; RMSEA=,08; GFI=
,89; AGFI=,89; CFI=,96; TLI=,92; IFI=,95) kabul edilebilir diizeyde oldugu goriilmektedir.

Sekil 2. Yapisal Esitlik Modeli
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Tablo 3’teki hipotez testi sonuglar1 incelendiginde algilanan otantik liderlik algisinin psikolojik

sozlesme diizeyini pozitf ve anlamli (3= 0,64; p=0,00), isten ayrilma niyetini ise negatif ve anlaml
(B=-0,31; p=0,00) bir sekilde etkiledigi goriilmektedir. Bu sonuglara gore arastirmada gelistirilen

H1 ve H2 hipotezleri desteklenmistir.

Tablo 3. Hipotez Testi Sonuglar1

Test Edilen Yollar Standardize | StaHata | T P Sonug
Edilmis Degeri
Regresyon
Agirliklar
Otantik Liderlik —— Psikoljik | 0,64 ,08 10,28 ,000 | Desteklendi.
Sozlesme
Otantik Liderlik —» Isten | -0,31 ,10 -5,69 ,000 | Desteklendi.
Ayirilma Niyeti
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TARTISMA SONUC ve ONERILER

Aragtirmanin temel amaci; Antalya ilinde faaliyet gosteren bes yi1ldizl otel isletmelerinde otantik
liderlik davranis1 algisinin, psikolojik s6zlesme ve galisanin isten ayrilma niyetine olan etkisini
olgmektir. Bu amag¢ kapsaminda, literatiirde yer alan daha onceki calismalardan yararlanilarak
kavramsal yap1 olusturulmustur ve kavramsal yapiya bagh kalinarak aragtirmanin hipotezleri
gelistirilmistir. Elde edilen hipotezlerin analizi i¢in, Antalya ilinde faaliyet gosteren bes yildizh
otel ¢alisanlar1 {izerinde yapilan arastirma sonucunda, eksik ve hatali anketlerin ¢ikarilmasi
sonucunda toplamda 402 anket toplanmis ve analiz edilmistir. Analizler sonucunda; algilanan
otantik liderlik davramismin psikolojik s6zlesmeyi pozitif yonde etkiledigi sonucuna varilmigtir.
Literatiirde yer alan daha onceki ¢alismalar incelendiginde, farkh liderlik tiirleri ile yapilan
calismalarda, benzer bulgular tespit edilmistir. Turizm sektoriinde, otantik liderlik tizerinde
yapilan sinirh sayida ¢alisma bulunmaktadir (Simsek vd., 2017:101). Otantik liderlik davranisini
sergileyen liderler; diisiince ve davranislarinin, ¢alisanlar tarafindan nasil algilandiginin farkinda
olan, giiclii ve zayif yonleri iyi bir sekilde bilen, giivenli ¢alisma ortami1 olusturabilen, iyimser,
kendine giivenen, calisanlarin motivasyonunu arttirarak is tatminini olusturan, sorunlara hizl
¢Oziim iireten, ahlak sahibi kisilerdir. (Kesken ve Ayyildiz, 2008:737). Boylelikle orgiitte gliven
ortami olugur ve c¢aligsanlar, yapilan psikolojik sozlesmenin gerceklesecegi algisina sahip olurlar.
Bagka bir ifade ile otantik liderligin psikolojik stzlesme ihlalini negatif yonde etkiledigini
sOylemek miimkiindiir. Tiirk ve Akbaba (2018) yaptiklar1 ¢alismada, etik liderligin psikolojik
sozlesme ihlalini negatif yonde etkiledigini tespit etmislerdir. Etik liderlik; ¢alisaninin motive
edilmesini saglayan davranislar sergilerken ayni1 zamanda is tatmini ve rgiitsel giiveni de arttirir
(Tiirk ve Akbaba, 2018:403). Buna gore etik liderlik ile otantik liderligin benzer 6zelliklere sahip
oldugu soylenebilir.

Calismada elde edilen bagka bir bulgu ise; otantik liderlik ile psikolojik sozlesme arasinda pozitif

yonlii iliski oldugudur. Daha onceki yapilan calismalar incelendiginde (Flood vd., 2008;
Epitropaki, 2013; Gergek, 2017) elde edilen bulgularin ortiistiigii goriilmektedir. Otantik liderler;
kendi statii, onur ve kisisel ¢ikarlar1 yerine, isletmenin ve calisanlarin ¢ikarlarini 6n planda
tutarlar ve calisanlari motive ederler (Avolio ve Gardner, 2005:321). Otantik liderlik davranisini
sergileyen liderler, iliskilerinde seffaf davranarak, calisanlara karsi acgik ve seffaf olduklarini
sOylemek miimkiindiir. Bagka bir ifade ile otel isletmelerinde; liderin etik davramislara uygun
davranmasy, iligkilerinde seffaf olmasi, isletmede giiven ortami olusturmasi ve 6z farkindaliga
sahip olmasy; ¢alisanlarin kariyer gelisiminde katkida bulunur ve kisisel gelisimlerine destek
olurken ayn1 zamanda ¢alisanlarin 6zel hayatina sayg1 gosterir. Boylelikle calisanin isletmeye
olan giivenini arttirir ve psikolojik sozlesmede yer alan maddeler gerceklesecegi algisina sahip
olurlar.

Yapilan analizler sonucunda elde edilen baska bir bulgu ise, otantik liderligin isten ayrilma
niyetini negatif yonde etkiledigidir. Literatiirde yer alan daha 6nceki ¢alismalar incelendiginde;
Suskind ve arkadaslarmin (2000) da yaptiklar: ¢alismanin sonucuna gore; isten ayrilma niyeti ile
orgiitsel baglilik arasinda iliski oldugunu sdylemek miimkiindiir. Kara ve arkadaslarinin (2013)
yaptiklar1 calismada ise doniisiimcii liderlik davramisinin orgiitsel baghhg pozitif yonde
arttirdigl sonucuna varmuglardir. Iskin ve Kaygimn (2016) yaptiklar: ¢alisma sonucunda, Otantik
liderlik davranigi ile Orgiitsel baglihik arasinda pozitif yonlii anlaml bir iliski oldugunu tespit
etmislerdir. Tanriverdi ve arkadaslar1 (2016) ise yapmis oldugu ¢alisma sonucunda, doniisiimcii
liderligin isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi sonucuna varmiglardir. Otantik liderler,
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kendilerinin ve ¢alisanlarinin giiglii ve zayif yonlerini ¢ok iyi bilen kisilerdir (Gardner vd., 2005:
349). Otantik liderlik davranisini sergileyen liderler; ¢alisanlar ig¢in neyin 6nemli oldugunun
farkinda olurlar, ¢alisanlarin giiclii ve zayif yonlerini ¢ok iyi bilirler ve buna gore davranislar
sergilerler. Bagka bir ifade ile ¢alisanlarin orgiite olan baglihgm arttirirlar. Otantik liderler,
calisanlarin diisiincelerini sdylemesi igin cesaretlendirir ve galisanin 6zel durumlarinin onlar:
nasil etkiledigini anlar ve bunu onlara belli eder (Avolio vd., 2005). Boylelikle otantik liderlik
davrarus1 sergileyen liderler, calisan diisiincelerini 6zgiirce ifade edebilmelerine, olanak
saglayabilirler.

Elde edilen bagka bir bulgu ise psikolojik sozlesme ile isten ayrilma niyeti arasinda da negatif
yoni bir iligki tespit edilmistir. Kuramsal yapida da bahsedildigi gibi, psikolojik sozlesme,
calisanlar ile isletme arasinda gergeklestirilen karsilikli ¢ikarlar: iceren sozlesmedir. Calisan
haklarinin 6n planda oldugu ve calisanin duygusal anlamda anlasildig: isletmelerde, calisanin
isletmeye ve yaptif1 ise baghlig artar, boylelikle isten ayrilma niyetinin azalacag1 sylenebilir.
Isletme yoneticilerinin, ¢alisanin beklentileri ve isteklerini karsilayip sozlesmeye bagh
kaldiklarinda, ¢alisan haklarii 6n planda tuttuklarinda, ¢alisanin giivenini de kazanmuis olurlar.

Otel isletmeleri emek yogun calisma prensibine sahip olan isletmelerdir. Bu nedenle insan
kaynaginin isletme agisindan oldukg¢a 6nemli bir unsur oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Liderin sergiledikleri tutum ve davranislar, ¢alisanlarin oOrgiite karst olan diistincelerini,
verimliligi, orgiit baghhgmi etkiledigi soylenebilir. Baska bir ifade ile otel isletmeleri
yoneticilerinin etik kurallara uygun davranmasi, iliskilerinde seffaf olmas, diiriist ve acik olmasi,
karar alirken sahip oldugu bilgiyi dogru ve objektif bir seklide degerlendirmesi, aym zamanda
kendi giiclii e zayif yonlerinin farkinda olarak liderlik davranislar: sergilemesi, ¢alisani motive
etmesi ve calisanin kendini gelistirebilmesi icin destek olmasi; verimliligi arttirirken aym
zamanda c¢alisanin Orgiite bagh olmasii ve giiven duygusunun olugmasmi saglar ve
motivasyonu arttirir. Bu ¢alisma Antalya ilinde faaliyet gosteren otel isletmeleri ile
smurlandirilmigtir. Gelecekte konuyla ilgili farkh illerde ya da farkli sektorlerde caligmalar
yapilabilir. Ayni zamanda otantik liderlik davranisina etki eden farkli unsurlar incelenebilir. Otel
isletmeleri yoneticilerine, otantik liderlik davranis: sergilemeleri konusunda egitim verilerek ve
yazili sozlesmelerin yetersiz kaldigi durumlarda psikolojik sozlesmelerden yararlanilarak,
calisanlarin ise karsi olan tutum ve davranislar: pozitif yonde etkilenebilir.
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