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OZET

Emek yogun calisma prensibine sahip olan otel isletmelerinde, {iretim ile tiikketimin es
zamanli olmasi ve c¢alisan devir hizinin yiliksek olmasi nedeniyle, orgiitsel baglilik ve
calisan performansi kavramlari, otel isletmelerinin basarili olabilmesi i¢in olduk¢a
onemlidir. Bu nedenle otel isletmeleri yoneticilerinin, gorevini yerine getirirken
calisanin Orgiitsel baglilik ve performans diizeylerini arttiracak bicimde davraniglar
sergilemeleri gerekmektedir.

Yoneticilerin otantik liderlik davranisi sergilemesi; ¢alisanlarin motivasyonunu,
orglite olan bagliligin1 ve performans diizeylerini etkileyecegi diisiiniilmektedir. Bu
arastirmanin temel amaci; otel isletmelerinde gorev yapan calisanlarin yoneticilerinde
algiladiklari otantik liderlik davraniginin orgiitsel baglilik ve performans diizeylerini
ne derece etkiledigini ortaya koymaktadir. Ayn1 zamanda orgiitsel baglilik diizeyinin
calisan performansini ne sekilde etkiledigini tespit etmek amaglanmistir. Bu amaclar
dogrultusunda, oncelikle konuyla ilgili literatiir taramasi1 yapilarak kuramsal yapi
olusturulmustur. Daha sonra basit tesadiifi drneklem yontemi ile Antalya’da hizmet
veren bes yildizli otel isletmeleri ¢calisanlarindan anket tekniginden yararlanilarak, 407
anket toplanmistir. Toplanan verilere yonelik; yiizde ve frekans, faktor, korelasyon ve
regresyon analizleri yapilmistir. Analiz sonuglarina gore; calisanlarin, yoneticilerini
otantik lider olarak algiladiklar1 tespit edilmistir. Aym1 zamanda ¢alisanlarin orta
diizeyde oOrglitsel bagliliga sahip olduklar1 ve yiiksek diizeyde performans
sergiledikleri sonuglarina ulagilmistir. Bununla birlikte otantik liderlik davranisinin;
calisanlarin oOrgilitsel baglilik ve performans diizeylerini pozitif yonde ve anlaml
bicimde etkiledigi tespit edilmistir. Calisanlarin sahip oldugu orgiitsel bagliligin ise;
calisanin sergiledigi performans diizeyini pozitif yonde ve anlamli bicimde etkiledigi
tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler : Turizm, otel isletmeleri, otantik liderlik, oOrgiitsel baglilik,
calisan performansi
Sayfa Adedi : 100

Danisman : Dr. Ogretim Uyesi Hasan CINNIOGLU
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ABSTRACT

Organizational commitment and employee performance concepts are very important
for hotel businesses to be successful, as production and consumption are
simultaneous and employee turnover is high in hotel enterprises, which have a labor-
intensive working principle. For this reason, hotel business managers should behave
in a way that increases the organizational commitment and performance levels of the
employee while performing their duties.

Managers' authentic leadership behavior; It will increase the motivation,
commitment to the organization and performance levels of the employees. The main
purpose of this research is; It reveals to what extent the authentic leadership behavior
perceived by employees working in hotel businesses in their managers affects their
organizational commitment and performance levels. At the same time, it was aimed
to determine how organizational commitment level affects employee performance.
In line with these purposes, the theoretical structure was created by scanning the
literature on the subject. Later, 407 questionnaires were collected by using the survey
technique from the employees of five-star hotel establishments serving in Antalya
with the simple random sampling method. Regarding the collected data; percentage
and frequency, factor, correlation and regression analyzes were made. According to
the analysis results; It has been determined that employees perceive their managers
as authentic leaders. At the same time, it was found that the employees had a medium
level of organizational commitment and showed a high level of performance.
However, authentic leadership behavior; It was determined that it positively and
significantly affected the organizational commitment and performance levels of the
employees. The organizational commitment of the employees; It has been
determined that it positively and significantly affects the performance level of the
employee.

Key Words : Tourism, hotel management, authentic leadership, organizational
commitment, employee performance

Page Number : 100
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TESEKKUR

Otel isletmelerinde algilanan otantik liderlik davranisinin, ¢alisanlarin orgiitsel baglilik ve
performans diizeyine etkisini tespit etmek amaciyla hazirlanan bu ¢alismada, yiiksek lisans
Ogrenim siirecim boyunca bana her konuda yol gosteren, degerli goriislerini ve desteklerini
esirgemeyen tez danismanim Sayin Dr. Ogr. Uyesi Hasan CINNIOGLU ‘na, egitim hayatim
boyunca emegi gegen tiim hocalarima, bu siiregte desteklerini siirekli hissettigim oncellikle
sevgili anneme, esime ve degerli aileme, veri toplama siirecinde bana destek olan

arkadaglarima sonsuz minnet ve tesekkiirlerimi sunarim.



vii

ICINDEKILER

Sayfa

OZET oottt iv
ABSTRACT et b et b et b e bt b e et e b e e nr e nne e nns v
TESEKKUR ..ottt ettt ettt sttt s s Vi
ICINDEKILER ..ottt ettt ettt sttt sttt sttt st n e st a e s vii
CIZELGELERIN LISTESI ....oviiiieiieeeeeteeeee ettt X
SEKILLERIN LISTESI ...ttt sttt ettt ettt st seseans Xi
SIMGELER VE KISALTMALAR .......c.cooeiiiitiiiiieeiteetie e, xii
TR 123 1TSS 1
2. LIDERLIK ..ottt 3
2.1. Liderlik Kavrami ve Tantml .........cooiiiiiieiiiiiieiie e 3
2.2, Liderlik YaKIlaSimIari........cccuieiiiiiiiiiie it 4
2.2.1. OzelliKIer YaKIASIMI .....cvvvivviicviiicveseveiseseee e 5
2.2.2. Davranigsal liderlik yaklagimi ..........cocooiiiiiiiiiiii e 6
2.2.3. Durumsal liderlik yaKlagimi .........ccccoooiiiiiiiii e 10

2.3. Modern Liderlik YaKlagimlart .........cccoocoeiiiiiiiiiiiiece e 12
2.4, OtaNTIK LIGEITTK ... 14
2.4.1. Otantiklik KaVIamMI......cueiiiiiiiiiieiiie e 14
2.4.2. Otantik lderlik KaVIAmI ......ccviiiiiiiiiiieiieciee e 15
2.4.3. Otantik liderligin OZellKIErT ........cccooiiiiiiiiiiii 17
2.4.4. Otantik liderligin bOyutlart..........ccccoviiiiiiiiiii 18

OZ FArKINAALIK .....ocovececee ettt 19

Bilginin dengeli ve tarafsiz degerlendirilmesi.........ccccovveeiiiiiiiiiiiii 20



Sayfa

Icsellestirilmis ahlaki AN1AYILS .....c.c.ovververereeecreieieieeeeeee e sttt 21
TliSKIIErde SEETATIIK ....vcvieiiieeeceeee ettt ettt sttt et 22

2.5. Otantik Liderligin Diger Liderlik Tarzlar1 ile Karsilastirtlmast ........c.cocevveveveveverenennnn, 22
2.6. Turizm Isletmelerinde Otantik LiderliK..........c.ccoviiiieiiieieiee e 23
3. ORGUTSEL BAGLILIK ....ocutveiiieiinierererenesie e 26
3. 1. Orgiitsel Baglilik KaVIAMI.........cc.ccevrieiveiieeiescie e, 26
3.2. Orgiitsel Baglilik YaKIaSimIars..........covvueveveriicceereieiisieeee e tss s sss s eaenens 28
3.2.1. Davranigsal baglilik yaklagimlart .........cccccoooiiiiiiiinii s 29
3.2.2. Tutumsal baglilik yaklagimlart...........ccoooiiiiiiiiiieii e 30

3.3. Meyer ve Allen’in Orgiitsel Baglilik YaKIaSimI.........ccoovevrvriveriererircrsiseresseeisseenns 32
3.3.1. Duygusal baglilik .......coeiiiiiiiiie e 32
3.3.2. Devam baglilifl .....cccooviiiiiiiiiici 33
3.3.3. Normatif baglilik ....c.ooviiiiiiiii 34

3.4. Orgiitsel Bagliligi Etkileyen FaKtOrIer.........cccovvuiviveviiiiiriieieiisseeeveesssssse e 35
3.4.1. KigiSel faKtOTIOT .....eoiiiieiiiie e 35
3.4.2. Orgitsel fAKLOTIET ....vvcvvieieiveveiiccteve et 36
3.4.3. Orgiit dis1 FAKLOTIET ......vvveieiveveiiicree e 38

3.5. Orgiitsel BagllZIn SONUGIALT ........c.cvoviivirireiiiceeteieise e 38
3.5.1. Diigiik Orgiitsel baglilik .......cccooioiiiiiii s 39
3.5.2. Ihiml1 6rgiitsel baglilik ........ccooviiiiiiiiiii 39
3.5.3. Yiiksek Orgiitsel baglilik..........cccoiiiiiiiiiiiiii 40

3.6. Turizm Isletmelerinde Orgiitsel BagliliK ..........cc.cceviveveiiveiiiireiieeissceeseiesesie e 41
3.7. Cal1San PerfOrMansi.........cccuueiiiieiiiie e siie e e e sbe e e e e e enneeeenes 42
3.7.1. Performans ve ¢alisan performanst kavrami .........cccccooceiiiiiieniiiic e 43
3.7.2. Calisan performansini etkileyen faktorler ...........ccoovviiiiiiiiiiii 45

3.7.3. Turizmde ¢aligan PerfOrmMaNnST ..........cocuieriiiiieiieiie et 46



Sayfa

3.8. Otantik Liderligin Orgiitsel Baglilik ve Calisanin Performans Diizeyine Etkisi.......... 47
3.9. Orgiitsel Baglilik ile Calisan Performansi Arasindaki [liski ........cccocoevevceeereveccnnnnns 49
4. YONTEM...ooviiiiissii st 51
4.1. Arastirmanin Amact Ve ONEMi..........ceiieiiviieeieiie ittt 51
4.2. Veri Toplama YONTEMI V& ATACT ..eccvvveiiivieiiieieiiiieiiieesieeesiieesssieesssneessssessssneessssesssneens 53
4.2.1. Otantik HAerlik OICEGT......eoivieiiiiiieiii s 53
4.2.2. Orgiitsel DABIIK GICEET .....vucvvrrrerrecrerieciesieesies et ess s 54
4.2.3. Calisan performanst O1GEEH ......uuuuuriuiiiieiiieiiee et 54

4.3. Arastirmanin Evreni, Orneklemi, Varsayimlart ve StirliliKIart ..........o.ccoevvevevecennee, 54
4.4. Arastirmanin Modeli ve HIPOteZICTi ........cuevveiiiiiiiiiiiiic e 56
4.5. Arastirmanin Pilot ANaliZi.........cccoiiiiiiiiii i 56
5. VERILERIN ANALIZI VE BULGULAR ......c.cooostiiniiiniirecnnieienieenns 58
5.1. Calisanlarin Demografik Ozelliklerine Yonelik Istatistikler.........cc.cocoovvvceririvececnnnnns 58
5.2. Degiskenlerin Olgeklerinin Gegerliligi ve Giivenilirligine Iliskin Bulgular ................ 59
5.2.1. Otantik liderlik 6lgeginin gecerlilik ve glivenilirligine iligkin bulgular-............. 60
5.2.2. Orgiitsel baglilik 6lgeginin gecerliligi ve giivenilirligine iliskin bulgular ......... 62
5.2.3 Calisan performansi 6l¢eginin gecerliligi ve glivenilirligine iliskin bulgular..... 64

5.3. Katilimcilarin Degiskenlere Yonelik Algt Dizeyleri .......c.cocoovvviieiiiicniiceciee 65
5.4. Otantik Liderlik ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iliskiye Yénelik Bulgular .............. 66
5.5. Otantik Liderlik Ile Calisan Performansi Arasindaki Iliskiye Yonelik Bulgular ......... 68
5.6. Orgiitsel Baglilik Ile Calisan Performans: Arasindaki Iliskiye Yonelik Bulgular ....... 70
TR 1 1 5 44 - PP PR 71
6. SONUC VE ONERILER ......ocoiuiiiieiciee ettt 75
KAYNAKLAR L.ttt ettt s e e e be e s bt e ante e snbeebeeaneeannee e 80
ELER e 98



CIZELGELERIN LISTESI

Cizelge Sayfa
Cizelge 2.1. Blake ve Mounton yonetim matriksi .........cccoeoviiveiiniisincicseeseeees 8
Cizelge 3.1. Orgiitsel baglilik tanimlarinda kullanilan Kriterler ..........co.cooeveerrerrerennnn. 27
Cizelge 4.1. Pilot uygulama sonucu degiskenlerin cronbach’s alfa degerleri ................ S7
Cizelge 5.1. Calisanlarin demografik 6zelliklerine yonelik bulgular ...............cc.ccoe... 58
Cizelge 5.2. Otantik liderlik 6l¢eginin alt boyutlarinin Cronbach Alfa degeri............... 62
Cizelge 5.3. Orgiitsel baglilik dlgeginin alt boyutlarinin Cronbach Alfa degeri ............ 64
Cizelge 5.4. Calisan performansi 6l¢ege iliskin Ag¢imlayici Faktor Analizi................... 65
Cizelge 5.5. Katilimcilarin otantik liderlik algt diizeyleri...........ccoovviincininciicicce, 65
Cizelge 5.6. Katilimcilarin orgiitsel baglilik dGzeyleri.........ooovvevieiiiicinicccee 66
Cizelge 5.7. Katilimeilarin performans dizeylert.........ccoooovviiiiiiniinnnncnecc 66
Cizelge 5.8. Otantik liderlik ve orgiitsel baglilik arasindaki iligskiye yonelik
KOrelasyon analiZi. ..........ccooieiiiiiiiec e 67
Cizelge 5.9. Otantik liderligin orgiitsel bagliliga etkisini belirlemeye yonelik basit
dogrusal regresyon analiZi.........ccocovverininininn e 68
Cizelge 5.10. Otantik liderlik ile ¢alisan performansi arasindaki iligkiyi
belirlemeye yonelik korelasyon analizi...........ccocecvviviiiiiiiniicie, 69
Cizelge 5.11. Otantik liderligin ¢alisan performansina etkisini belirlemeye
yonelik basit dogrusal regresyon analizi...........ccoccoevvieinniennnienncieinnns 70

Cizelge 5.12. Orgiitsel baghlik ile ¢alisan performansi arasindaki iliskiyi
belirlemeye yonelik korelasyon analizi...........cccovcvniiiiiciiiiincic, 70

Cizelge 5.13. Orgiitsel bagliligin ¢alisan performansina etkisini belirlemeye yonelik

basit dogrusal regresyon analizi...........cocceeevieeienienenieenesee s 71



Xi

SEKILLERIN LISTESI

Sekil Sayfa
Sekil 3.1. Orgiitsel bagliligin stniflandirilmast........c.coeeveveveeeeeseeeee e, 29
Sekil 4.1. Arastirmanin modeli ..........cocoviiiiiiiiii i 56
Sekil 5.1. Otantik liderlik 6lgegine yonelik ikinci diizey dogrulayici faktor analizi ...... 61

Sekil 5.2. Orgiitsel baglilik dlgegine yonelik ikinci diizey dogrulayici faktdr analizi.... 63



SIMGELER VE KISALTMALAR

Bu ¢alismada kullanilmis kisaltmalar, agiklamalari ile birlikte asagida sunulmustur.

Kisaltmalar Aciklamalar

AFA Acimlayici Faktor Analizi
DFA Dogrulayict Faktor Analizi
KMO Kaiser Mayer Olkin Katsayis1
MAX Maximum

MIN Minimum

ORT Ortalama

SS Standart Sapma

Xii



1. GIRIS

Teknolojinin giderek gelismesi; kiiresellesmenin ve oOrgilitler arasinda yasanan rekabetin
artmasina, ayni zamanda bilgi ve iletisim teknolojilerinin gelismesine neden olmustur.
Yasanan bu gelismeler orgiitlerin yapisin1 dogrudan etkilemistir. Orgiitler varliklarini
siirdiirebilmek icin yasanan degisimlere uyum saglamislardir. Insan kaynaginin sadece
maliyet unsuru olarak goriildiigii ve klasik yonetim anlayislarinin hakim oldugu orgiitlerde;
insan kaynagi giicii 6n plana ¢ikmis, klasik yonetim anlayisinin yerini modern yonetim
anlayis1 almistir. Klasik yonetim anlayisinda, orgiitiin karlilig1 ve etkinligi 6nemliyken
calisanlar ikinci planda yer almaktaydi. Modern yonetim anlayisinda ise; orgiitiin basaril
olabilmesindeki asil unsurun c¢alisanlarin etkinligi ve sergiledikleri performansa bagh

oldugu anlasilmistir.

Hizmet sektoriinde yer alan otel isletmelerinde calisanlarin, orgiitiin amag¢ ve hedeflerini
gergeklestirmeye yonelik davranislar sergilemesinde yoneticilerin etkisi oldukga fazladir.
Yoneticilerin oncelikle lider vasfina sahip olmalar1 gerekmektedir (Cinnioglu, 2018: 2).
Lider vasfina sahip olan yoneticilerin; ¢aligsanlarin motivasyonunu, performans diizeyinin
ve Orgite olan giliven duygunu gelistirmeye yonelik davranislar sergilemeleri
gerekmektedir. Aym1 zamanda liderin, c¢alisanlarin ihtiya¢c ve isteklerini karsilamasi
gerekmektedir. Calisanlarin ihtiyag ve isteklerinin kariglanmast durumunda calisan

memnun olacak performans diizeyi ve orgiite olan baglilig1 da artacaktir (Akgiindiiz, 2012:
2).

Son yillarda birgok modern liderlik tarzlar1 ortaya ¢cikmistir. Bu liderlik tiirlerinden biri de
otantik liderliktir. Otantik liderlik davranigini benimseyen liderler; seffaf, 6z farkindaliga
ve yiiksek ahlaki anlayisa sahip, bilgiyi dengeli ve dogru bi¢cimde degerlendirebilen
kisilerdir (Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans ve May, 2004). Otel isletmelerinde
yoneticilerin otantik liderlik davranisi sergilemeleri; ¢alisanin motivasyonunu arttirarak
gorevini en iyi sekilde yerine getirmesine katki saglamaktadir. Ayn1 zamanda yiiksek
motivasyona sahip c¢alisanin performans diizeyi de buna bagli olarak yiikselmektedir.
Otantik liderlik anlayisini benimseyen liderler, glivenilir 6rgiit ortami olusturur, ¢alisanlarla
iyi iliskiler kurarak ¢alisanin kendini gelistirmesine katkida bulurlar. Baska bir ifade ile

calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyini arttiracak davranislar sergilerler.



Bu calismanin temel amaci; otel isletmelerinde calisanlarin yoneticilerinde algiladiklari
otantik liderlik davranisinin, ¢alisanin orgiitsel baglilik ve performans diizeyini ne derecede
etkiledigini tespit etmektir. Ayn1 zamanda calisanlarin sahip oldugu orgiitsel bagliligin,
performans diizeylerini nasil etkiledigini belirlemek amaglanmistir. Calismanin
yapilmasindaki amaglardan bir digeri ise literatiirde konuyla ilgili az sayida calisma
yapilmig olmasidir. Ayni zamanda turizm sektoriinde yoneticilerin otantik liderlik davranigi
sergilemelerinin; c¢alisanlarin performans diizeyini arttiracagi, bdylece calisanin daha
kaliteli mal ve hizmet sunacagi ve isletmenin basarisinin artacagi varsayilarak yapilmistir.
Calisma nicel desenli ve amag¢ bakimdan agiklayici bir arastirmadir. Arastirmanin evrenini
Antalya ilinde faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmeleri ¢alisanlar1 olusturmaktadir.
Calismanin 6rneklemini ise; Antalya ilinde faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmeleri
calisanlarindan basit tesadiifi 6rneklem yontemi ile belirlenen 407 ¢alisan olusturmaktadir.
Arastirma sektor bakimindan turizm sektorii ile, zaman bakimindan 2021 yil1, isletme tiirii
bakimindan bes yildizli otel isletmeleri, cografi bakimdan ise Antalya ili ile
siirlandirilmigtir. Arastirmanin Antalya ilinde yapilmasi, ¢ok sayida bes yildizli otel
isletmesinin bulunmasi, turizm agisindan énemli konuma sahip olmasi, maliyet ve zaman
unsurlarinin kisitl olmasi agisindan 6nem arz etmektedir. Arastirmada veri toplama araci
olarak kullanilan 6lcek ifadelerinin konuyla ilgili tiim detaylar1 kapsadigi, ayn1 zamanda
calisanlarin  anketi doldururken gercek durumlarma veya fikirlerine yonelik

cevaplandirdiklar1 varsayilmistir.

Calismanin ilk ve ikinci boliimiinde otel isletmeleri lizerinde ve farkli sektérlerde konuyla
ilgili yapilan daha onceki ¢alismalardan yararlanilarak kuramsal yapi olusturulmustur.
Ucgiincii béliimde ise arastirmanin ydntem, verilerin analizi, analizler sonucu elde edilen

bulgular, tartisma, sonug ve oneriler kisimlarina yer verilmistir.



2. LIDERLIK

Arastirmanin birinci boliimiinde oncelikli olarak; liderlik kavrami ve tanimi, liderlik
yaklasimlar1 agiklanmistir. Daha sonra arastirmanin kapsami ¢ergevesinde modern liderlik
yaklagimlar1 boyutlarindan olan otantik liderlik kavram, otantik liderligin boyutlari, otantik
liderligin diger liderlik tarzlar ile karsilastirilmasina ve literatiirde yer alan konuyla ilgili

yapilmis daha onceki ¢calismalara yer verilmistir.

2.1. Liderlik Kavram ve Tanimi

Sosyal bir varlik olan insan, ihtiya¢ ve isteklerinin ger¢eklesmesi, belirledigi hedeflere
ulasabilmesi i¢in tarih boyunca bir arada yasamis ve grup halinde hareket etmistir (Demir,
Yilmaz ve Cevirgen, 2010). Insanlarin bir arada yasama egilimi ve grup halinde belirli bir
hedef icin harekete gecmesi, yonetilme ihtiyacini ortaya cikarmistir (Ciftei, 2018: 34).
Insanlarin bir arada yasamasmdan dolayr olusan problemlerin ¢oziilmesi veya &niine
gecebilmesi i¢in yonetilme ihtiyacini olusmustur. Bu ihtiyag neticesinde ise liderlik kavrami
ortaya ¢ikmugtir. Tiirk Dil Kurumu lider sézciigiinii; ‘‘Bir partinin veya bir kurulusun en {ist
diizeyde yonetimiyle gorevli kimse’’(Tiirk Dil Kurumu Soézliikleri) olarak tanimlamastir.
Baska bir ifade ile lider; Orgiitii yoneten, oOrgiit kiiltiirinii olusturan ve degistirebilen,
insanlar1 belli bir amag icin bir araya getiren motive eden ve sahip oldugu kisisel 6zellikleri
sayesinde insanlar lizerinde etki birakan kisidir (Schein, 2004; Dinger ve Bitirim, 2007).
Liderler oOrgiitte veya orgiitii olusturan kisiler arasinda olusabilecek problemleri ¢6zme
yetenegine sahip kisilerdir (Mumford, Zaccaro, Harding, Jacobs ve Edwin, 2000; Zaccaro,
Mumford, Connelly, Marks ve Gilbert, 2000). Yapilan farkli tanimlardan da anlasildig: gibi
liderin, orgiitiin belirledigi hedeflere ulasmasinda ve orgiitiin amaclarinin ger¢eklesmesinde

oneminin oldukga fazla oldugunu séylemek miimkiindiir.

Birgok farkli yerde liderlere ihtiya¢ oldugu gibi orgiitlerin yapisinda da liderlik 6nemli bir
yere sahiptir (Kesimli, 2014). Teknolojinin giin gectik¢e ilerlemesi, iletisim aglarinin
gelismesi ve Orgiitler arasi rekabetin artmasi ile orgiitlerde insan kaynag giiciiniin 6nemi de
artmistir. Bu gelismelere paralel olarak orgiitlerde liderlik kavraminin 6nemi de artmustir.
Liderlik, liderin sergilemis oldugu islerle ilgili bir sitirectir (Cinnioglu, 2018: 3). 1800’li

yillarin sonlarindan 1930°1u yillara kadar giiciin kontroliinii ve merkezilestirilmesi liderlik



teorileri ile vurgulanmistir (Klingborg, Moore ve Hammond, 2006). 21.yiizyila gelindiginde
ise, diinyadaki degisim ve gelismeler itibariyle liderlik kavrami lizerinde ¢aligmalar oldukga
yogunlasmistir (Telli, Unsar ve Oguzhan, 2012). Literatiirde yer alan ¢alismalarda liderlik
kavramu birgok farkl sekilde tanimlanmistir. House (1971) liderligi; Orgiitiin etkinligine ve
amaclarima fayda saglamak amaciyla oOrgiit iiyelerini motive etme yetenegi olarak
tanimlamigtir. Bass (1990)’a gore liderlik; orgiitte sahip oldugu etkiyle diger ¢alisanlardan
farkli olan kisidir. Abraham (1992) ise liderligi; insanlarin diisiincelerini ve harekete
gecmelerini etkileyebilme yetenegi olarak tanimlamistir. Hogan ve Kaiser (2005)’e gore ise
liderlik; oOrgiitiin rekabet {Ustlinliigiinii saglayabilmesi amaciyla bir takim olusturup,
gelistirme yetenegidir. Winston ve Patterson (2006)’a gore liderlik; orgiitiin belirledigi
hedeflerine ulasmasi amaciyla, calisanlari motive etme yetenegidir. Baska bir ifade ile
liderlik; orgiitiin hedeflerine ulagsmasi i¢in ¢alisanlart motive etme becerisidir (Bektas, 2016).
Yapilan farkli tanimlar incelendiginde; liderlik ile ilgili, oOrgiitiin belirdigi hedefler
dogrultusunda c¢alisanlari motive edip harekete geciren ve calisanlarin duygu ve
diistincelerini etkileyebilme yetenegine sahip olan kisiler oldugunu s6ylemek miimkiindiir.
Liderlik kavrami, 6rgiitiin amaglarinin gerceklesmesinde, belirledigi hedeflere ulasmasinda
ve c¢alisanlarin verimliliginin artmasi agisindan oldukca 6nemli etkiye sahiptir (Cinnioglu ve
Giler 2019: 2). Liderlik davranis1 sergilen kisilerin, orglitte onemli kararlar alan ve

calisanlara talimatlar vererek orgiitii yoneten kisiler oldugu sdylenebilir.

Teknolojinin hizli bir sekilde ilerlemesiyle orgiitlerde bu gelisime ayak uydurmuslardir.
Liderlin orgiit icinde sergiledigi davranislar, otorite bigimi, liderin ¢alisana ve ise karsi
tutumu ve liderlik tarzi orgiit icin olduk¢a dnemlidir (Téremen ve Cankaya, 2008). Diinya
genelinde siirekli olarak degisen ve gelisen teknolojiye orgiitlerin de uyum saglamasi rekabet
Ustlinligi ve varliklarinin siirdiiriilebilmesi agisindan zorunlu oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Buna bagli olarak liderin yapmis oldugu isin tanimi da siirekli olarak degisim

gostermektedir (Sisman, 2002: 1).

2.2. Liderlik Yaklasimlar

Liderlik kavraminin orgiitler agisindan olduk¢a 6nemli oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu
nedenle tarih boyunca liderlikle alakali bircok c¢alisma yapilmis ve teoriler gelistirilmistir.

1920 ile 1950 yillar1 arast yapilan ¢alismalarda; liderligin dogustan kazanilmig bir olgu



oldugu ve liderin sahip oldugu 6zelliklerle 6ne ¢iktigr ileri stirtilmiistiir. 1950 sonrasinda ise,
liderlik taniminda liderin davranislar1 &n plana ¢ikmustir. Iyi ve giiclii bir liderin dogru
davraniglar sergileyen kisi oldugu ileri siiriilmiistiir. 1970’lere gelindiginde ise, dis
faktorlerin liderin {izerinde nasil etki yarattigi arastirilmistir ve liderin ¢evresel faktorlerden
nasil etkilendigi incelenmistir. 1970 ile 1980 yillar1 arasinda ise; liderin sembolik rolleri ve
sergilemesi gereken davraniglar iizerinde arastirmalar yapilmistir. (Yekeler, 2015: 46).
Liderlik teorileri temelde ii¢ grupta incelenmistir. Bunlar; Ozellikler yaklagimlari,
davranigsal yaklasimlar, durumsallik yaklagimlar1 ve modern liderlik yaklasimlaridir

(Scandura ve Williams, 2004; Acar, 2013).

2.2.1. Ozellikler yaklagim

Liderlik yaklasimlarinin en eski teorisi “’Biiyilk Adam Teorisi’’ olarak bilinmektedir. Bu
teoriye gore liderlik; ya dogustan kazanilir ya da ¢ocuk yasta ortaya ¢ikan mucize sonucu
olusur (Riaz ve Haider, 2010). Ozellikler yaklasimina gore, bireyin lider olabilmesi igin
diger bireylerden farkli 6zelliklere sahip olmasi gerekmektedir. Baska bir ifade ile lideri
diger bireylerden ayiran; sahip oldugu kisisel, biligsel veya fizikler 6zellikleridir (Kogel,
2014: 677). Ozellikler yaklasimma gore; liderlik ozelliklerinin dogustan kazanildigini,
dolayisiyla sonradan kazanilmasinin miimkiin olmadigi sdylenebilir. Lideri diger
bireylerden ayiran Ozelliklerin; zeka, sorumluluk, basarma istegi, statii, katilim, 6zgiiven,
duygusal olgunluk, enerji, stres toleransi, inisiyatif, ¢oziim iiretici olma, konusma sekli ve
bilgi, kilo ve boy gibi fiziksel 6zellikler seklinde siralamr (Madsen, 2001). Ozellikler
yaklasimi tizerinde yapilan daha onceki ¢alismalarda, genel zeka ve kisilik 6zellikleri
iizerinde yogunlagma olsa da; son donemde yapilan ¢aligmalarin ¢ogunlugu 6zel beceriler

ve yonetimsel motivasyondan olusmaktadir (Yukl, 1989).

1930 ile 1950 yillar1 aras1 yapilan ¢alismalarda, farkli liderlerin basarilari incelenmis, sahip
olduklar1 hangi yeteneklerinin basariy etkiledigini tespit etmek amaclanmistir. Liderin sahip
oldugu fiziksel 6zelliklerin yaninda, psikolojik 6zellikleri de incelenmistir (Sahin, 2012).
Liderin sahip oldugu ozelliklerin belirlenmesi amaciyla yapilan c¢alismalarda; liderin
ozellikleri; fiziksel, kisisel ve sosyal 6zellikler olmak iizere {i¢ gruba ayrilmistir. Fiziksel
ozellikler; kilo, boy, yas, cinsiyet ve saglik durumu gibi dis liderin dis goriiniisiidiir. Kisisel

ozellikler; liderin kendine giivenin olmas1 ve karsisindaki kisiye giiven vermesi, girisimci ve



uyumlu olmasi gibi 6zelliklerdir. Sosyal 6zellikler ise; iyi egitim almis olmasi, sosyal bir
birey olmasi ve siirekli yiikselebilen kisilikte olmasi gibi 6zelliklerdir (Kdseoglu, 2019: 25).
Toplumda lider olanlarin, sahip olduklar1 6zellikleri bakimindan diger bireylerden farkli

olduklarin1 soylemek miimkiindiir.

Yapilan aragtirmalar sonucunda; liderlerin sahip oldugu 6zelliklerin ayn1 olmadigi ve tiim
liderleri kapsayan ortak bir kisilik olmadig1 tespit edilmesi sonucu 6zellikler yaklasimini
zayif kilmistir. Bagka bir ifade ile ayn1 amaca ulagsmak i¢in iki farkli liderin sahip oldugu
ozelliklerinin farkli oldugunu séylemek miimkiindiir. Ozellikler yaklasiminda, birey liderin
sahip olmas1 gerektiginden daha fazla 6zellige sahip olmasina ragmen lider olamamasi
durumu da elestiri konular1 arasindadir. Ozellikler yaklasiminda elestirilen baska bir nokta
ise, sadece lidere odaklanilmasi, calisanin da i¢inde bulundugu durumlarin géz ardi

edilmesidir (Bakan ve Dogan, 2012).

2.2.2. Davramssal liderlik yaklasim

Bireylerin farkli kisisel 6zelliklere sahip olmasi ve degisen kosullarda farkli davraniglar
sergiledikleri ortaya konulmustur boylece 6zellikler yaklagiminin yetersiz oldugu kanisina
varilmistir. Bunun iizerine liderin sergiledigi davraniglar lizerine ¢aligmalar yapilmistir
(Bektas, 2016). Liderin, 6rgiitiin belirledigi hedeflere ulasabilmesi i¢in gereken; ¢alisanlarla
arasindaki iletisim sekli, orgiit bagliligi, tesvik etme yetenegi, orgiit iyelerinin karar alma
stirecine katkilari, emir ve yetki verme tarzi, yonetim sekli ve kaynaklari kullanma yonetimi
gibi sergiledigi davranislar 6nemlidir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010). Davranigsal liderlik
yaklagiminin ana fikri; etkin ve basarili liderlerin sergiledigi davraniglarin incelenmesidir

(Cetin, 2008).

Orgiitlerde lider ve ¢alisanin birbiriyle koordineli bigimde oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Dolayisiyla lider ve ¢alisani ayr1 bir bigimde ele almanin miimkiin olmayacagi sdylenebilir.
Davranigsal yaklasim; liderin c¢alisanlara karst sergiledigi davranislari inceleyen
yaklagimdir. Davranigsal yaklasgimin teorisine gore; birey, egitim, gozlem ve
deneyimlemeyle liderlik vasfina sahip olabilmektedir (Amanchukwu, Stanley ve Ololube
2015). Liderin sergilemis oldugu davraniglar orgiitiin isleyisini etkiledigi gibi, yasanan

degisim ve gelisime uyum saglamasi1 da orgiit icin énemli bir unsurdur. Orgiitiin sahip



oldugu ozellikler ve orgiitteki iletisim diizeyi, liderin sergiledigi davranislarla etkilidir. Lider

sahip oldugu kisisel 6zelliklerini davraniglarina yansitir (Giirdogan, 2010: 25).

Davranigsal liderlik yaklasiminin gelistirilmesine yonelik, uygulamali ve teorik olarak
yapilan ¢alismalarin oldukga katki sagladigini sdylemek miimkiindiir. Yapilan ¢aligmalardan
baslica olanlari; Ohio State Universitesi liderlik calismalari, Michigan State Universitesi
Blake ve Mauton’un yonetim matriksi, ¢aligmalari, McGregor’'un X VE Y teorisi ve

Likert’in Sistem 4 Modeli sekilde siralanmaktadir (Kozak, 2008: 494).

Yapilan ¢alismalardan ilki olan Ohio State Universitesi liderlik ¢calismalarinda Sncelikli
olarak liderin sergiledigi davranislar tiplerini belirleyerek iki temel faktorii ortaya
cikarmistir. Birincisi, bireyi onem veren lider, ikincisi ise ise onem veren liderlerdir. Bireye
onem veren liderler; bireyin duygularina 6nemser ve ilgi gosterirler ayn1 zamansa bireyin
istek ve ihtiyaglarmi goz ardi etmezler. Ise onem veren liderler ise; belirlenen isin veya
amacin gerceklestirilmesine yonelik davranislar sergilerler. Ise 6nem veren liderler igin
caligsanla kurdugu iletisimden ¢ok standartlar ve prosediirler daha énemlidir (Yukl, 2010).
Ise 6nem veren liderlerin sergiledigi davranislar; is siirelerinin belirlenmesi, ¢alisanlarin
yapacaklari islerin belirlenmesi, 1s i¢in talimatlar verilmesi ve performans standartlarinin
belirlenmesine yoneliktir (Robbins ve Judge, 2006: 405). Bireye onem veren liderlik
davranisinda ise; lider ¢alisanlarla yakindan iletisim kurar ve karsilikli gliven duygusu s6z
konusudur. Lider ¢alisanin duygu ve diisiincelerine, ihtiya¢ ve isteklerine duyarli bigimde

davranarak, calisan istek ve ihtiyaclarina dncelik verir (Sosik, 2005).

Davranigsal liderlik yaklagimmi gelistirmek amaciyla yapilan c¢aligmalardan biri de
Michigan State Universitesinin liderlik ¢alismalardir. Michigan State iiniversitesinin yaptig1
calismalar da Ohio State Universitesinin ¢alismalarina benzer sekilde liderlik davranisini
calisana yonelik ve iiretime ydnelik olmak iizere iki boyuta ayrrmistir. Uretime yonelik
liderlik tarzin1 benimseyen liderlerin verimliligi ve is tatmini diisiirdligii, ¢alisana yonelik
davraniglar sergileyen liderlerin ise, Orgiitte verimliligi ve is tatmini arttirdigi tespit

edilmistir (Giiney, 2012: 376).

Bu iki liderlik davranigi, Blake ve Mounton (1964) tarafindan yonetim matriksi olarak
diizenlenmistir. Bu matrikste, liderin sergiledigi davranislar; insanlara yonelim ve sonuglara

yonelim olmak tizere iki boyutta incelenmistir (Kreitner, Kinicki ve Buelens, 2002: 456).



Cizelge 1. 1’de belirtildigi gibi boyutlar derecelerine gore 9 boliim ayrilmigtir. Bu matrikse
gore liderin davranig bigimi kolaylikla belirlenebilmektedir (Kogel, 2014: 682).

Cizelge 2.1. Blake ve Mounton yonetim matriksi (Northouse, 2007: 72)

9-Yiiksek 1.9. Sehir 9.9. Takim
Kuliibii Y 6netimi
yonetimi
] 5.5. Orta Yol
Insanlara . .
Yonetimi
Yo6nelim
1.1. Fakirlesmis 9.1
Yo6netim Otorite-
Itaat
Y 6netimi
1-Diisiik - =
e Sonuglara yonelim 9- Yiiksek

Yukaridaki matrikste; yatay eksende liderin iiretime yonelimi, dikey eksende ise, liderin
insanlara yonelimi ifade edilmektedir. Matrikste her eksen 9 noktali 6l¢ekle ¢izilmistir. 9
maksimum; 1 ise minimum yonelimi ifade etmektedir.

9.1 liderlik tarzini (otorite- itaat yonetimi) sergileyen liderler, gérevin gerekliligine 6nem
verirken ¢alisanlara ig disinca iletisime gegcmezken, ¢alisanlar1 gorevin yerine getirilmesinde
ara¢ olarak gormektedir. Bu tarz liderlerin ¢alisanlar acisindan, baskici, bunaltici sabit ve
kontrol edici olduklarint s6ylemek miimkiindiir. 1.9 liderlik tarzi (Sehir kuliibli yonetimi)
caligan1 6n planda tutan, calisanlarin ihtiya¢ ve isteklerini 6nemseyen ve gorevlerin yerine
getirilmesinden iistiin tutan davranig bigimidir. 5.5 liderlik tarzi (Orta yol yonetimi) ise hem

iiretime hem de ¢alisana 6nem veren davranis bi¢imidir. Bir baska boyut olan 9. 9 liderlik




tarzin1 (Takim yOnetimi) benimseyen liderler, hem ¢alisanlart hem de iiretimi 6n planda
tutarlar. Son olarak 1. 1 liderlik tarzinda (Fakirlesmis yonetim) lider ¢alisanlarina karsi
cekingen ve ilgisiz bir tavir sergiler (Bojadjiev, Kostovski, Buldioski, 2015). Matrikse gore,
en etkili liderdik tarzinin 9. 9 tipi oldugunu s6ylemek miimkiindiir. S6z konusu liderlik tipini
benimseyen liderler; c¢alisanlarin ise devamsizligimi azaltarak goérev basarisini

artirmaktadirlar (Zel, 2011: 133-134).

Yapilan c¢alismalardan bir digeri ise; McGregor 'un X ve Y teorisidir. Bu teoride ¢alisanlar
davraniglaria gore X ve Y grubu olmak iizere iki farkli gruba ayrilmistir. X grubundaki
calisanlarin; calismayr sevmeyen, is hakkinda olumsuz duygular besleyen, sorumluluk
almaktan kacinan ve siirekli kontrol edilmesi gereken kisiler oldugu, bu nedenle
cezalandirma, tehdit ve baski ile kontrol altinda olmalar1 gerektigi ifade edilmistir (Russ,
2011). Y grubunda yer alan ¢aligsanlar ise; sorumluluk sahibi, isini severek yapan, sorunlara
¢cozlim iiretebilen ve siirekli kontrol edilmesi gerekmeyen kisilerdir (Tamtekin, 2012). Bu
teoriye gore calisanin sergiledigi davraniglara gore, liderlik tarzinin da degisecegini
sOylemek miimkiindiir. Calisan X grubunda ise; lider otokratik liderlik davranislar
sergilemesi gerekirken, Y grubu davraniglara sahip olan ¢alisanlar i¢in demokratik liderlik

davranislar1 sergilemektedirler (Kozak, 2008: 494).

Likert’in Sistem 4 Modeli; Michigan Universitesi arastirmalarinin devami niteliginde
gerceklestirildigi bu modelde, liderin sergiledigi davraniglar 4 gruba ayrilmistir (Sinha,
2008: 271).

Istismarci otokratik lider (sistem 1); Bu liderlik tarzinda, lider baskici bir kisilige sahiptir.
Orgiitte kararlarin tiimii yoneticiler tarafindan alinir. Lider ¢alisanlara kars1 baskici bir tavir

sergiler ve hata yapan ¢alisanlar cezalandirilmaktadir (Alagoz, 2016: 23).

Yardimsever otokratik (sistem 2); liderlik tarzinda, lider, ¢alisana karsi kiigiimseyen bir
tavirla gliven duyar. Karar alinirken ara sira c¢alisanin fikri alinir ve c¢aligsanin
cezalandirilmasinin yani sira motive edilmesi amaciyla ddiillendirilir (Bakan ve Dogan,

2012).

Katilimcr - danisan lider (sistem 3); lider, karar alirken c¢alisanin goriislerini 6nemser ve

calisan ile lider arasinda az da olsa giiven duygusu vardir. Calisanla lider arasinda karsilikl
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iletisim s6z konusudur, lider 6diillendirme yontemi ile calisan1 motive etmektedir. Ekip

olarak calisamaya yatkinlik vardir (Korkmaz, 2018: 33).

Demokratik lider (sistem 4); bu tarz liderler, ¢alisanlara tam anlamiyla giivenir ve bu gliveni
gostermekten kaginmazlar. Lider her zaman ¢alisanin fikrini alir, karar alma siirecinde ¢oklu
ve yiiksek katlim saglanir. Bu liderlik tarzinda verimliligin ve tiretkenligin yiiksek oldugu
aynt zamanda liderin sergiledigi davranis nedeniyle c¢alisanin iiretiminin arttigi da

goriilmektedir (Khumulo, 2015)

Ozetle; sistem 1 ve sistem 2 liderlik tarzlarinin ydnetime yonelik, sistem 3 ve sistem 4
liderlik tarzlarmin ise calisani 6n planda tutan davranislar sergilediklerini sdylemek

mumkuindir.

2.2.3. Durumsal liderlik yaklasimi

Durumsal liderlik yaklasimi, liderin farkli durumlarda farkli davraniglar sergilemesine
yoneliktir. Liderin sergiledigi davraniglarin, degisen kosullara gore farklilik gdstermesi
gerektigi savunulur (Arict Durmus, 2002). Bu yaklasima gore; hangi kosullarda, liderin
basaril1 olabilmesi i¢in nasil davranmasi gerektigi ile ilgili arastirmalar yapilmistir (Saruhan
ve Yildiz, 2009: 245). Liderin sergiledigi tek bir davranis bi¢imi, her durumda ve kosulda
etkin olamamaktadir. Liderin sergiledigi davranig bigiminin, i¢inde bulundugu durum veya
kosullara gore farklilik gostermesi gerekmektedir (Kilig, 1995). Durumsal liderlik
yaklagimina gore, davranigsal yaklagiminin en 6nemli eksikligi; calisana ya da iiretime
yonelik davraniglar sergiledigini ifade ederken, hangi durumda calisana ya da hangi durumda
tiretime yonelik davraniglar sergilenmesi durumunda liderin bagarili olabileceginin ifade
edilmemis olmasidir. Liderin sergiledigi tek bir davranig bigiminin etkin olmadigini, 6rgiitiin
icinde bulundugu duruma gore farklilik gosterebilen davranislar sergilemesi durumunda
basarili olabilecegini sOylemek miimkiindiir. Durumsal liderlik yaklasiminda; calisana
yonelik ya da iiretime yonelik davranig bigimi de belirli durumlarda ayni diizeyde etkilidir
(Kogel, 2014: 687). Ayni orgiitiin farklt boliimlerinde, farkli liderlik davranislarinin
sergilenmesi gerektigini sdylemek miimkiindiir. Durumsallik yaklasimi ¢er¢evesinde birgok
farkli teori gelistirilmistir. Bunlar; Fiedler’in Durumsallik teorisi, Yol-Amag teorisi, Hersey

ve Blanchard’in durumsal liderlik teorisi, Reddin’in ii¢ boyutlu liderlik teorisi ve Vroom ve



11

Yetton un liderlik modelidir (Peretomode, 2012).

Fiedler’in Durumsallik Teorisi; bu teoriye gore, degisen kosullara uyum saglayacak liderin
belirlenmesi gibi geleneksel yontemlerden farkli olarak, gerekli olan niteliklerin lidere gore
olmasi i¢in nasil bir davranis sergilenmesi gerektigi ile ilgilidir. Fiedler; liderin etkinligini
belirlemek amaciyla ti¢ farkli degiskenden olusan rehber hazirlamistir. Bunlar; isin yapist,
lider-tiye iliskisi ve liderin pozisyon giictidiir (Fiedler, 1965). Bu degiskenler igin; iki
degiskenin yiiksek, bir degiskenin diisiik oldugu; orta diizeyde olumlu ortam, ii¢ degiskenin
yiiksek oldugu; ¢ok olumlu ortam ve ii¢ degiskenin de diisiik oldugu; olumsuz ortam olmak

tizere Ui¢ farkli ortam olusacagi tespit edilmistir (Peretomode, 2012).

Lider ile ¢alisanlar arasindaki iliskilerin iyi diizeyde olmasi ve liderle ¢alisan arasinda
karsilikli giiven iligkisi olmasi, liderin basarili ve etkin olmasini saglayacaktir. Baska bir
ifade ile lider- iiye iliskisinin iyi derece olmasi liderin basarisini olumlu derecede etkiyecek,
etkinligini arttiracaktir. Isin yapisi agisindan bakildigina ise; orgiitte isin yapilisi ile ilgili
kurallarin ve prosediirlerin dnceden belirlenmis olmasi, liderin etkinligini ve basarisini
olumlu yonde etkileyecektir. Liderin pozisyon giicii, lidere; cezalandirilma, isten ¢ikarma
veya Odiillendirilme gibi yetkiler veriyorsa liderin etkinligi de buna bagh olarak artiracaktir
(Fiedler, 1972). Orgiitte lider-iiye iliskisinin diisiik olmasi, iiretime yonelik liderlik
davranigini sergilendigi anlamina gelir (Hovey, 1974). Fakat orgiitte ¢alisan lider iliskisinin
iyi derecede olmasi ve karsilikli giiven iligkisinin olmasi; ¢aligan1t motive edip, verimliligin

de buna bagli olarak artacagini soylemek miimkiindiir.

Yol-amag teorisi; bu teoriye gore, lider ¢alisanlarin motivasyonunu arttirarak iist diizeyde
verim saglar. Orgiitin ama¢ ve hedefleri dogrultusunda c¢alisanlar motive amagh
odiillendirilir. Yol-amag teorisinde liderin motivasyonundan ¢ok ¢alisanin motivasyonuna
onem verildigini sdylemek miimkiindiir. Lider, orgiitiin belirledigi hedeflere ulagmak i¢in
caligsanlar1 harekete gecirir ve ¢alisanlarin hedefleri ile 6rgiit hedeflerinin uyumlu olmasi i¢in
caba gosterir ayn1 zamanda galisanlara yardimci olarak hedeflerine ulagsmalarinda destek
olur (Robbins ve Judge, 2006). Yol-amag¢ teorisinde lider dort farkli davranis bi¢imi
sergilemektedir (Malik, Aziz ve Hassan, 2014). Bunlar davranmislar; otokratik lider,

destekleyici lider, katilimci lider ve basariya yonelik lider seklindedir.

Otokratik lider; calisanlar i¢in diizenlemeler yapan, ¢alisanlara gorevler veren performans
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standartlarini belirleyip uyulmasini saglayan ve calisanlara igin yapilmasi i¢in talimatlar
veren davranislar sergilemektedir. Destekleyici lider; c¢alisanlarla yakindan ilgilenerek
calisanlarin daha basarili olmalari i¢in ¢abalar, ayn1 zamanda calisanlarin statiilerine saygi
duyarak tiim calisanlara esit bir sekilde davranmaktadir. Katilimci lider; karar alirken
calisanlarin fikirlerini alir ve karar alma siirecine katilmalarina tegvik eder. Basariya yonelik
lider ise; ¢alisanlarin zorlu hedefler belirlemelerine tesvik eder ve bu hedeflere ulasmalari
konusunda calisanlar1 destekleyerek performans standartlarini yiikseltir (Alagdz, 2016: 27)
Hersey ve Blanchardin durumsal liderlik teorisi; durumsallik yaklagimi teorilerinden bir
baskas1 olan bu teoride; liderlik bigimleri iki konuda incelenmistir. Bunlar; iliski davranisi
ve gorev davramisidir. Iliski davranmisi; liderin ¢alisanlara yakin iliski kurmasidir. Lider,
calisanlarin  diisiincelerine aciklik kazandirarak onlara destek olmaktadir. Gorev

davranisinda ise; lider ¢alisanlarin gérevlerini agiklar ve organize eder (Zel, 2011).

Reddin’in ii¢ boyutlu liderlik teorisi; Liderligin gorev ve iligki boyutuna liderin sahip oldugu
etkinligin de eklenmesi ile gelistirilmistir. Etkinlik liderin gérevini bagsarma diizeyidir. Bu
teoriye gore liderin etkinligi, yaptig1 isler degil ne basardig islerle dl¢iilmektedir. En etkili

lider, ortama uyum saglayabilen liderdir (Savci, 1999; Omiirgoniilen ve Sevim, 2005).

Vroom ve Yetton un liderlik modeli; Victor Vroom ve Philip Yetton tarafindan gelistirilen
bu modelde, farkli durumlarda liderin karar alama yontemlerinden bahsedilmistir. Modele
ayn1 zamanda karar agact modeli de denilmektedir. Bu modele gore ii¢ tlir karar alma
durumu bulunmaktadir. Birincisi; liderin karar alirken sadece kendi bilgisini kullanmasi ve
kimsenin goriisiinii almamas1 durumudur. ikincisi ise; liderin karar alirken calisanlarin da
fikirlerini alarak katilimlarin1 saglamasidir. Son olarak {i¢iinciisii; lider problemi c¢aliganlara
grup seklinde agiklar ve kararlar anilirken grup seklinde alinir. Katilimin en fazla oldugu

karar alma seklidir (Schermerhorn, Hunt ve Osburn, 1994: 540).

2.3. Modern Liderlik Yaklasimlari

Teknolojinin gelismesiyle birlikte, orgiitlerin sayis1 da artmis ve rekabet ortami olusmustur.
Buna bagl olarak orgiitlerde lider faktorii ve insan giicii 6n plana ¢ikmistir. Geleneksel
liderlik yaklasimlari, liderlik kavramini ve davranisi agiklamada yetersiz kalmasi nedeniyle

modern liderlik yaklagimlari ortaya ¢ikmistir (Caglar, 2014). Modern liderlikte lider, orgiitii
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yonetme ve kontrol etme gibi gérevlerinin yani sira; artan rekabet ortaminda orgiitiin ayakta
kalabilmesini ve rekabet {istiinliigii saglayabilmesini planlamak zorunda oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Literatiirde bir¢ok farkli modern liderlik tiirii bulunmaktadir. Bunlardan
bazilari; etkilesimci liderlik, doniisiimcii liderlik, hizmetkar liderlik, karizmatik liderlik,

vizyoner liderlik, etik liderlik ve otantik liderlik seklinde siralanabilir.

Etkilesimci liderlik; liderin c¢alisanlardan beklentilerini agik¢a ifade edip, beklenilen
performansin gergeklestirilmesi durumda c¢alisanlar1 6diillendiren liderlik tarzidir. Bu
liderlik tarzinda, lider ile ¢alisan arasinda amag- 6diil iliskisi s6z konusudur. Etkilesimci
liderlik tarzin1 benimseyen liderler, c¢alisanlart harekete gecirmek, motivasyonu ve

performansi arttirmak amaciyla calisanlari ddiillendirirler (Bass, 1985).

Doniigiimcii liderlik; liderin, calisanin ¢ikarlarini diisiinen ve orgiit c¢ikarlarimi kendi
cikarlarindan iistiin tutan, ayn1 zamanda g¢alisanlar1 Orgiitiin amag¢ ve hedeflerine yonelik
motive edip yetki devri yaparak orgiit amaglarini calisanlarla birlikte belirleyen liderlik
tarzdir (Bass, 1990). Doniisiimcii liderin yenilige ve degisime acik liderler oldugunu

sOylemek miimkiindjir.

Hizmetkar liderlik; liderin, belirlenen hedefe ulasma konusunda g¢alisanlart motive edip
giiclendirmek amaciyla ¢alisana hizmet eden, ¢alisanin ¢ikarlarini, istek ve ihtiyaglarini
kendi ¢ikarlarindan istiin tutan davraniglar sergilemesidir Hizmetkar liderler, caligsanlari
onemserler ve istek ve ihtiyaclarii 6n planda tutarlar (Lub, 1999; Page ve Wong, 2000;
Brewer, 2010). Hizmetkar liderler siirekli olarak insanlara hizmet etme egilimindedirler

(Chung, 2011).

Karizmatik liderlik; liderin ¢alisana yo gosterici olmasidir. Karizmatik liderler,
belirsizliklere netlik kazandirarak eksikliklerin giderilmesine yardimei olurlar ve
calisanlarin1 degisim amagli motive ederler. Bagka bir ifade ile karizmatik liderler,
caligsanlara 6rnek olan ve giiven veren, calisanlardan yiiksek performans beklentisi olan,

referans giiciine sahip ve fedakar liderlerdir (Babcock-Roberson ve Strickland, 2010).

Vizyoner liderlik; calisanlar1 ve orgiitii etkileyip harekete gecirebilecek, vizyon olusturup
ilerletilme giiciline sahip liderlik davranisidir (V. Celik, 2000: 165). Vizyoner liderler, ileri

goriislii olmakla beraber orgiitiin gelecegi i¢in hedefler belirleyip, ger¢eklesmesi konusunda
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caba gosterirken, ayn1 zamanda calisanlarin sahip olduklar1 yetenekleri degerlendirerek daha
iyisini yapabileceklerine inandirirlar (Ozden, 1999: 48; Aksu, 2009). Vizyoner liderlik;
orgiit icin giivenli ve gecerli bir gelecek vizyon olusturma yetenegidir (Tekin ve Ehtiyar,
2011). Baska bir ifade ile vizyoner liderler, ¢alisanlar1 iyi gozlemleyen ve calisanin
yeteneklerine gore gorevler vererek performansi arttirmaya yonelik davraniglar sergileyen

liderler olduklari sdylenebilir.

Etik liderlik; orgiitiin amaglar1 ger¢eklestirirken etik anlayisina ve degerlere gore davranislar
sergileyen liderlik tiirtidiir. Etik liderler s6ziinde duran ve ¢aligsanlara ilham veren davranislar
sergilerler. Orgiitte ¢alisanlarin etik kurallarina ve degerlere uygun davranislar sergilemesi,

etik liderligin en 6nemli 6zelligidir (Cemaloglu ve Kiling, 2012).

2.4. Otantik Liderlik

Orgiitlerde giiven duygusunun 6neminin artmasiyla, liderden etik davranislar sergilemesi
beklenmistir. Calisanlarin giiven duyabilecegi etik davraniglar sergileyen ayni zamanda
duyarli olan otantik liderlik kavrami ortaya ¢ikmistir (Kesken ve Ayyildiz, 2008). Modern
liderlik tiirlerinden olan otantik liderlik; orgiittli ilimli ve pozitif bir ortam olusturdugundan
orgiitiin ¢ikarlarina katkida bulunmasi nedeniyle son yillarda oldukga ilgi goren bir liderlik

tiiriidiir (Gardner, Avolio, Luthans, May ve Walumbwa, 2005).

Arastirmanin temel degiskenlerinden biri olan otantik liderlik kavrami, otantiklik kavrama,
otantik liderligin 6zellikleri, alt boyutlar1 ve diger liderlik tarzlariyla iliskisine bu boliimde

yer verilmistir.

2.4.1. Otantiklik kavram

Otantik kelimesi; Ingilizce kokenli bir kelime olup ‘‘authentic’” kelimesinden tiiretilmistir.
Tiirkceye cevrildiginde igten, samimi, hakiki, orijinal vb. gibi anlamlara karsilik
gelmektedir. Otantiklik kavrami ise; ‘kendine sadik olmak’’ veya ‘‘kendini bil’’ anlamlarina
gelen, yunan felsefesine dayanan bir kavramdir (Avolio ve Gardner, 2005). Otantiklik
kavraminin, modern anlamda 1980’li yillarda ortaya c¢iktig1 kabul edilmektedir. Pozitif
psikolojiye gore otantiklik ‘‘Bir insanin sahip oldugu; diislincelerini, ihtiyag¢larini,

isteklerini, tecriibelerini, tutkularini, tercihlerini ve inanglarini1 kendini taniyarak ele gegirme



15

stireci’’ olarak agiklamistir. Kernis (2003)’e gore ise otantiklik; kisinin dig etkenlere maruz
kalmadan kendi i¢inden geldigi gibi diirlist samimi ve dogal davranmasidir. Otantiklik
kisinin kendini diiriistce ifade edilmesidir (Ayyildiz Unlii, 2009). Baska bir ifade ile
otantiklik; kisinin davranislarinin ve tecriibelerinin gergekte neye inaniyorsa ve ne
diisiiniiyorsa buna gore olmasi demektir (Gardner vd. 2005; Akglindiiz, 2012: 18). Otantiklik
kavrami igin; kisinin, fikirlerini diga vurarak gercegi yansitmasi oldugunu sdylemek

mumkundiir.

Otantiklik dogustan gelen bir yetenek olmayip, calisanlarin lidere yonettigi bir 6zelliktir.
Otantiklik; kisinin kendini diiriistge ifade edebilmesi, duygu ve diislincelerini agikca disariya
yansitmasi, inandig1 ve hissettiklerini agik¢a paylasabilmesini icermektedir (Harter, 2002:
382). Kisinin karakteri, tercihi, duygulari, 6z degerleri ve baglilik derecesi; kisinin
otantikligi ile orantilidir (Erickson, 1994). Ayn1 zamanda kisinin kendini taniyip kabul
etmesi ve sahip oldugu degerleri siirdiirmesi sahip oldugu otantiklik ile baglantilidir (Klenke,

2007).

Felsefi ac¢isindan bakildiginda, otantiklik; etik se¢cim ve ahlaki zorunluluk olarak
degerlendirilirken, psikolojik agisindan ise bireysel 6zellikler ve kimlik 6zelligi tasidig ileri
striilmiistiir (Novicevic, Harvey, Ronald ve Brown, 2006). Kisinin otantiklik 6zelligine
sahip olabilmesi i¢in; etik kurallara ve ahlaki davraniglara uygun davranislar sergilemesi,
duygular1 ve hissettikleriyle davranislarinin  benzer olmasi gerektigini sdylemek
mimkiindiir. Liderlik agindan otantiklik kavrami incelendiginde ise, liderin i¢ten samimi,

diirtist ve gercekei olmasi durumudur (Turhan, 2007: 36).

2.4.2. Otantik liderlik kavram

Son yillarda orgiitler arasindaki giderek artan rekabet unsuru, her gegen giin zorlasan sosyal
ve ekonomik sartlar, 6rgiitlerin karmasik yapisi gibi unsurlar neticesinde, bu zorlu kosullarla
basa cikabilecek ve ilimli orgiit iklimi olusturacak yeni liderlik tarzlari arayisi ortaya
cikmistir (Bakan ve Dogan, 2013: 255). Pozitif psikolojide yapilan ¢alismalar sonucunda,
klasik liderlik yaklasimlarimin degisip, is giiciiniin olumlu yonlerine yonelim yapilmasi
gerektigi vurgulanmistir. Buna bagh olarak liderlik kavraminin; ¢alisanlarin sahip oldugu

ozelliklerin farkinda olup bu 6zelliklerin gelistirilmesi konusunda ¢alisanlara yol gostermek,
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caligsanlarla beraber is yapmak ve Orgiitiin siirdiirebilir kazanglar saglamasina katkida
bulunmak gibi 6zellikler iizerinde sekillendigi goriilmektedir. Baska bir ifade ile 6rgiitlerde
var olan ¢alisma kosullarinda pozitif psikoloji akimi1 dogrultusunda olan liderlik tarzlarini
benimsemeleri gerektigine deginilmistir. Bu liderlik tarzlarindan biri olan; seffaf, olumlu,
samimi ve etik davranislar sergileyen, rekabet ortaminda 6rgiitiin ayakta kalmasini saglayan

ve temeli pozitif psikolojiye dayanan ‘otantik liderlik”” tarzidir (Ozdemir, 2017: 4).

Orgiitlerin, belirledikleri hedeflere ulasabilmeleri icin rakiplerine gore farkli olmalari
gerekmektedir. Bu nedenle orgiitler, insan kaynagi giiciinii arttirarak ahlaki degerlere 6nem
veren, iliskilerinde seffaf ve diiriist davranislar sergileyen liderlerle ¢aligirlar (Giiler ve
Cinnioglu, 2020). Baska bir ifade ile ¢alisanlarla iyi iletisim kurabilen ve onlara yol gosterici
olan bir lidere ihtiya¢ duyulmasi, otantik liderlik anlayisinin olusmasina sebep olmustur

(Keser ve Kocabas, 2014).

Otantik liderlik, orgiitlerde pozitif iklim olusturarak, bu pozitifligi 6rgiit amaglarina uygun
bicimde kullanirlar. Otantik liderlik davranis sergileyen liderler; bilginin dengeli
dagilmasin1 konusunda etkili olan, ahlaki anlayisini igsellestiren ve calisanlara karsi
giivenilir olup ¢alisanlarin kendilerini gelistirmesinde katki saglayan, kendini bilen, duygu
ve dislincelerine ayni zamanda inanglarina uygun davranislar sergileyen kisilerdir
(Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing ve Peterson, 2008). Otantik liderlik; giiclii ve zayif
yonlerinin farkinda olan, ahlaki ilke ve anlayislara uygun davraniglar sergileyen, diiriist ve
seffaf bir bigcimde iletisim kuran ve ¢alisanlarin duygularini 6nemseyen liderlik tarzini ifade
eder (Okcu ve Anik, 2017). Luthans ve Avolio (2003)’e gore otantik liderlik; liderin siirekli
olarak kendini yenilemesi, i¢cten ve samimi davranislar sergileyerek calisanlarla pozitif bir
bicimde iletisim kurmas1 ve c¢alisanlarin kendilerini gelistirme siirecine katki saglayacak
davraniglar sergilemesidir. Otantik lider; kisisel 6zelliklerinin farkinda olan, diisiincelerinin,
davraniglarinin ve giiclii yonlerinin bagkalar1 tarafindan nasil algilandiklarinin farkinda olan
kisilerdir (Giil, Ince ve Candan, 2017). Brown ve Trevino (2006)’a ise gore; otantik liderler,
karar alma siirecinde ahlaki degerleri géz Oniinde bulundururken, olaylara farkli agidan
bakarak etik degerlere 6nem verirler. Ayn1 zamanda otantik liderler; esnek, umut ve
iyimserlik 6zellikleriyle gelecege uyum saglayabilmek i¢in ¢caba gdsterirler (Ilies, Morgeson
ve Nahrgang, 2005). Baska bir ifade ile otantik liderlerin etik ve ahlaki degerlere bagli olan,
icten samimi ve diirlist davranislar sergileyen, calisanin duygu ve diisiincelerine deger veren

ve disa vurdugu duygulari ile hissettikleri ayni olan liderler olduklarini sdylemek
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mimkindir.

2.4.3. Otantik liderligin o6zellikleri

Otantik liderlerin, orgiitsel amaglar1 pozitif yonde etkileyen birgok 6zellige sahip oldugunu

sOylemek miimkiindiir. Otantik liderlik davranisini benimseyen liderler, ¢alisanlara emredici

veya istiinlilk saglayan bir tislup kullanmak yerine, astlarina 6rnek olacak davranislar

sergileyerek, calisanlarin orgiitsel bagliligini ve motivasyonunu arttirirlar (Lawler ve

Ashman, 2012). Boylece c¢alisanlarin gorevlerini yerine getirirken daha verimli

olabilecekleri sdylenebilir. Otantik liderligin bes temel 6zelligi mevcuttur. Bu 6zellikler

(Avolio ve Gardner, 2005; Harvey, Martinko ve Gardner 2006);

Otantik liderler; karsisindaki bireylerin isteklerini yerine getirmek yerine, diiriist
davranislar sergilerler.

Kisisel kazanglar ve statii yerine kendi inang ve deger yargilartyla motive olurlar.
Otantik liderler, baskalarini taklit etmekten kaginir, iginden geldigi gibi davranirlar.
Otantik lider sergiledikleri davraniglarinda etik ve ahlaki degerleri gbz oOniinde
bulundururlar.

Otantik olmama konusunda ¢evresel etkenler ve dis baskilar oldugu durumlarda dabhi,

otantik davraniglarini sergilemekten vazgegmezler.

Shamir ve Eliam (2005) yapmis olduklar1 calismada, otantik liderlerin dort temel

karakteristik 6zelligi oldugunu belirtmislerdir. Bu 6zellikler;

Otantik liderin sergiledigi davranislarda sahtelik yoktur. Liderlik gorevi ve liderin
aktiviteleri, otantik liderlerin sahip oldugu i¢in kendi davraniglar1 anlamima gelir.
Dogru ve gercek olan ne varsa buna gore davranislar sergilerler.

Otantik liderler sayginlik, kisisel odiiller veya statii gibi kavramlarla motive
olmazlar. Deger odakli goreve sahiptirler ve onlar1 motiven eden ger¢ege ve dogru
olan inanglaridir.

Otantik liderler, kendi deger ve inanglarina dayanarak liderlik goérevlerini yerine
getirirler. Otantik liderlerin sergiledikleri davraniglari ile inanglar1 aynidir. Otantik
liderlik anlayisini benimseyen liderler, karsisindakinin memnuniyetinden ¢ok, kendi

deger yargilarina gore hareket ederler.
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e Otantik liderler rol yapmazlar. Fakat degerleri ve inanglar1 dogrultusunda
sergiledikleri davranislarindan dolayr farkli liderlik tiirii davraniglarn ile benzer
olabilmektedirler. Otantik liderler kendi bakis acilarina gore liderlik goérevini

gerceklestirirler.

Otantik liderlik davranisinin temel 6zelliklerinden bir digeri ise, kendini diger bireylere
diiriist gostermek degil, kendi kendine diiriist olmaktir (Kesen ve Ayyildiz, 2008). Baska bir
ifade ile otantik liderin i¢inden geldigi gibi davrandigini sdylemek miimkiindiir. Toor ve
Ofori (2008)’e gore; otantik liderler; disiplinli, yliksek ahlaki karakterli, pozitif enerjili,
esnek, umutlu ve giivenilir 6zelliklerine sahiptirler. Otantik liderler ¢alisanlarin kendilerini
gelistirip ilerlemesi konusunda olanlara destek olup ¢alisanlart motive ederler (Topaloglu ve

Ozer, 2004).

Kisaca otantik liderler i¢in; oncelikli olarak kendini taniyan, giiclii ve zayif ydnlerinin
farkinda olan, nasil davranmasi gerektigini bilen, ¢cevresindeki bireylere ve calisanlara deger
veren, calisanlara kendilerini gelistirmeleri konusunda destek olup yol gosteren, etik ve
ahlaki degerlere 6nem veren, azimli ahlak sahibi, inang¢lar1 dogrultusunda hareket eden ve

her zaman umudu olan liderler olduklar1 sdylenebilir.

2.4.4. Otantik liderligin boyutlar

Kernis (2003) yapmis oldugu c¢alismada otantik liderligin boyutlarini; bilgiyi tarafsiz
degerlendirme, farkindalik, iliskilerde ve davranislarda otantiklik seklinde belirtmistir. Ilies,
Morgen ve Nahrhang (2005) yaptiklari ¢alismada, Kernis’in gelistirmis oldugu boyutlardan
esinlenerek, Otantik liderligi; bilginin tarafsiz degerlendirilmesi, 6z farkindalik, otantik
davranis ve otantik iliskisel yonelimler olarak dort farkli boyutta incelemistir. Gardner
(2005) ise yapmis oldugu calismada, Ilies ve arkadaslarina benzer sekilde otantik liderligi
dort boyutta ele almistir. Bu boyutlar; 6z farkindalik, bilginin dengeli ve tarafsiz

degerlendirilmesi, otantik davranis ve iligkilerde seffaflik seklindedir.

Son olarak Walumbwa, Avolio, Gardner ve Petorson (2008), daha once yapilan
caligmalardan yola ¢ikarak, otantik liderlik davranisini; 6z farkindalik, bilginin dengeli ve

tarafsiz degerlendirilmesi, igsellestirilmis ahlaki anlayis ve iliskilerde seffaflik olmak iizere
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dort boyutta incelemistir. Ayni calismada, yazarlar bu boyutlardan yola ¢ikarak otantik
liderlik 6l¢egini (Authentic Leadership Questionnaire) gelistirmiglerdir.

Bu c¢alismada Walumbwa ve arkadaslar1 (2008) tarafindan gelistirilen model temel
alinmistir. Walumba ve arkadaglarinin (2008) gelistirmis oldugu bu model otantik liderlikle
ilgili giincel ve kapsamli oldugu literatiirde yer alan farkli caligmalarda (Tabak, Polat, Cosar

ve Tiirkoz, 2012; Ciftei, 2018; Giiler ve Cinnioglu, 2020) belirtilmistir.

Oz farkindalik

Oz farkindalik; kisinin dis diinyay algilamasi sonucunda, kendi kendini degerlendirerek iyi
ve kotii yonlerinin farkina varmasi olarak tanimlanabilmektedir (Kiling ve Akdemir, 2019).
Wong ve Cummings (2009) 6z farkindaligi; kisinin siirekli olarak, giiclii yonlerini,
yeteneklerini, inanclarini, temel degerlerini ve sahip oldugu ama¢ duygusunu anlamaya
calistig1 bir siire¢ olarak tanimlamistir. Bagka bir ifade ile liderin kendi kendini bilmesi
oldugunu séylemek miimkiindiir. Oz farkindalik, liderin; diinyanin anlamini arayis i¢inde
oldugu ve bu siirecte nasil etkilendigi ile ilgilidir. Ayn1 zamanda liderin giiglii ve zayif
yonlerinin farkina varirken, baskalarinin lizerine nasil etki biraktiginin bilincinde olmasidir

(Walumwa vd. , 2008).

Otantik lider i¢in 6z farkindalik olduk¢a énemli bir boyuttur. Ciinkii kendini bilmek otantik
davranisin  kaynagidir. Otantik liderlikte 6z farkindalik, kisinin duygulari, degerleri
ihtiyaglar1 ve davramslarindaki rolleri igermektedir (Kernis, 2003). Oz farkindalik boyutu,
otantik liderlik i¢in kendi kisiliginin farkinda olmasi 6zelligini agikladigini sdylemek
miimkiindiir. Otantik liderler hedef belirlerken kendi hissettiklerinden, duygu ve
diisiincelerinden yola c¢ikarak hareket ederler. Ayn1 zamanda hedeflerini belirlerken dig
etkenlerden etkilenmeyerek 6zgiin bir tavir sergilerler (Kogak, 2019: 15). Otantik liderin
cevresel faktorlerden etkilenmeyerek, kendi fikrinden ortaya ¢ikan karar aldigini s6ylemek
miimkiindiir. Sahip oldugu yeteneklerinin farkinda olup buna gore davraniglar sergileyen
otantik liderlerin, yeterli bilgi birikimine ve 6zgiivene sahip bireyler oldugu sdylenebilir.
Baska bir ifade ile otantik liderler i¢in; duygularinin ve hissettiklerinin farkinda olan, giiglii
ve zayif yonlerini ve karsisindaki bireyler tarafindan nasil algilandigmin iyi bilen kisiler

olduklari, aynt zamanda 6z farkindaliga sahip olan liderler icin ahlaki agidan yiiksek
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diizeyde diiriist ve samimi kisilige sahip olduklarini s6ylemek miimkiindiir.

Oz farkindalik; liderin degerlerinin, hissettiklerin ve duygularinin farkinda olmasi olarak da

aciklanmaktadir (Tiitiincii ve Akgiindiiz, 2014). Oz farkindalig1 yiiksek olan lider, sahip
oldugu tecriibelerini ve bilgilerini ¢alisanlar ile paylasarak, ¢alisanlarin fikirlerini alirlar.
Sahip olduklar1 degerlerini, duygularini ve hedeflerini disariya yansitirlar (Erkili¢ ve Aydin,
2019).

Bilginin dengeli ve tarafsiz degerlendirilmesi

Otantik liderin, karar alacagi durumlarda sahip oldugu tiim bilgisini tarafsiz bir bigimde goze
oniinde bulundurarak karar vermesidir (Ozdemir, 2017: 6). Kernis (2003), bilginin dengeli
ve tarafsiz degerlendirilmesini; liderin olumlu ve olumsuz ydnlerinin farkinda olup
kabullenmesi ve bunlara karsilik bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirerek objektif olmasi
olarak aciklamistir. Baska bir ifade ile otantik liderler, karar alirken sahip olduklar1 bilgiy1
dengeli ve tarafsiz bir bigimde degerlendirdiklerini sdylemek miimkiindiir. Ayn1 zamanda
lider karar alma siirecinde yalnizca kendi bildikleriyle yetinmeyip gevresindeki bireylerin

fakl1 goriislerini degerlendirdikleri sdylenebilir.

Otantik liderlik davranis sergileyen liderin, karar alirken esit ve tarafsiz olmasi ile ilgilidir
(Giiler ve Cinnioglu, 2020). Yapilan psikolojik arastirmalar sonucunda, kisi baskalar
konusunda karar verirken, Onyargilardan ve kusurlardan etkilendigi tespit edilmistir
(Nikpay, Siadat, Hoveida ve Nilfrooshan, 2014). Bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendiren
otantik liderler; karar alma silirecinde carpitmadan ve abartmadan, nesnel bir bigimde
davranmaktadirlar. Boylece liderin, bagkalari hakkinda bir karara varirken de objektif
davranabildigini sdylemek miimkiindiir. Ayni zamanda lider, kendini savunma veya
yiiceltme gibi bir durumla kars1 karsiya kalmayacaktir. Otantik liderlik i¢in, bilginin dengeli
ve tarafsiz bir bi¢imde degerlendirilmesi liderin karakterinin merkezinde yer alir ve
biitiinliiglinlin bir parcasidir. Ayn1 zamanda diirlist ve etik davranig, liderin yalnizca

kararlarina ve yaptiklarina degil, kendi refahina da etkileri mevcuttur (Ilies vd. , 2005).

Erkutlu ve Chafra (2017)’a gore ise; karara varmadan once, farkli goriisleri dinleyerek ve

dikkate alarak karar alma seklidir. Otantik liderler i¢in; her tiirlii bilgiyi nesnel bir bigimde
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ele alip, akla uygun hale doniistiirebildiklerini séylemek miimkiindiir. Bu sayede lider
tarafsiz bilgilerse sahip olurken ayni zamanda gergeklerin de farkina varmis olur (Corner,
2015). Otantik liderler, sadece baskalar1 i¢in degerlendirme yaparken degil, kendi
kendilerini degerlendirirken de tarafsiz davranirlar. Boylece calisanin lidere karsis1 duydugu
giiven duygusu da artmaktadir (Oztiirk Ciftci, 2018: 57). Baska bir ifade ile otantik liderler,
ilgili verileri farkli kaynaklardan toplayarak objektif bir bicimde analiz edip dogru karara

varirlar (Peus, Wesche, Streicher, Braun ve Frey. 2012).

Icsellestirilmis ahlaki anlayis

Igsellestirilmis ahlaki anlayis, otantik liderin sergiledigi davranislarinda etik ve ahlaki
degerlere uygun davranislar sergilemesidir (Kogak, 2019: 16). Liderin ahlaki degerleri 6n
planda tutarak hareket etmesi, orgiitte yer alan diger ¢alisanlar1 da ahlak anlayisina sahip
olmaya tesvik edecegini sdylemek miimkiindiir. Walumbwa ve arkadaslarina (2008) gore
otantik lider; orgilitsel, sosyal ve toplumsal baskilara kars1 gelerek, i¢sel ahlaki anlayisina
gore yonelim gostermekte ve igsellestirilmis ahlak anlayisina gore davranis sergilemektedir.
Otantik liderler yiiksek ahlaki karaktere sahip, diiriist ve etik kurallara uygun davranislar
sergileyen kisilerdir. Otantik liderler baskalarin1 mutlu etmek veya ¢ikar saglamak amaciyla
hareket etmezler, karar verme asamasinda dis etkenlerden etkilenmeyerek sahip olduklar
ahlaki ve etik degerler dogrultusunda karara varirlar (Akgiindiiz, 2012: 33). Lider ¢cevreden
gelen tiim baskilara karsi karar alma siirecinde, yalnizca sahip oldugu etik degerler
dogrultunda bir yol izlerken ayn1 zamanda diiriistliigii ile 6rgiit i¢inde rol model olmaktadir

(Simsek, Ozgiiner ve ilhan, 2017).

Otantik liderin c¢alisanlarla ve c¢evresindeki bireylerle kaliteli bir iliski kurmasi,
icsellestirilmis ahlak anlayisi ile baglantilidir. Lider, sahip oldugu ahlaki bakis agistyla 6rgiit
icinde diger bireylerin de ahlak anlayisini etkileyebilmektedir. Baska bir ifade ile otantik
liderin etik ve ahlaki degerleri 6n planda tutan davranislar sergilemesi, orgiit i¢inde etik
degerlerin daha iyi anlasilmasinda etki olacaktir. Ayni zamanda, icsellestirilmis ahlaki
anlayisin; otantik liderin, sahip oldugu deger yargilari ile gergeklestirdigi eylemlerin birbiri

ile tutumlu olmasi demektir (Yesiltas, Kanten ve Sormaz, 2013).
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Iliskilerde seffafhik

Otantik bireyin, duygularinin ve hissettiklerinin, sergiledigi davraniglarla ayni olmasi
gerektigini soylemek miimkiindiir. Ayni1 zamanda otantik bireylerin, karsilikl1 giiven iligkisi
ve samimiyet olusturabilmek icin seffaf ve agik olduklar1 sdylenebilir. Iliskilerde seffaflik;
liderin, davranislarinda, algilarinda diisiince ve bilgi aktariminda seffaf olmasidir (Lui, Liao
ve Wei, 2015). iliskilerde seffaflik boyutu otantik liderin, ¢alisanlarla gercek kisiligini
paylagmasidir. Bagka bir ifade ile liderin kendini c¢alisanlara oldugu gibi sunmasidir

(Alinezhad, Abbasian ve Behrangi, 2015).

Mliskilerde seffaflik boyutu, otantik liderin drgiit icindeki iliskilerinde giiven vermesi ve agik
olabilmesi siirecini agiklamaktadir. Liderin iliskilerinde seffaf olabilmesi i¢in yakin iliskiler
kurarken ayni zamanda orgiit igindeki diger bireyleri de seffaf ve agik olmalari konusunda
tesvik eder. Bu nedenle liderin gercek kisiligini orgiit i¢inde kurdugu iliskilerde acik ve net
bir bi¢imde ortaya koymasi ve orgiitteki diger bireyler tarafindan anlasilmasi 6nem arz

etmektedir (Gardner vd. , 2005).

Walumbwa ve arkadaslar1 (2008) iliskilerde seffaflik boyutunu; liderin duygu ve
diisiincelerini agik bir bicimde paylasmasi ve sergiledigi davranislari ile paylastigi bu duygu
ve distlincelerini desteklemesi olarak agiklarken, ayni zamanda iliskilerde seffaflik
boyutunu, drgiit i¢inde giiven ortami olusturma ydnetimi olarak aciklamiglardir. Bagka bir
ifade ile iligkilerde seffaflik boyutu i¢in, liderin i¢inden gegenleri, hissettiklerini duygu ve
diisiincelerini agik¢a disar1 yansitmasi ve boylece orgiit icinde giiven ortami olusturarak

caligsanlar1 da seffaf olmaya tesvik etmesi oldugunu sdylemek miimkiindiir.

2.5. Otantik Liderligin Diger Liderlik Tarzlar1 ile Karsilastirilmasi

Otantik liderlik tarzi, pozitif liderlik tarzlarinin merkezinde yer alan bir bilesendir. Bu
nedenle otantik liderligi, diger pozitif liderlik tarzlarindan ayiran 6zelliklerinin
incelenmesinin dnem arz ettigini sdylemek miimkiindiir. Avolio ve Gardner (2005) ise,
otantik liderligin gelistirilebilmesi i¢in diger pozitif liderlik tarzlarindan farkinin
belirlenmesinin gerekli oldugunu vurgulamistir. Otantik liderligin alt yapis1 incelendiginde;

hizmetkar liderlik, doniistimcii liderlik ve karizmatik liderlik ile iligkisinin incelenmesinin
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fayda saglayacag tespit edilmistir (Oztiirk Ciftgi, 2018: 70).

Otantik liderlik ile hizmetkar liderligin benzer veya farklt yonleri; hizmetkar kavrami,
kisinin herhangi bir karsilik beklemeden kendini baska bir kisiye veya kisilere adamis olmasi
seklinde agiklanmaktadir (Bakan ve Dogan, 2012). Otantiklik kavramu ise, kiginin kimsenin
etkisi altinda kalmadan kendi i¢inden geldigi gibi davranmasidir (Kernis, 2003). Hizmetkar
liderler; 6z farkindaliga sahip, empati kurabilen ve vizyon sahibi kisiler iken, otantik liderler
bu ozelliklerin tiime sahip olmalarinin yan1 sira sosyal ve pozitif psikoloji disiplinine sahip

kisilerdir (Stajkovic ve Luthans, 1998).

Otantik liderlik ile doniisiimcii liderligin benzer veya farkl yonleri; Otantik liderlik ile
doniisiimeii liderligin yakin dzelliklere sahip oldugu sdylenebilir. Iki liderlik tarzinda da
liderler, 6z disipline sahip olan, degerlerinin farkinda olan ve giivenilir kisilerdir.
Dontigiimceii liderlikle i¢in yapilan tanimlarda liderin otantik bir kisilige sahip olmasi
gerektigi belirtilmistir. Ancak otantik liderin doniisiimcii olma gibi bir zorunlugu yoktur.
Ayn1 zamanda etik ve ahlaki degerlere 6nem verme ile 6z farkindalik, doniistimcii liderlik

ile otantik liderligin sahip oldugu ayni 6zelliklerdendir (Cigek, 2011).

Otantik liderlik ile karizmatik liderligin benzer ve farkli yonleri; otantik liderlik ile
karizmatik liderlik yaklasimlar: arasinda sosyal ve davranigsal anlamda farkliliklar oldugunu
soylemek miimkiindiir. Karizmatik lider, ¢alisanlar1 etkileyip harekete gegirebilmek ve
onlart ikna etmek icin etkili ifadeler kullanirken ayni zamanda sahip olduklar1 cesaret,
vizyon, ozgiiven ve ikna yetenegi ile calisanlari etkilemektedirler. Otantik liderler ise,
calisanlar {izerinde bir anlam olustururken ayni zamanda 6rgiit iginde olumlu bir bigimde
toplumsal gergekleri ortaya koyarak ¢alisanlari ve kendilerini gelistirmektedirler (Avolio ve
Gardner, 2005).

2.6. Turizm Isletmelerinde Otantik Liderlik

Hizmet sektoriinde yoneticilerin sergiledigi tutum ve davranislar, ¢alisanlarin iirettigi mal ve
hizmet kalitesini oldukca etkilemektedir. Turizm isletmeleri, emek yogun ¢alisma prensibine
sahip olmalar1 nedeniyle insan kaynagi giicliniin isletme agisindan olduk¢a Onemlidir.

Calisanlarin misafire sundugu hizmetlerin daha iyi bir sekilde gerceklesmesi misafir
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memnuniyetini ve karlilig1 da arttirabilir. Liderin ¢alisana karsi sergiledigi davranislarin
calisanin isine olan tutumunu etkileyebilmektedir. Otantik liderlik davranigini sergileyen
liderler; etik ve ahlaki degerlere uygun, esnek ve giivenilir bir Orgilit ortami

olusturmaktadirlar (Tabak vd. , 2012).

Turizm sektdriinde orgiitiin performans, tiretilen hizmet kalitesi, misafir memnuniyeti gibi
orgiitsel ¢iktilar iizende calisanin sergiledigi davranis ve tutumlar oldukga etkilidir.
Calisanin gorevini yerine getirirken misafirlere ve diger ¢alisma arkadaslarina sergiledigi
davranislarin pozitif yonde olmasi, konaklama isletmesinin rekabet avantaji saglamasini,
misafir memnuniyeti saglanmasini ve g¢alisanin 6rgiite olan baglilik duygunun artmasina
neden olacaktir. Fakat calisanlarin iiriin veya hizmet {retirken pozitif davramiglar
sergilemeleri, Orgiitiin diger iiyeleri ile i1yi iletisim kurabilmesi Orgiit iklimi ile yakindan
iliskilidir. Orgiitiin sahip oldugu politikalar, orgiit icindeki iletisim sekilleri ve algilanan
liderlik tarz1 gibi bir¢ok faktor ¢alisanin davranig sekilleri, moral ve motivasyonu {izerinde
etkilidir. Liderin sergiledigi tutum ve davranislar calisanlarin orgiitiin diger iiyelerine ve
misafirlere yonelik davraniglarini olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Yesiltas
vd. , 2013).Esnek ve giivenilir calisma ortaminda, ¢alisanin daha 6z gilivenli olacagi ve ise
baghligin da artacagmi sdylemek miimkiindiir. Konaklama isletmeleri calisanlarinin
gorevlerini yerine getirirken mutlu olmasi ve islerine olan bagliliklar1 performanslarini
arttirarak daha iyi hizmet vermelerini saglayacak, misafir tatminini ve karlilig1 arttiracaktir
(Hsieh ve Wang, 2015). Tiitlincii ve Akgiindiiz (2014), seyahat acenteleri ile yaptiklar
caligmada; otantik liderlik davranisinin, ¢alisanlarin yalakalik diizeyleri iizerinde negatif bir
etkiye sahip oldugu sonucuna varmiglardir. Bagka bir ifade ile turizm isletmelerinde, otantik
liderler olusturduklar: orgiit iklimde g¢alisanin i¢inden geldigi gibi davranmasina imkéan
vererek ve oldugu gibi goriinmesini saglayarak, calisanlarin yalakalik egiliminde
bulunmayacaklar1 sdylenebilir. Erkilic ve Aydin (2019), konaklama isletmelerinde
yaptiklar1 calisma sonucunda; otantik liderlik ile orgiitsel giiven arasinda pozitif yonde
anlamli bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Diger bir ifade ile konaklama igletmelerinde
liderin otantik liderlik davranislarini benimsemesi, orgiit i¢i giiveni arttirarak c¢alisanlarin
giivenilir ve refah bir ortamda calismasina imkan saglayacagini sdylemek miimkiindiir.
Kiling ve Akdemir (2019), yaptiklar1 g¢alisma sonucunda algilanan otantik liderlik
davraniginin Orgiit ortaminda mutlulugu arttirdigini tespit etmiglerdir. Giiler ve Cinnioglu
(2020) ise konaklama isletmelerinde yaptiklari g¢alisma sonucunda otantik liderlik

davraniginin isten ayrilma niyetini olumsuz yonde etkiledigi sonucuna varmislardir. Turizm
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isletmelerinde otantik liderler sergiledikleri davranislart ile ¢alisanin orgiit iginde mutlu
olmasint saglarken ayni zamanda ise olan bagliliginin da artmasina sebep oldugu

sOylenebilir.
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3. ORGUTSEL BAGLILIK

Calisanlarin orgiite olan bagliligini psikolojik anlamda ifade eden orgiitsel baglilik kavrama,
psikoloji ve orgiitsel davranis alaninda son yillarda 6nem kazanan konulardandir. Buna bagl
olarak calisanin orgiitsel bagliligi konusunda yapilan calismalarin da artis gosterdigini
sdylemek miimkiiniidiir. Orgiitsel baghiligin 6ne ¢ikmasindaki en dnemli unsur, *‘calisan’’
faktoriidiir. Orgiitlerde kaliteli mal ve hizmet {iretiminin devamliligini saglamak icin
kalifiyeli personele ihtiya¢ vardir. Calisanin verimliliinin artmasi ve isini istekle yerine
getirmesi, calisanin orgiitsel baglhiligiyla yakindan ilgilidir. Calisana orgiit icinde deger
verilmesi, ¢alisanin 6nemsenmesi, ihtiya¢ ve isteklerinin karsilanmasi durumunda ¢alisanin
memnuniyeti saglanacaktir. Boylece calisanin 6rgiite olan baglilig artacak, gérevini istekle

yerine getirecek ve buna bagli olarak verimlilik te artacaktir (Giiglii, 2006: 3).

3. 1. Orgiitsel Baghlik Kavram

Diinyanin giderek kiiresellesmesi, ticari ve ekonomik agidan tlkelerin sinir tanimadigt ve
rekabet unsurunun 6nem kazandig1 ortamlarda, isletmeler; varliklarini siirdiirebilmek ve
daha giiclii bir bigimde hedeflerine yonelmek igin, orgiitsel baglilik kavrami oldukca
onemlidir (Giil, 2000). Orgiitsel baglilik kavrami; ¢alisanin drgiitiin sahip oldugu degerleri
ve amaglar1 kabul edip, bu ama¢ dogrultusunda Orgiitiin basaris1 i¢in hareket etmesiyle
birlikte, giiclii bir ¢aligma arzusuna sahip olup 6rgiit tiyeliginin devamliliginin siirdiirmesidir
(Kaya ve Selcuk, 2007). Orgiitsel bagllik, ¢alisanin orgiit ¢ikarlari igin dzveride bulunmast,
kendini Orgiite adamasi, Orgiit icin fedakarliklar yapmasi, Orgilit faaliyetlerini
gergeklestirmesi ve Orgiitiin amaglarini benimsemesi durumudur (Cekmecelioglu ve Eren,
2007). Baska bir ifade ile orgiitsel baghlik, calisanin isletmeye olan sadakatidir (Price,
1997). Mowday ve arkadaslarma (1979) gore, orgiitsel baghlik; calisanin, Orgiitiin
amaglarina hedeflerine ve degerlerine gilivenip, bu degerler ve hedefler dogrultusunda
hareket ederken ayn1 zamanda isini en 1yi sekilde yapmasi ve orgiit tiyeliginin stirdiiriilmesi
icin istekli olmasidir. Meyer ve Allen (1997), orgiitsel bagliligi olan ¢alisani; her durumda
isletmede varligin siirdiiren, diizenli ve devamli olarak goérevini yerine getiren, is giiclinii
tam anlamiyla verimli bir bicimde kullanan, igletmenin vizyonunu ve amaglarini paylasarak
isletmenin degerlerini koruyan kisi olarak agiklamistir. McDonald ve Makin (2000) ise,

orglitsel baghiligi; calisan ile Orgiit arasinda yapilmis olan psikolojik sdzlesme olarak
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belirmistir. Ozdevecioglu (2003), orgiitsel baghlig:; orgiitiin degerlerini ve hedeflerini
benimseyerek, ¢alisanin kendini orgiitlin bir pargast gibi hissetmesi ve Orgiitiin ¢ikar1 igin
caba gostermesi seklinde aciklamistir. Bagka bir ifade ile orgiitsel baglilik; calisanin orgiitiin
amaclarim1 gergeklestirebilmek i¢in ¢aba gostermesiyle birlikte ¢alisanin, orgiitiin sahip
oldugu degerlerine ve hedeflerine olan inanci seklinde agiklanmistir (Kitapgi, 2006). Yapilan
tanimlara gore Orgiitsel baglilik kavraminin kisaca, calisanin orgiite olan baglhiligini ifade

ettigini s0ylemek miimkiindiir.

Cizelge 3.1. Orgiitsel baglilik tanimlarinda kullanilan kriterler (Giil, 2002; Caylikoca,
2017)

Orgiitsel Baghligin Calismalar ve Bulgular
Tanimlanmasinda

Kullanilan Kriterler

Orgiitsel baglilik, orgiit tarafindan atfedilen maliyetler ve
odiillerin islevi olup; orgiitsel hizmet siiresi ile orantilidir. Bu
Yatirnmlar yaklagima gore tanimlar; Becker (1960); Sheldon (1971);
Alutto, Hrebiniak ve Alonso (1973); Farrel ve Rusbult (1981)
tarafindan yapilmistir. Allen ve Meyer (1990)’in devam

bagliliginda da orgiite yapilan yatirimlar esas alinmistir.

Ozellikler ve davranislar kriterlerini kullananlara gére orgiitsel
baglilik; ‘‘¢alisanlarin kendi istekleriyle, seffaf ve geri doniisii
Ozellikler ve olmayan davranislar sergilemesi sonrasinda tutumsal baglilikla
Davranislar sonuclanan davranissal eylemlere baghiligidir’’, seklinde
tanimlanmistir. Bu yaklasima gore yapilan tanimlar; Kiesler ve
Sakumura (1966); Salancik (1977); O’Reilly ve Caldwell
(1980); Schwenk (1986); OReilly ve Chatman (1986); Farnham
ve Pimlot (1990); Heshizer, Martin ve Wiener (1991)

tarafindan kullanilmistir.

Calisanin orgiitiin amaglaria uygunluguna deginilen
calismalarda ise orgiitsel baglilik, ‘‘calisanin 6rgiitsel
Calisanin Orgiite ve | amaglarla, degerler ve hedeflerle 6zdeslesip, bunlarin

Amaca Uygunlugu gerceklestirilmesi icin ¢aba gosterdiginde meydana gelir”’
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Cizelge 3.1. (Devami) Orgiitsel baglilik tanimlarinda kullanilan kriterler (Giil, 2002;
Caylikoca, 2017)

seklinde tanimlanmistir. Bu tanim; Hall, Schneider ve Nygren
(1970); Porter, Steers, Mowday ve Boulian (1974); Stevens,
Beyer ve Trice (1978); Bartol (1979); Morris ve Sherman
(1981); Angle ve Perry (1981); Bateman ve Strasser (1984) ve
Stumpf ve Harman (1984); Reichers (1985); Morris, Lydka ve
O’Creavy (1993); McDonald ve Makin (2000) gibi bir¢ok

calismada kullanilmistir.

Cizelge 3. 1.’de orgiitsel bagliligin tanimlanmasinda kullanilan ortak kriterler verilmistir.
Cizelgeda da goriildugii tizere orgiitsel baglilik tanimlari {i¢ ana kriterden olusmaktadir.
Birinci kriterde, ¢aliganin orgiite yaptig1 yatirimlar, ikinci kriter ¢calisanin 6rgiit igindeki
davranislar1 ve davranislarinin 6zellikleri, ticlincii kriterde ise ¢alisanla 6rglitiin amag

uyumlulugu aciklanmastir.

Orgiitlerde insan kayna@1 giicii; Orgiitin basarisini, verimliligini ve iretkenligini
etkilemektedir. Baska bir ifade ile ¢alisanlarin orgiite yonelik sergiledigi davranislar drgiitiin
basarisin1 etkileyebilecek giigliiktedir (Rubin ve Brody, 20005). Orgiitiin basarili
olabilmesinde etkili olan faktorlerden biri, calisanlarin gorevini yerine getirirken orgiit
amaglarina ve hedeflerine uygun davranmasidir. Orgiit iiyelerinin motivasyonun daima
yiiksek olmasi, maddi kayiplarin yasanmamasi ve ¢alisan devir hizinin diisiik olmas1 orgiitsel
baghlik kavraminin &nemini ortaya ¢ikarmaktadir (Giiglii, 2006: 5). Orgiit ortaminda,
calisanin refahinin arttirilarak ¢alisana deger verilmesi, orgiitsel bagliliginin gliglenmesinde
etkili olacagini soylemek miimkiindiir. Bagka bir ifade ile 6rgiite bagli olan ¢aligsanin, elinden
gelinin fazlasim yaparak, gorevini etkili bir sekilde yerine getirecegini, boylelikle 6rgiitiin

amag ve hedeflerine katkida bulunacagi sdylenebilir.

3.2. Orgiitsel Baghhk Yaklasimlar

Literatiir incelendiginde; oOrgiitsel baglilik kavrami davranigsal yaklagim ve tutumsal

yaklasim olmak tizere iki farkli boyutta ele alindig1 goriilmektedir. Davranigsal baglilik,
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calisanin sergiledigi davraniglar ile ilgilidir (Cakir, Dogantan ve Bayar, 2018). Tutumsal
baglilik yaklasiminda ise, orgiit ile calisan arasindaki karsilikli iliskiler iizerinde
durulmustur. Tutumsal yaklasima gore, calisanin amag ve degerleri ile oOrgiittiin amag ve
degerlerinin uyumlu olmas1 gerekmektedir (Meyer ve Allen, 1991). Orgiitsel baghiligin iki
farkl1 boyutta incelenmesinin nedeni; sosyal psikologlarin ve Orgiitsel davraniscilarin
konuyu farkli sekilde ele almis olmalarindandir. Sosyal psikologlar, davranigsal baglilik
tizerinde dururken, Orgiitsel davranisgilar, tutumsal baglilik yaklasimini savunmaktadir

(Caylikoca, 2017).

Orgiitsel Baghhigin

Siniflandirilmasi

\

Davramssal Yaklagim Tutumsal Yaklasim

Becker’in yaklagimi Kanter’in yaklagim

Salancik’in yaklagimi Etzioni yaklagim

O’Reilly ve Chatman yaklagim

Penley ve Gould yaklagim1

Meyer ve Allen yaklagimi

Sekil 3.1. Orgiitsel bagliligin siniflandirilmasi (Giil, 2002)

3.2.1. Davramssal baghhk yaklasimlar:

Davranigsal baglilik genel olarak, ¢alisanin ge¢miste yasadigi deneyimler ve davraniglar
nedeniyle orgiite bagli olma durumu ile ilgilidir. Davramgsal baghlik yaklasiminda,
calisanlarin sahip olduklari deneyimleri ve hizmet verdikleri 6rgiite uyum saglayabilme
diizeyine gore, Orgiite kars1 baglilik olusturma siireci olarak agiklanmaktadir. Davranigsal
baglilik, calisanin uzun yillar boyunca ayni orgiitiin tiyesi olmasi ve drgiit i¢inde karsilastigi
problemleri ¢ozmek i¢in verdigi cabayr ifade etmektedir. Davranigsal baglilik davranisi
sergileyen calisanlarin bagliliklar1 orglitten ¢ok, orgiitiin yapmis oldugu uygulamalara

yoneliktir (Bayram, 2005).
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Becker’in Yaklagimi; bu yaklasima gore orgiitsel baglilik, ¢alisan ile orgiitiin karsilikl
davramglarinin cikarlari ile iliskili oldugunu ifade etmektedir. Orgiitsel baglilik, calisanin
orglitten beklentileri sonucu ortaya ¢ikan bir kavramdir. Baska bir ifade ile ¢alisanin orgiit
ile yaptig1 bahiste ortaya koyduklari ne kadar 6nem arz ediyorsa bagliligi da o kadar
yiiksektir. Calisan acisindan bahis konusu olan faktorler; zaman, enerji, ticret, statii, sosyal
giivenlik gibi unsurlar seklinde siralanmaktadir. Yukarida da ifade edildigi gibi bu faktorler
calisan i¢in ne derece 6nem arz ediyorsa, ¢calisanin orgiite olan baglilig1 da fazla olacaktir.
Becker yaklagiminda, ¢alisanlar orglite kars1 duygusal bir bag hissetmemektir. Calisanin

orgiite olan bagliliklar1 daha ¢ok fayda i¢indir (Becker, 1960).

Salancik’in Yaklasimi; bu yaklasima gore, Orglitsel bagliligin davranigsal boyutlar
mevcuttur. Salancik yaklagiminda orgiitsel baglilik, calisanlarin baglilik tutumlarinin sonucu
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ayn1 zamanda bu yaklasimda bagliligin amaglar ve paylasilan
degerlerden olustugu savunulmaktadir. Calisanin tutumlart ile sergiledigi davranislarinin
uyumsuz olmast durumunda ¢aligan stres olacaktir. Tutum ve sergilenen davranislarin uyum
icinde olmasi baglilik kavramini ortaya c¢ikaracaktir. Bu yaklasima gore calisanlar,
sergilenen her davranisa ayni derecede baglanamamaktadirlar. Calisanlarin sergiledikleri
bazi1 davranmislarinin 6zellikleri, o davranisa olan baghliklarimi etkilemektedir. Aym
zamanda; agik ve net, yapildiktan sonra iptal edilmeyen, siiphe olusturmayan ve goniilliiliik

esas olan davraniglar baglilig: etkileyecektir (Arslan, 2017: 56).

3.2.2. Tutumsal baghhk yaklasimlar:

Tutumsal baglilik; calisanin baz1 cikarlar ve ddiiller karsiliginda orgiite baglanmasidir
(Mowday, Steers ve Porter, 1979). Tutumsal baglilik yaklasiminda, ¢alisanin sahip oldugu
baglilik, calisanin hizmet verdigi oOrgiit ve c¢alisma arkadaslarinin degerlendirilmesi
sonucunda olusmaktadir. Baska bir ifadeyle ¢alisanin kendini orgiitiin bir parcasi gibi
hissetmesi ve orgiit iiyeliginin devamlilig1 konusunda istekli olmasidir (Salha, 2017: 40).
Kanter’in yaklasimi; bu yaklasimda, orgiitsel baglilik, ¢alisanin amag¢ ve hedefleri ile
Orgiitiin amag ve hedeflerinin uyumlu olmast durumu agiklanmistir. Bu yaklasimda ¢alisan
sahip oldugu yeteneklerini tecriibeleri ve sadakatini 6rgiite sunmasi s6z konusudur. Kanter
yaklagimina gore orgiitsel baglilik ii¢ boyutta ele anilmistir. Bu boyutlar; devam bagliligs,
birlik baglilig1 ve kontrol bagliligr seklindedir (Kanter, 1968).
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Devam baglilig1; calisanin orgiitii benimseyip, orgiit liyeligini devam ettirmesidir. Devam
bagliliginda calisanin kendi fedakarligi veya cikarlart 6n plandadir. Bu baglilik tiiriinde
caliganin oOrgiit bagliligini devam ettirmesi orgiit agisindan karli bir durumken, Grgiitsel
bagliligin azalmasi maliyet unsuru olacaktir. Birlik bagliginda ise, ¢alisanin kendini rgiite
ve Orgiitteki kisilere bagli hissetmesidir. Calisan orgiit icinde kurdugu sosyal iligkilerine
baglidir. Calisanlarin orgiit icinde birbirine bagli olmasi ve ¢alisanin kendini Orgiite ait
hissetmesi, orgiitsel baglilig1 arttiracaktir. Son boyut olan kontrol baghiliginda; calisanin
sergilemis oldugu davranislarinin 6rgiit kurallarina ve degerlerine uygun olmasidir (Karter,

1968; Giicli, 2006: 11).

Etzioni Yaklasimi; bu yaklagimda orgiitsel baglilik kavraminin yerini ‘‘Orgiitsel katilim”’
kavrami almistir. Etzioni yaklasiminda, calisanin orgiite katilim oranina gore ii¢ farkl
katilim tiirli oldugu savunulmaktadir. Bu {i¢ tiir katilindan ilki olan yabancilastirict katilim;
calisanin orgiite karsi yiiksek derecede olumsuz tutum sergiledigini agiklamaktadir. ikincisi
olan hesapg1 katilimda ise; ¢alisanlarin orgiite karsi olumlu ya da daha az olumsuz bir tutum
icinde oldugunu agiklamaktadir. Son olarak {i¢iincii katilim tiirii olan ahlaki katilimda;
calisanin Orgiite karst duydugu giiclii bir pozitif yaklasimda oldugunu agiklamaktadir
(Giigli, 2006: 10; Okgu, 2011: 20).

O’Reilly ve Chatman yaklagimi; bu yaklasimda calisanin orgiite olan baglilig1 psikolojik
anlamda ele alinmistir. Buna gore orgiitsel baglilik {i¢ boyuta ayrilmaktadir. Bunlar; uyum
baghlig, 6zdeslesme baglilig1 ve igsellestirme bagliligidir. Uyum bagliliginda; calisanin
orgilite olan baghligl, oOrgiitte Odiilleri elde etme ve cezalardan kaginma iste§i olarak
aciklanmustir. Ozdeslesme baglihiginda ise; galisanmn diger orgiit {iyeleri ile iyi iliskiler
kurmasi ve kendilerini orgiitlin bir pargas1 gibi hissetmesi durumunu agiklamaktadir. Son
olarak icsellestirilmis baglilikta; ¢alisanin sahip oldugu degerlerle orgiitiin degerlerinin
birbiriyle uyumlu olmas1 durumunda, orgiitsel baglilik artacaktir, tam tersi bir durumda ise,

isten ayrilma oranin artig olacagi agiklanmistir ( O’Reilly ve Chatman, 1986).

Penley ve Gould yaklasimi; bu yaklasim Etzioni’nin oOrgiitsel katilim modeline
dayanmaktadir. Penley ve Gould yaklagimina goére, Etzioni’nin olusturdugu modelde yer
alan yabancilastirma, hesaplasma ve ahlaki katilim boyutlar1 orgiitsel bagliligi oldukca
uygun bicimde agikladig1 halde literatiirde yeterli ilgiyi gormedigi ifade edilmistir. Bu

ilginin yetersiz kalmasinin nedenlerinden biri ise; boyutlarin yeterince ag¢ik olmamasidir. Bu
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yaklasimda orglitsel bagliligi aciklamak i¢in Etzioni’nin olusturdugu boyutlar
benimsenmistir (Penley ve Gould, 1988).

3.3. Meyer ve Allen’n Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Meyer ve Allen’in yapmis oldugu orgiitsel baglilik yaklasimu, literatiirde en ¢ok kabul géren
baghlik yaklasimidir (Durna ve Eren, 2005; Uygur, 2007; Ozdemir ve Yayl, 2014;
Caylikoca, 2017). Bu yaklasima gore tutumsal baglilik; 6rgiit ile calisanlar arasindaki iliskiyi
psikolojik bir durum olarak goriilmektedir. Meyer ve Allen’in baghlik yaklasiminda,
calisanlar Orgiit i¢inde sergiledigi davraniglariyla nitelendirilmektedir. Calisanin orgiit
iiyeligini siirdiirmek istemesi ve bu durumun devamlilik géstermesi, orgiitsel baglilik olarak

kabul edilmektedir (Meyer, Allen ve Smith, 1993).

Meyer ve Allen’in yaklasiminda, orgiitsel baglilik ii¢ farkli boyutla ele alinmistir. Bu
boyutlar; duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik seklindedir. Duygusal
baglilik; adalet, orgiitsel destek ve 6zerklik gibi tecriibeler sonucunda olustugu, duygusal
bagliliga sahip olan ¢alisanlarin, orgiitiin ilerlemesine katki sagladigi goriilmiistiir. Devam
bagliligi; ¢alisanin orgiitten ayrilmasi durumunda karsilasabilecegi olumsuzluklar1 g6z
onitinde bulundurarak orgiit tiyeligini siirdiirmesi durumudur. Normatif baglilik ise; calisanin
orgiit tiyeligini siirdiirmesinde kendini sorumlu hissetmeni agiklamaktadir (Lee, Tan ve

Javalgi, 2010; Lawrence, Ott ve Bell, 2011).

3.3.1. Duygusal baghhk

Bu boyutta calisanlarin orgiite kars1 sahip olduklar1 duygusal bagliliktan bahsedilmektedir.
Duygusal baglilik, calisanlarin orgiitle 6zdeslesmesini ve orgiite bagli olmasi durumunu
aciklar. Calisanlarin sahip oldugu duygusal bagliliklari, orgiitle biitiinlesmeleri durumunu
yansitmaktadir. Duygusal bagliliga sahip ¢alisanlar orgiitiin amag ve degerlerini kabul etmis
ve bu amag ve degerler dogrultusunda gorevlerini yerine getirmektedirler. Baska bir ifade
ile duygusal bagliliga sahip calisanlar oOrgiite fayda saglayabilmek i¢in c¢aba
gostermektedirler (McGee ve Ford, 1987).

Orgiitiin amag ve degerlerini kabul edip, drgiit {iyeliginin devamliliginin siirdiiriilmesinde

istekli olma olarak ifade edilen duygusal baghlik; ¢alisanin rgiite kars1 duygusal anlamda
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baglanmasidir. Duygusal bagliliga sahip ¢alisanlar, drgiit icin ¢alismaktan haz alirlar. Orgiit
acisindan bakildiginda, duygusal baglilik; calisanin kendini Orgiite adamasi, Orgiitiin
hedeflerine ulasabilmesi i¢in daha verimli ¢alismas1 ve orgiit liyeliginin devamliliginin
istemesi nedeniyle orgiit agisindan olduk¢a 6nemli bir unsurdur. (Celik, Oral ve Budak,

2015).

Hartmann ve Bamacas (2000), duygusal bagliligi; orgiit yapisini is tecriibelerini ve kisisel
ozelliklerini i¢inde barindiran orgiite aitlik ve baglilik duygusu seklinde aciklamislardir.
Gruen, Summers ve Acito (2000)’ya gore duygusal bagliligi, orgiite psikolojik anlamda
baglanma durumu olarak tanimlamistir. Ahmad ve Bekar (2003) ise, duygusal bagliligin,
psikolojik baglilik anlamina geldigini ifade etmislerdir. Baska bir ifade ile ¢alisanlarin
duygusal ve psikolojik anlamda orgiite bagli olmasi, calisanlarin 6rgiitle 6zdeslesmeleri ve

orgiitiin amag ve hedefleri i¢in ¢aba gostermeleri durumudur (Acar, 2013).

Duygusal baglilik, 6rgiitiin amaclarina, degerlerine ve hedeflerine yonelik olan tutumsal bir
yaklasimdir. Duygusal bagliliga sahip calisanlar, orgiitiin amaglarin1 gerceklestirmesi ve
hedeflerine ulasmasi i¢in ellerinden gelini yaparlar (Im, Campbell ve Jeong, 2016). Yiiksek
diizeyde duygusal bagliliga sahip olan calisanlar, orgiitiin basarisi i¢cin daha fazla ¢aba
gosterirler ve Orgiitte karsilastiklart zorluklarin {istesinden gelirler (Garland, Lambert,
Hogan, Kim ve Kelley, 2014). Orgiite duygusal anlamda baglanan ¢alisanlar; érgiitiin amag
ve hedeflerini kendi hedefleri olarak goriip, hedefleri gerceklestirme konusunda caba
gosterirler. Boylece orglit ile calisan arasinda uyum olacaktir. Bagka bir ifade ile orgiite karsi
giiclii bir baghligin s6z konusu oldugu bu boyutta; ¢alisanlarin, orgiite duygusal anlamda
bagli olmalar1 nedeniyle, orgiit ¢ikarlar1 ve hedefleri i¢in gorevlerini en iyi sekilde yerine

getireceklerini sdylemek miimkiindiir.

3.3.2. Devam baghhg

Devam bagliligi; calisanlarin orgiitten ayrilmalari sonucunda olusabilecek; issiz kalabilme
sosyal giivencenin olmamasi gibi maliyetler konusundaki farkindaliklaridir (Allen ve
Meyer, 1990). Calisanlarin orgiit iiyeliginin devamlilig: siiresince sahip oldugu emeklilik,
sosyal giivenlik ve is giivencesi gibi olanaklar1 mevcuttur. Isten ayrilma durumda bu

olanaklarin tiimii sona erecektir. Bu nedenle isten ayrilma durumunun ¢alisan agisindan
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olduk¢a maliyetli olacagini sdylenebilir. Baska bir ifade ile devam bagliliginda; calisanlar
zorunlu hissetmeleri nedeniyle orgiit tiyeligini stirdiirmektedirler. Devam baglilig1, ¢alisanin
orglite yaptig1 yatinmlar sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Calisan orgiitte gorev aldigr siirede,
verdigi emekleri, kazandig statii, sahip oldugu kariyer ve harcadigi zamani isten ayrilmasi
durumda kaybedecegi diislincesi ile devam bagliligi ortaya ¢ikmaktadir (Lores, Gavilan,
Avello ve Blasco, 2016). Bu baglilik tiiriiniin olusmasindaki temel neden, ¢alisanin orgiit
iiyeliginin siirdiiriilmesine ihtiyaci olmasidir. Isten ayrilma durumu, ¢alisan i¢in oldukca

maliyetli olacagindan calisan 6rgiit liyeligini siirdiirmektedir ( Durna ve Eren, 2005).

Devam bagliligina sahip calisanlar, orgiit liyeliginin sona ermesi durumunda, az segenege
sahip olduklarini diistinmektedirler. Ayn1 zamanda, c¢alisanin isten ayrilmasi, baska bir
orgiitiin kosullarina alisamama, sehir degistirmek veya tazminat hakkini kaybetme gibi
durumlarla karsilasmasi veya issiz kalma gibi durumlar s6z konusu olacaktir. Devam
bagliliginin olusmasinda etkili olan faktorler ise; egitim durumu, tecriibe, yetenekler, sehir
degistirmek, kisisel yatirimlar, emeklilik haklar1 ve calisanin demografik 6zellikleri seklinde

siralanmaktadir (Meyer ve Allen, 1991).

3.3.3. Normatif baghhk

Normatif baglilik; 6rgiit iiyelerinin, ¢alisani orglitte kalmaya zorlamasi sonucunda olusan,
calisanin kendini orgiite bor¢lu hissetmesi ve orgiit liyeliginin siirdiiriilmesi konusundaki
inancinin yiiksek oldugu baglilik tiiriidiir. Orgiitiin calisana kattiklar1 ve calisanin diger 6rgiit
iyeleri ile kurdugu pozitif iligkiler, calisanin kendini orgiite bor¢lu hissetmesine ve orgiit
iiyeligini siirdiirmesine neden olmaktadir (Hos ve Oksay, 2015). Normatif baglilik, ¢alisanin
orgiit icinde sosyallesmesiyle olugsmak olup bunun sonucunda calisanin kendini Orgiite
adamasidir. Caliganin normatif bagliliga sahip olmasi, kisisel degerlerine ve kurallara

dayanan sorumluluk duygusu ile yakindan ilgilidir (Allen ve Meyer, 1990).

Allen ve Meyer (1990)’e gore; normatif baglilik; ¢alisanin sahip oldugu ahlaki degerler
nedeniyle, Orgiit iiyeliginin devam etmesi gerektigine inanmasi sonucu olusmaktadir.
Calisanin orglite baglilik duymasinda, sergiledigi davranislarin ahlaki ve dogru oldugu
diisiincesi etkilidir. Normatif bagliliga sahip ¢alisanlar kendilerini zorunlu hissettikleri igin

orgiit iiyeliklerini siirdiiriirler (Eren ve Demirgoz Bal, 2015). Bu zorunlulugun sebebi,
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Orgiitiin calisana katmis oldugu faydalar, ¢alisanin ihtiya¢ ve isteklerinin yani sira orgiit
icinde kurdugu iyi iletisimler oldugu sdylenebilir. Baska bir ifade ile normatif bagliliga sahip
caligsanlar sahip olduklar1 kisisel norm ve degerler sebebiyle kendilerini orgiite kars1 borglu
ve sorumlu hissederler, bu nedenle orgiitten ayrilmay1r goze alamadiklarim1 sdylemek

mimkindir.

Normatif baglilik boyutu, calisanin Orgiite karst olan sorumluluk duygusunu ifade
etmektedir. Calisanin, orgilitsel bagliligi gorevi olarak gérmesi ve orgiite bagli olmasinin
dogru bir davranis olduguna inanmasi sonucu ortaya ¢ikar. Orgiitiin, ¢alisana egitim
vermesi, statii kazandirmasi, kisisel gelisimine katkida bulunmasi gibi yaptigi yatirimlar
nedeniyle, calisanin orgiite duydugu sorumluluk duygusu artmaktadir ve ¢alisanin kendini

orgiit devamliligi konusunda zorunlu hissetmesine neden olmaktadir (Akyol ve Aslan,

2019).

Ozetle; Allen ve Meyer (1990) in yapmis oldugu iic boyutun da ortak 6zelliginin, farkli
nedenlerle, ¢caliganin orgiitsel baglilig: arttirip isten ayrilma niyetini en aza indirgemeleri

oldugu tespit edilmistir (Meyer ve Allen, 1991).

3.4. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilig1 etkileyen bir¢ok faktdr bulunmaktadir, ancak bu farkli faktorler, ortak
ozelliklerine gore ii¢ farkli boyut olarak ele alinmistir. Bu boyutlar; kisisel, drgiitsel ve orgiit
dis1 faktodrler olmak iizere ii¢ ayr1 baslik altinda incelenmistir (Ozdevecioglu, 2003; Ince ve

Giil, 2005).

3.4.1. Kisisel faktorler

Orgiitsel baghg etkileyen en 6nemli etkenlerden olan kisisel faktdrler, calisanin; yast,
cinsiyeti, egitim durumu, medeni durumu, sahip oldugu yetenekler ve orgiitten aldig iicrettir

(Mathieu ve Zajac, 1990).

Calisanin yas faktorii ile orgilitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski oldugu, c¢alisanin yast

ilerledikce, orgiite olan baghiliginin arttig1 gériilmektedir. Calisanin yasi arttikca, tecriibesi
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de artacak ve orgiittii daha iyi pozisyonlarda gérev yapacaktir. Orgiitte statii kazanan

calisanin orgiitsel bagliligi buna bagl olarak artacaktir (Mowday vd. , 1979).

Cinsiyet faktorii incelendiginde ise; kadin calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Kadin ¢alisanlar, drgiitten ayrilmasi ve farkli is bulmay1 zor

bir durum olarak algilamalar1 6rgiitsel baglilig arttirmaktadir (Savery ve Syme, 1996).

Calisanin egitim durumu; diger demografik degiskenlere gore farklilik gosterip, orgiitsel
bagliligi negatif yonde etkilemektedir. Calisanin egitim diizeyi yiikseldik¢e oOrgiitsel
baglilig1 azalmaktadir. Bunun sebebi ise; egitim seviyesi yiiksek olan ¢alisanlarin, orgiitten
beklentilerinin artmasi ve alternatif is olanaklarinin ortaya ¢ikmasidir (Mowday vd. , 1979).
Kisisel faktorlerden bir digeri olan, medeni durum faktoriinde; evli olan ¢alisanlarin bekar
olanlara gore orgiitsel bagliliklarinin daha yiiksek oldugu belirtilmistir (Chiu ve Catherine,
1999). Bagka bir ifade ile evli ¢alisanin ekonomik sorumluluklarinin daha fazla olmasi

nedeniyle isini kaybetmek istemeyecegini sdylemek miimkiindiir.

Caligsanin sahip oldugu is yetenegi orglitte basarili olmasini saglayacaktir. Ancak yetenekli
olup, sahip oldugu yeteneklerini isine aktaramamasi durumda da bir basarisizlik durumu séz
konusu olacaktir. Calisanin orgiitte basarisiz olmasi, orgiitsel bagliligi negatif yonde

etkileyecektir (Salha, 2017: 33).

Kisisel faktorlerin sonuncusu olan iicret ise, orgiitsel baglhilig1 etkileyen en Onemli
faktorlerden biri olarak degerlendirilmektedir. Calisana verilen T{cret, Orgiitii zarara
ugratmamasi gerekirken, aynt zamanda c¢alisanin beklentilerini karsilayacak diizeyde
olmalidir. Calisana uygun ticret verilmesi, ¢alisant motive eder. Aldig iicretten memnun
olan calisan, Orgiitiin amag¢ ve hedeflerine ulagmasi icin ¢aba gosterir, Orgiit tiyeligini
stirdiirmek ister, buna bagli olarak orgiitsel baglilik diizeyi artmis olur (Cakinberk, Derin ve

Demirel, 2011).

3.4.2. Orgiitsel faktorler

Baghlik diizeyini etkileyen orgiitsel faktorlerden baglica olanlari; rol ¢atismasi, rol

belirsizligi, orgiitsel iklim ve orgiit kararlarina katilim olarak siralanmaktadir (Ozkalp ve
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Kirel, 2011).

Calisana sahip oldugu bilgi, yetenek ve tecriibeye uygun olmayan isler verilmesi rol
catigmasina neden olmaktadir. Rol ¢atismasinin oldugu orgiitte ¢alisan kendi yetersiz ve
basarisiz hisseder. Calisanin kendini yetersiz ve basarisiz hissetmesi durumunda, is tatmini
azalacak buna bagli olarak, orgiitsel baglilik olumsuz yonde etkilenecektir (Avci, 2008: 93).
Baska bir ifade ile orgiitsel baglilik ile rol ¢atismasi arasinda negatif iliski oldugunu

sOylemek miimkiindiir.

Rol belirsizligi; ¢alisanin ne yapmasi gerektigi ile ilgili kararsiz kalmasi durumudur. Rol
belirsizligi, is belirsizligi ya da sosyal-duygusal belirsizlik olarak ifade edilmektedir. Rol
belirsizligi yasayan g¢alisanlarin diger orgiit iiyeleri ya da orgiit liderlerine kars1 duygusal
anlamda tepki gostermesine yol agacaktir. Isindeki belirsizlikten dolay1 rahatsiz olan ¢alisan,
gerilim yasayacak ve kendini yeteneksiz hissedecektir. Kendini ise yaramaz ve yetersiz
hisseden ¢aliganin orgiite olan baglhlig azalacaktir (Ozkalp ve Kirel, 2011). Bu nedenle rol
catigmasi faktoriine benzer olarak, orgiitsel baglilik ile rol belirsizligi arasinda negatif yonlii

bir iliski oldugu sdylenebilir.

Orgiitler zamanla kendilerine en uygun kiiltiirii olusturup, orgiitiin yeni iiyelerine ve
rakiplerini etkileyebilmektedirler. Orgiit ikilimi, drgiitin amag ve hedefleri, kiiltiirii ve
caligma prensiplerinin bir araya gelmesi ile olugmaktadir. Orgiit iklimi gdz goriiliir bir
bi¢imde ifade edilemese de orgiit igindeki tiim olaylar1 ve ¢alisanlar: etkiler ve etkilenir. Bu
nedenle, orgiit iklimi; orgiitsel baglilik diizeyini olumlu veya olumsuz olmak iizere her iki

bicimde de etkileyebilmektedir (Salha, 2017: 34).

Orgiitsel baghlig1 etkileyen orgiitsel faktorlerden sonuncusu, orgiit kararlarina katilimdar.
Orgiit kararlarina katilim; calisanlarin, orgiitte kendileri ile ilgili alman kararlarda,
calisanlarm da katilimini saglamak ve fikirlerini alma durumunu agiklamaktadir (Ozkalp ve
Kirel, 2011). . Baska bir ifade ile ¢alisanin 6rgiitte s6z sahibi olmasi, fikirlerini agikca ifade
edebilmesi calisanin 6z giivenini ve motivasyonunu arttirarak orgiitsel baglilik diizeyini de

olumlu yonde etkileyecegini soylemek miimkiindiir.



38

3.4.3. Orgiit dis:1 faktorler

Calisanin demografik yapis1 ve Orgiitsel faktorlerin yami sira, orgiit disinda gelisen ve
orgiitsel baglilig1 etkileyen faktdrler de mevcuttur. Orgiitiin faaliyet gdsterdigi sektdrde yer
alan rakip orgiitler, ¢aliganin baglilik diizeyini etkileyen orgiit dis1 faktorlere Ornektir.
Sektorde farkli orgiitlerin olmasi, ¢alisan igin alternatif is imkani saglayacaktir. Bu durum,

calisanin orgilitsel baglilik diizeyini olumsuz yonde etkileyecektir (Balay, 2000: 67).

Orgiit dis1 faktdrlerden bir digeri ise, calisanin sahip oldugu kiiltiirdiir. Calisanin performans
diizeyi, tutum ve davranislari, sahip olduklar: kiiltiire gore farklilik gostermektedir. Bagka
bir ifade ile ¢alisanin sahip oldugu kiiltiirel 6zelliklere gore, davranislar: farklilik gosterecek,
bu durum da orgiitsel baglilig1 etkileyecektir. Diger bir dis etken ise, ¢alisan i¢in farkli is
imkanlarinin bulunup bulunmamasidir. Farkli is imkanlarinin olmamasi, ¢alisanin orgiitten
ayrilmast durumunda issiz kalacaginmi diisiindiigiinden, oOrgilite olan baglilig1 artacaktir

(Bakan, 2011: 210).

Orgiitsel baghilig1 etkileyebilecek diger orgiit dis1 etkenler ise; sektdriin durumu, iilkenin
ekonomik durumu, yeni is bulmanin zorluklar1 ve issizlik orani gibi siralanmaktadir. (Gtizel,

2009: 116).

3.5. Orgiitsel Baghhigin Sonuclar

Orgiitsel baglilik kavrami, orgiitlerin basarili olabilmesi acisindan olduk¢a &nemlidir.
Misafirin talep ve beklentileri ¢ogu zaman ¢alisanlar tarafindan karsilanmasi nedeniyle,
calisanin davraniglarini etkileyen bir kavram olan oOrgiitsel baghlik, o6zellikle hizmet
sektoriinde yer alan orgiitler icin 6nemli bir husustur (Stamper ve Dyne, 2003). Orgiitte,
calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin yiiksek diizeyde olmasi; yiiksek sadakat, kaliteli tiretim,
yiiksek verimlilik ve etkili iletisim gibi orgiit i¢in ¢esitli faydalart mevcuttur (Randall, 1987).
Bagka bir ifade ile yliksek diizeyde orgiitsel bagliliga sahip calisanlarin, orgiitiin hedeflerine

ulasabilmesi ve basarili olabilmesi i¢in ellerinden geleni yapacaklar1 soylenebilir.

Orgiitsel baghiligin sonucunda meydana gelen unsurlar, drgiitsel baglilik diizeyine gore

olumlu veya olumsuz olarak gerceklesmektedir. Orgiitin amaclarmin degerlerinin ve
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hedeflerinin ¢alisan ile uyumlu olmamasi durumunda, yiiksek orgiitsel bagliliga sahip olan
calisanlar Orgiitii olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Ancak, orgiitiin hedefleri amag¢ ve
degerleri ile c¢alisanin uyumlu i¢inde olmasi durumunda, Orgiitiin amaclarini
gergeklestirmesi ve hedeflerine ulagsmasi konusunda calisanin katkisi olacaktir. Literatiirde
orgiitsel bagliligin sonuglar; diisiik, 1limli ve yiiksek diizeyde olmak iizere {i¢ grupta

incelenmistir (Balay, 2000: 83).

3.5.1. Diisiik orgiitsel baghhk

Calisanin orgiite olan baglhiliginin diisiik diizeyde olmasi sonucunda, ¢alisanin i¢inde oldugu
tekdiizelikten ¢ikip, yenilikei fikri ve yaraticiligl ortaya ¢ikarken, kariyeri olumsuz yonde
etkilenerek, orgiit i¢inde statii almas1 zorlasacaktir. Orgiitsel baglihig diisiik olan galisan
orgiit icin ¢aba gostermez ve kendini 6rgiitlin bir pargasi olarak hissetmez. Bu nedenle diisiik
orgiitsel bagliliga sahip calisan 6rgiit acisindan istenmeyen sonuglari ortaya ¢ikarmaktadir.
Orgiite diisiik diizeyde bagli olan ¢alisana, giivenmek konusunda yoneticiler zorluk
yasayacaklardir ve baglilig1 yiiksek diizeyde olan ¢alisanin, diisiik diizeyde bagliliga sahip

calisanin yerine tercih edilmesi s6z konusudur (Stashevsky ve Burke, 2006).

Orgiitsel baglihga diisiik diizeyde sahip calisanlar; gorevlerini tam anlamiyla yerine
getirmeyerek, orgiitte pasif bir bigcimde yer almaktadirlar. Ayn1 zamanda diisiik diizeyde
orgiitsel baglilik, ¢calisanin verimliligini azaltirken, isten ayrilma niyetini arttirmakta ve
orgiit icin baz1 olumsuz sonuglart meydana getirmektedir (Tayfun, Palavar, ve Yazicioglu,
2008). Baska bir ifade ile isten ayrilma oranin artmasi, ise devam oraninin azalmasi ve
personel devir oranin yiikselmesi, orgiit acisindan zaman kabina neden olacagini ve maliyet

unsuru olusturacagini sdylemek miimkiindiir.

3.5.2. Illmh orgiitsel baghhk

[liml diizeyde orgiitsel baglilig1 olan calisanlar, orgiitiin degerlerini, amag¢ ve hedeflerini
kabul etmelerine ragmen, kendilerini tam anlamiyla orgiitiin bir parcasi gibi hissetmezler.
Calisanlar orgiitte kendilerine verilen gorevi yerine getirseler de, orgiitiin beklentileri ile
kisisel degerlerinin ¢catismasi durumda bazi problemlere sebep olmaktadirlar. (Arslan, 2017:

63). Illmh diizeyde orgiitsel baglilik, Allen ve Meyer (1990) tarafindan olusturulan 6rgiitsel



40

baglilik boyutlarindaki normatif baglilik ile benzer 6zelliklere sahiptir. Bu diizeyde bagliliga
sahip caliganlar, orgiit iyeliklerini siirdiirmek konusunda kendilerini zorunlu hissederler ve

orgiitsel bagliliga sahip olmalar etik bir davranisi temsil eder (Kog, 2009).

Iliml orgiitsel baglilikta, calisan devam ettigi orgiitten veya daha onceki galistig1 yerlerden
tecriibeler edinmis, fakat oOrgiitle tam anlamiyla bag olusturamamis ve Ozdeslesme
saglayamamistir. Bu dilizey orgiitsel baglilikta; ¢alisan, orgiitiin kendisini yonetmesine izin
vermemekte ve Orgiit i¢inde kisisel kimligini koruma yodnelimindedir. Ilimli diizeyde
orgiitsel bagliliga sahip caligsanlar, 6rgiitiin tiim amag ve degerlerini degil, yalnizca bazi amag
ve degerlerini benimsemektedirler (Bayram, 2005). Baska bir ifade ile ilimli orgiitsel
baglilikta; calisan, kendini 6rgiite borglu hissettigi i¢cin 6rgiit devamliligini siirdiiriir. Kisaca,
orta diizey baglilikta; orgiite bagli olmasinin dogru bir davranis oldugunu diisiinmesi

nedeniyle orgiitsel bagliliga sahip olan ¢alisanin agiklandigini séylemek miimkiindiir.

3.5.3. Yiiksek orgiitsel baghhk

Calisanlarin orgiitiin tiim degerlerini, ama¢ ve hedeflerini kabul edip, orgiitiin deger
yargilarin1 benimsemesi sonucu caliganin orgiitle 6zlesmesi, kendini tamamen oOrgiite
adamasi ve oOrgiite giiclii bir bicimde bagli olmas1 durumudur. Yiiksek baglilik diizeyinde
caligsanlar, orgiitiin tim amag¢ ve hedeflerini gerceklestirebilmek i¢in ellerinden geleni
yaparak caba sarf ederler. Ayn1 zamanda bu baglilik diizeyinde ¢aliganlar orgiit tiyeliginin

stirdiiriilmesi konusunda oldukga isteklidir (Kog, 2009).

Calisanin orgiitsel bagliliginin yiiksek diizeyde olmasi, kariyerini olumlu yonde etkileyecek
ve aldig1 ticretin artmasina sebep olacaktir. Baska bir ifade ile yiliksek diizeyde orgiitsel
baglilik, calisanin orgiit tarafindan 6diillendirilmesini beraberinde getirecektir. Buna baglh
olarak, yiiksek diizeyde baglilik gosteren ¢alisanlar, bagka is arama egilimine girmezken,
calisanlarin yaraticiliklar1 ve yenilik¢i yonleri ¢ok fazla gelisme gosteremeyecektir (Tayfun
vd. , 2008). Bu diizeyde oOrgiitsel baglilifa sahip olan ¢alisanlara, orgiit icin yaptigi
fedakarliklar ve sarf ettikleri cabalar karsiliginda, yetki devri yapilmasi ve statii

kazandirilmasi beklenmektedir (Balay, 2000: 89).
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3.6. Turizm Isletmelerinde Orgiitsel Baghlik

Turizm isletmelerinin en 6nemli problemlerinden biri, calisanlarin Orgiitsel baglilik
diizeylerinin diisilk olmasi, baska bir ifade ile calisanin isten ayrilma niyeti egiliminin
yiiksek diizeyde olmasidir. Insan kaynag: giiciiniin sermaye giiciinden ¢ok daha dnemli
oldugu turizm isletmelerinde, liderler, tecriibeli ve yetenekli ¢aligan1 orgiite kazandirmak ve
kisisel gelisimlerine katkida bulunmak icin ¢aba gostermektedirler. Calisanlarin; tiretim
faktorii olarak islerini yiirlitmeleri yerine, 6rgiitiin amacg ve hedefleri dogrultusunda gorevini
yerine getiren, orgiitiin kimligini benimsemis olmalar1 beklenmektedir (Aver ve Kiigiikusta,

2009).

Turizm sektoriinde; misafir memnuniyeti, calisanin {irettigi mal ve hizmetin kalitesine
baglidir. Bu nedenle, turizm isletmelerinde Orgiitiin basarisi, ¢alisganin davraniglarindan
biiylik olclide etkilenmektedir. Calisanin; yetenekli, tecriibeli olmasi ve ¢alisma becerisine
sahip olmasi turizm isletmelerinin amag¢ ve hedeflerini gerceklestirmeleri konusunda
etkilidir. Ayn1 zamanda yetenekli ve tecriibeli olan, isini en iyi sekilde yerine getiren
caligsanlarin Orgiitte uzun siire gérev yapmalari ve 6rgiite bagli olmalari, turizm isletmelerinin
performansi agisindan oldukca 6nemli bir kriterdir. Bagka bir ifade ile turizm isletmelerinde
calisan devir hizinin diisiik olmasi1 Orgiit icin 6nemli bir unsurdur. Turizm sektoriinde
tecriibeli ¢alisan eksikligi problemlerden biridir. Bu nedenle, sektorde insan kaynagi giicii
Orgiitiin basarili olabilmesinde temel unsurlardan biridir (Kaya, 2010; Tiitiincii ve Demir,
2003).

Turizm sektoriinde, oteller artan rekabet ortaminda ayakta kalabilmek i¢in, rakiplerine gore
daha kaliteli mal ve hizmet iireterek misafir memnuniyeti saglamalidirlar. Uretilen bu mal
ve hizmetlerin kaliteli olmasindaki en temel unsurun caligsanlar olduklarini sdylemek
mimkiindiir. Baska bir ifade ile otel isletmelerinde, oOrgiitiin ama¢ ve hedeflerini
benimsemis, Orgiit liyeliginin siirdiiriilmesinde istekli olan ve orgiit ¢ikarlar1 dogrultusunda
caba gosteren ve yliksek orgiitsel baglilik diizeyine sahip ¢aliganlara ihtiya¢ vardir (Avet ve
Kiiciikusta, 2009; Ogiit ve Kaplan, 2011). Otel isletmelerinin ama¢ ve hedeflerine
ulagmasinda, calisanin orgiite olan baghlik diizeyinin etkili olmasi nedeniyle oOrgiitler;
calisanlarin, orgiitsel baglilik diizeylerinin arttirilmasi i¢in ¢caba gostermektedirler. Diger bir
ifade ile orgiitsel baglilik, otel isletmelerinin hedeflerine ulasmasina ve c¢alisanlarin daha

verimli ve istekli calismasina katkida bulunmasi nedeniyle, onemsenmesi gereken bir is
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tutumdur (Akpulat, Uziimcii ve Karacan, 2016 ).

Turizm isletmelerinde; ¢alisanin orgiitsel baglilik diizeyinin, 6rgiit agisindan 6nemi giderek
daha da anlasilmaktadir. Orgiitlerde, becerikli ve tecriibeli ¢alisanin istihdam edilmesi,
calisanin kendini gelistirmesi konusunda imkanlar sunulmasi ve ¢alisanin 6rgiite bagliliginin
olusturulmas gibi konular iizerinde durulmustur. Orgiitiin degerini benimsemis ve bagllik
diizeyi yiiksek olan galisan, tecriibeleri nedeniyle daha verimli calisacak ve orgiitiin bagsarili
olmasina katki saglayacaktir. Ayrica Orgiitsel baglilik; orgiitiin basarisini arttirmakla
beraber, maliyet unsurlarin1 disiirmektedir. Turizm isletmelerinde insan kaynaginin
Oneminin artmasiyla, Orgiitsel baglilik alaninda yapilan ¢alismalarin sayisi da artmistir

(Avci, 2008: 76).

Omegin Avci ve Kiigiikusta (2009); konaklama isletmelerinde yaptiklari calisma sonucunda,
orgiitsel baglilik ile orgiitsel dgrenme arasinda, Kaplan ve Ogiit (2012) ise, orgiitsel
bagliligin boyutlari ile orgiitsel destek arasinda anlamli bir iligki oldugunu tespit etmislerdir.
Pierro, Raven, Amato ve Belanger (2013) ise, yapmis olduklari ¢aligma sonucunda;
karizmatik liderlik ve sosyal gii¢ ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski oldugunu
tespit etmislerdir. Paul ve Garg (2014), orgiitsel baghlik ile psikolojik dayaniklilik
arasindaki iligkiyi tespit etmek amaciyla yaptiklar1 arastirma sonucunda; orgiitsel baglilik
ile psikolojik dayaniklilik arasinda anlami bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir. Ayni
zamanda Rafiee, Bahrami ve Entezarian (2015), demografik degiskenler ile Orgiitsel
baghiligin arasindaki iligkiyi tespit etmek amaciyla yaptiklar: ¢alisma sonucunda; orgiitsel
baghilik diizeyinin orgiitte ¢alisma siiresine, yasa ve tecriibeye gore farklilik gdsterdigini,
Cakar ve Ozyer (2016); yiyecek icecek isletmeleri iizerinde yapiklari ¢alisma sonucunda,
orgiitsel baghiligin alt boyutlarinin isten ayrilma niye arasinda anlamh bir iligki oldugu
sonucuna varmiglaridir. Caylikoca (2017), konaklama isletmelerinde yaptigi arastirma
sonucunda; Orgiitsel bagliligin mesleki baglilig1 pozitif yonde etkiledigini, Cakir Dogantan
ve Bayar (2018) ise, otel calisanlar {izerinde yaptiklar1 aragtirma sonucunda ise; is yasam

kalitesi boyutlarinin, orgiitsel bagliligr arttirdigini tespit etmiglerdir.

3.7. Cahisan Performansi

Orgiitiin amag ve hedeflerini gerceklestirebilmesi, kaliteli mal ve hizmet {iretebilmesi ve



43

rekabet Ustlinliigii saglayabilmesi i¢in yiiksek performans sergileyen calisanlara ihtiyag
vardir. Glinlimiizde orgiitlerde yasanan problemlerden biri de calisanlarin gorevlerini ne
derecede basarabildikleri ya da sahip olduklar1 becerilerinin ne kadarini kullanabildiklerinin
tespit edilmesi sorunudur. Orgiit i¢in belirsizliklere yol agan bu durum, calisan performansi
kavraminin ve performans degerlendirme yontemlerinin orgiitte dnem kazanmasina neden
olmustur. Orgiitlerin basarili olabilmesinde énemli faktdrlerden biri de meveut isgiiciinii en
verimli sekilde kullanmaktir. Bu nedenle ¢alisanlarin performans diizeylerini siirekli olarak
degerlendirilmekte ve arttirmak i¢in ¢aba gosterilmesi gerekmektedir. Performans kavrama,
calisanlar i¢in de olduk¢a 6nemli bir kavramdir. Gorevini en iyi sekilde yerine getirmek ve
iyi bir performans sergilemek calisanin Ozgiivenini arttiracaktir. Orgiitiin  basarili
olabilmesinde, ¢alisanin performans diizeyleri oldukea etkilidir. Baska bir ifade ile orgiitler,
calisanlarin performans diizeylerini arttirmak icin ¢aba gdstermelidirler (Yildiz, Savci ve

Kapu, 2014; Begenirbas ve Turgut, 2014).

3.7.1. Performans ve calisan performansi kavramm

Performans kelimesi, Tiirk Dil Kurumuna gore; beceri, basar1, kapasite, bir isin iistesinden
gelebilme ve verilen gorevi iyi bir sekilde yerine getirme olarak tanimlanmistir (Web 1).
Islevsel agidan incelendiginde ise, belirlenen amaglara ve dnceden belirlenen standartlara
uygun gorevini yerine getirme oranini ifade etmektedir. Dwight (1999), performans
kavramint; belirlenen amaci yerine getirme diizeyi olarak agiklamistir Arslantiirk (2009)’e
gore performans, gorevini yerine getiren kisinin, grubun veya oOrgiitiin belirli bir zaman
dilimde amaglara ve hedeflere ne derecede ulasabildigidir. Performans belirlenen amaci
gerceklestirme diizeyidir. Genel anlamda bakildiginda performans; kisinin sahip oldugu
potansiyel ya da gercek bilgi, maharet ve yeteneklerini, belirledigi hedeflere ulagsmak
amaciyla ne kadarmi kullandigin1 tanimlayan bir kavramdir. Ayni1 zamanda performans
verimliligin 6l¢iilmesi olarak da agiklanmaktadir. Diger bir ifade ile kisinin, gérevini belirli
bir zaman diliminde yerine getirirken sahip olduklari yeteneklerini kullanabilme ytlizdesidir

(Yildiz, Dagdeviren ve Cetinyokus, 2008).

Calisan performansi; calisanin verilen gorevi gegeklestirirken sarf ettigi ¢aba olarak
aciklanmaktadir (Yilmaz ve Karahan, 2010). Calisan performansi; dnceden belirlenmis olan

prosediirlere gore gorevin yerine getirilmesi ve hedeflere ulasabilmek, basarili olabilmek
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icin mal ve hizmet {iretilmesi olarak tanimlanabilmektedir. Rotundo ve Sackett (2002) ise
calisgan performansini; Orgiite katkida bulunmak amaciyla ¢alisanin kendi kontorlityle
gergeklestirdigi davranislar ve faaliyetler olarak agiklamistir. Bagka bir tanima gore ¢alisan
performansi; belirli kosullara gore veya c¢alisanin belirli bir zaman dilimde verilen gorevi
yerine getirme diizeyi olarak ifade edilmistir. (Bayram, 2006). Calisan performansi;
calisanin nicel ve nitel anlamda orgiite sagladigi katkilardir (Tanriverdi, Adigiizel ve Ciftei,
2010). Calisan performansi, orgiitiin belirledigi amag¢ ve hedeflerine ulasmasinda c¢alisanin

saglamis oldugu katkidir (Cinnioglu ve Giiler, 2020).

Calisan performansi, Orgiitiin amaclarina, hederlerine, misyonuna ve yapilacak isin yapisina
baglidir. Calisanin zorluklar karsisinda ayakta kalabilmesi, kendini kontrol edebilmesi, sahip
oldugu sosyal becerileri, duygusal yetenekleri, biitiinliik ve giivenilirlik gibi kavramlar
calisanin performansini etkilemektedir. Calisanin performans diizeyinin yiiksek olmasinda,
mesleki yeterlilik, is taniminin agikligi, uygun c¢alisma ortami ve ¢alisanin ahlaki degerleri
etkili olan faktdrlerdendir. Is taniminin belirsiz oldugu orgiitlerde performans diizeyinin
belirlenmesi de zor olacaktir. Bu nedenle is taniminin acik ve net olmasi, is i¢in gerekli olan
yetenek, tecriibe ve bilgi birikimine sahip olmasi, 6rglitsek baglilik diizeyinin yiiksek olmasi,
performans diizeyini de arttiracaktir. Calisanin performansinin yiiksek olmasi, orglitiin
verimliligini arttirmakta ve Orglitiin basarili olmasinda 6nemli 6l¢giide katki saglamaktadir.
Bu nedenle orgiitlerin, ¢alisanlarin performans diizeylerini arttirmak i¢in gerekli olan ¢abay1

gostermeleri gerekmektedir (Giirbiiz ve Yiiksel, 2008; Turung, 2010).

Calisanin performans diizeylerinin yliksek olmasi, kisinin sahip oldugu bilgi beceri ve cabasi
ile degil, orgiit yonetiminin performans gelistirme konusunda gosterdigi caba da etkilidir.
Orgiit yénetiminin performans gelistirmek i¢in uygun ¢aligma ortam1 olusturmasi, kosullari
saglamas1 ve calisana deger vererek fikirlerini Onemsemesi performans diizeyini
arttiracaktir. Bu nedenle Orgiitlerde ¢alisanlarin performans diizeylerini arttirmaya yonelik
fiziksel ve yonetsel kosullarin olusturulmasi, gerekli 6nemin gosterilmesi gerekmektedir.
Orgiitiin amagclarini gergeklestirebilmesi ve basarili olabilmesi i¢in calisanlar1 performans
diizeylerinin yiiksek olmas1 gerekmektedir (Onay, Siislii ve Kilci, 2011). Performans diizeyi
yiiksek olan calisanlar, orgiitiin performans diizeyini de arttiracak ve orgiitiin rekabet
istlinliigii saglamasinda katkida bulunacaktir. Bu nedenle ¢alisan performansinin 6rgiitiin

rekabet Uistiinliigiinii saglamasinda etkili oldugu sdylenebilir.
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Calisan performans diizeyinin diisiik olmasi oOrgiitlerin karliligini diisiirerek basarisini
olumsuz yonde etkileyecektir. Calisan performanst kavrami, ¢alisanin yalnizca gorevini
yerine getirme diizeyi degil, is taniminda yer alamayan fakat goniilliililk esasa olarak
sergilenen davranislar1 da kapsamaktadir. Bu goniillii olarak sergilenen davranislara; miisteri
odaklilik, takim caligmasi becerisi, kisisel disiplin, yardimseverlik, orgiitiin prosediirlerine

ve kurallarina uyum saglama olarak 6rnek verilebilir (Jawahar ve Reghavendra, 2011).

3.7.2. Cahisan performansin etkileyen faktorler

Calisanin sahip oldugu performans diizeyinde, ¢alisanin kisisel 6zellikleri ve sahip olduklar
yeteneklerinin yani sira, ¢alisilan ortaminin 6zelligi de etkilidir. Calisanlarin performans
diizeyleri, yapilan degerlemeler sonucu ile diger c¢alisanlarin performans diizeylerinin
karsilastirmasiyla ortaya ¢ikar (Ertan, 2008). Fakat bu karsilastirmalarda calisanlarin
performans diizeyleri arasinda farkliliklar goriilmektedir. Ayni calisanin farkli zaman
dilimleri icinde sergiledigi performans diizeyinde olumlu veya olumsuz farkliliklar

goriilmektedir.

Calisanin performans diizeyindeki degisimlerine etki eden birgok faktér bulunmaktadir.
Calisanin bu faktorlere uyum saglayabilme durumuna gore performans diizeyinin farklilik
gosterecegini sOylemek miimkiindiir. Bu faktorler; ¢alisana bagli olan kisisel faktorler,

orgiitsel faktorler ve cevresel faktorler olmak iizere {i¢ grupta incelenmistir (Ozdemir, 2007:
4).

Kigsisel faktorler; Calisanlarin sahip oldugu kisisel olumlu 6zellikleri, performans diizeyini
olumlu yonde etkileyecektir ancak her 6zellik ¢alisan performansina etkisi ayni diizeyde
olmaz. Cinsiyet, yas, egitim durumu, tecriibe, yetenek, algi, tutum ve beklentiler performans
diizeyini etkileyen kisisel faktorlerdir (Akin, 2019: 67). Cinsiyet faktorii agisindan
bakildiginda, heniiz gelismekte olan iilkelerde erkek egemen toplumlar oldugu igin
kadinlarin is giiciinde geri planda kaldiklar1 goriilmektedir. Kadinlarin erkeklere gére daha
hassas ve duyarlar1 olduklari, orgiitte karsilastiklar1 olumsuz durumlardan erkeklere oranla
daha fazla etkilendikleri tespit edilmistir (Tutar, 2004: 77; Ogiit, 2006). Yapilan
arastirmalarda, yasi gen¢ olan c¢alisanlarin daha dinamik oldugu ancak Orgiitiin

prosediirlerini uygulama konusunda tecriibe ve bilgi eksiklikleri oldugu tespit edilmistir.
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Calisanin performans diizeyinde onemli 6l¢iide etkisi olan yetenek faktoriiniin; ¢alisanin
sahip oldugu bilgi birikimi ve tecriibelerinin birlesimi oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Kisinin farkli alanlarda sahip oldugu yeteneklerin birbirinden farkli diizeylerde olmasi
mimkiindiir. Calisanin dogustan sahip oldugu veya sonradan egitimle kazanmis oldugu

yetenekleri performans diizeyini etkileyen énemli unsurlardandir (Ozdemir, 2007: 6).

Orgiitsel faktorler; orgiitlerde is boliimii yapilmasi verimlilik ve isin niteligi acisindan
onemlidir. Orgiitlerde is bdliimiiniin yanlis veya yetersiz bir bicimde yapilmasi; iletigim
sorunu, otorite eksikligi, zaman sorunu veya takim c¢aligmasi yaparken yasanan zorluklar
gibi bir takim problemlere yol acabilmektedir. Bu problemler ¢alisanlarin basarisini olumsuz
yonde etkileyerek performans diizeylerini diisiirecektir (Akin, 2019: 69). Orgiitsel faktorler
arasinda yer alan iletisim bi¢imidir. Calisanlara yaptiklari isler konusunda olumlu veya
olumsuz geri bildirimler verilmesi ¢alisanin performans diizeyini etkileyecektir. Orgiitsel
faktorden bir digeri ise calisana emeginin karsilifinda hak ettigi iicretin verilmesidir.
Calisana hak ettiginden az bir {icret verilmesi ¢alisanin motivasyonunu verimliligini ve buna

bagli olarak performans diizeyini diisiirecektir (Yalgin, 1994: 170).

Cevresel Faktorler; ¢ogunlukla vaktini Orgiitte geciren calisanlar i¢in Orgiit ortaminin
performans diizeyinde etkili oldugunu sdylemek miimkiindiir. Calisanlar orgiitte kendilerini
huzurlu giivende ve rahat hissetmek isterler. Orgiitiin sahip oldugu cevresel ya da fiziksel
unsurlar performansi etkilemektedir. Aile, dernek veya kuliip gibi toplumsal unsurlar, gelir
diizeyi ve gelir dagilimi gibi ekonomik unsurlar, din, egitim, ahlaki degerler gibi kiiltiirel
unsurlar, yasalar ve prosediirler gibi siyasal unsurlar ¢alisanin performans diizeyini etkileyen

cevresel faktorlerdir (Eren Giimiistekin ve Oztemiz, 2005).

3.7.3. Turizmde ¢alisan performansi

Orgiitlerde ¢alisanlarin performansinin arttirilmasi drgiitlerin diizenli bir ¢alisan performansi
yonetiminin varhigi, calisanlara oOrgiitlere ve miisterilere birgok fayda saglayacaktir.
Ozellikle turizm sektdrii gibi emek yogun calisma prensibine sahip olan konaklama
isletmelerinde calisanin sergiledigi performans, iretilen hizmetin kalitesini ve misafir
memnuniyetini etkileyerek rekabet avantaji saglamaktadir. Misafirin memnuniyetini

saglayan konaklama isletmeleri, misafirin tekrardan ziyaret etme egilimini arttirmis
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olacaklardir. Bu nedenle turizm sektoriinde mevcut is giicliniin en verimli sekilde
kullanilmas1 ve ¢aliganlarin performans diizeylerinin yliksek olmasi dnemli bir faktordiir
(Arslantiirk, 2009). Konaklama isletmelerinde ¢alisanin sahip oldugu bilgi birikimi, tecriibe,
yetenek ve bu Ozellikleri kullanabilme yontemi misafirin beklentilerinin karsilanmasinda
onemli unsurlardir. Misafir ile ¢alisanin yogun etkilesimde oldugu turizm sektoriinde kaliteli
bir hizmet sunabilmek i¢in ¢alisanin performans diizeyinin yiiksek olmasi gerekmektedir.
Bu nedenle turizm sektoriinde yer alan konaklama isletmeleri, insan kaynagi giiciinii stirekli
olarak gelistirmeli, mevcut calisanlarini egiterek, performans diizeylerini gelistirmelidirler.
Calisanlarin basarilarinin ve basarisizliklarinin belirlenip gerekli 6nemlerin alinmasi ve
calisganin performans diizeyinin siirekli olarak takip edilmesi konaklama igletmelerinin
basaril1 ve etkin olabilmesi i¢in gereklidir (Tuncer, 2011). Literatiirde ¢alisan performansini

gelistirilmesine yonelik yapilan bir¢ok ¢alisma oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Kernis (2003), yaptig1 calisma sonucunda, liderlerin iliskilerinde seffaf ve agik olmasi ile
calisanin performans diizeyi arasinda olumlu yonde iliski oldugu tespit edilmistir. Barrutia,
Charterina ve Gilsanz (2009), yaptiklari caligma sonucunda personel gii¢lendirmenin,
calisan performansini arttiracagi sonucuna varmslardir. Aydin, Ugiincii ve Tagdemir (2010),
isletme calisanlar1 iizerinde yaptiklar1 ¢alisma sonucunda kalite ydnetiminin calisanin
performans diizeyini arttirdigini tespit etmislerdir. Ghafoor, Qureshi, Khan ve Hijazi (2011),
yaptiklar1 ¢aligma sonucunda; yoneticilerin sergilemis olduklar1 davranislarin, ¢alisanlarin
performans diizeyini anlamli bir sekilde etkiledigini tespit etmislerdir. Kesen (2015), yaptig
calisma sonucunda, Orgiitsel demokrasinin performans diizeyini olumlu yonde etkiledigi
sonucuna varmiglardir. Akin (2019), turizm isgletmelerinde yaptigi ¢alisma sonucunda,
caliganlarin problem ¢6zebilme yetenekleri, duygusal zeka diizeyi ve orgiitiin etik iklimi ile
caligsanin performans diizey arasinda anlamli bir iliski oldugunu tespit etmistir. Artun (2020)
ise, otel igletmeleri iizerinde yaptig1 ¢alisma sonucunda, hizmet inovasyonu, ve dinamik

yeteneklerin, ¢alisanin performans diizeyini anlamli bir sekilde etkiledigini tespit etmistir.

3.8. Otantik Liderligin Orgiitsel Baghlik ve Calisanin Performans Diizeyine Etkisi

Liderler, calisanlar1 6rgiit amaclar1 icin harekete gecirirler ve motive ederler. Calisanlarin
motive olmasi ve harekete gegmesi ile ¢alisanin orgiite olan bagliligini arttiracagini ve buna

bagl olarak orgiit performansinin da artacagini sdylemek miimkiindiir. Orgiitsel baghiligin
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ve ¢alisan performans diizeyinin artmasi, orgiitlerin bir¢ok boliimiinde liderin sergiledigi
davranislarla ilgilidir (O'Reilly, Caldwell, Chatman, Lapiz ve Self, 2010). Otantik liderligin
orgiitsel baglilik ve ¢alisan performansi ile iligkisini belirlemeye yonelik literatiirde bir¢ok

calisma oldugunu séylemek miimkiindiir.

Avolio ve arkadaslart (2004), yaptiklar1 ¢aligma sonucunda; otantik liderlik davranisinin,
caliganin orglitsel baglilik diizeyini arttirdigini tespit etmislerdir. Jensen ve Luthans (2006);
liderlerin sergiledigi otantik liderlik davranisinin, ¢alisanlar1 nasil etkiledigini tespit etmek
amaciyla yaptiklari ¢aligma sonucunda; c¢alisanlarin otantik liderlik algis1 arttikca, orgiitsel
baglilik diizeyinin de buna bagli olarak arttigini tespit etmislerdir. Walumbwa ve arkadaslar
(2008) ise, Cin, Kenya ve Amerika’da yer alan, bes ayr1 6rneklem iizerinde yaptig1 ¢alisma
sonucunda; otantik liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki
oldugunu ortaya koymuslardir. Sagir ve Aydin (2019); Tekstil sektdriinde, 350 kisi ile
gerceklestirdigi ¢alisma sonucunda, otantik liderligin orgiitsel bagliligi pozitif yonde
etkiledigi sonucuna varmislardir. Otantik liderligin isten ayrilma niyeti ve ¢alisan
performansina etkisini 6lgmek amaciyla hastaneler iizerinde yapilan c¢alisma sonucunda,
otantik liderlik davranisinin, ¢alisanin isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigini, diger
bir ifade ile orgilitsel baghiligr arttirdigi sonucuna varilmistir (Tasliyan ve Hirlak, 2016).
Tanriverdi, Akova ve Cift¢i (2016) konaklama isletmeleri lizerinde 130 ¢alisanla yaptiklar
calisgma sonucunda, otantik liderlikle benzer oOzelliklere sahip doniisiimcii liderlik
davraniginin, isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi ve baglilig1 arttirdigini tespit
etmislerdir. Benzer sekilde Rego, Lopes ve Nascimento (2016), otantik liderlik ile orgiitsel
baglilik arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla Portekiz devlet iiniversitesinde okuyan ve
ayn1 zamanda ¢alisan 6grencilerle yaptiklari ¢calisma sonucunda, otantik liderlik ile orgiitsel
baglilik arasinda pozitif iliski oldugunu tespit etmislerdir. Park ve Seo (2016), otantik
liderligin orgiitsel bagliliga etkisini tespit etmek amaciyla Kore’de yapiklar1 ¢alisma
sonucunda; otantik liderlik davranisinin orgiitsel baglilig1 pozitif yonde etkiledigi sonucuna

varmiglardir.

Calisanlarin performans diizeyleri, orgiitiin hedeflerine ulagmasi konusunda calisanin
gosterdigi caba ile ilgili bir kavramdir. Calisanlar gorevlerini en iyi sekilde yerine getirmek
icin yoneticilerin ve orgiitlin destegi gerekmektedir. Baska bir ifade ile ¢alisanin performans
diizeyi, liderin sergiledigi davraniglarla yakindan ilgilidir (Korkmaz, 2005; Yilmaz ve
Karahan, 2010).
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Otantik liderlik davranisinin; ¢alisanlarin sergiledigi tutumlarini, davranislar1 ve galisanlarin
performans diizeylerini olumlu yonde etkilemektedir (Avolio vd. , 2004). Clapp-Smiuth,
Vogelgesang ve Avey (2009); algilanan otantik liderlik davranisi ile performans diizeyi
arasinda anlamli iligski oldugunu, Khan (2010), otantik liderligin performans iizerindeki
etkisini belirlemeye yonelik yaptigi calisma sonucunda, otantik liderligin performansi
olumlu yonde etkiledigini tespit etmistir. Giil ve Alacalar (2014) Samsun ilinde gérev yapan
96 ogretmen ile yaptigi ¢alisma sonucunda; otantik liderlik ile ¢alisan performansi arasinda
pozitif yonlii anlamli bir iligki oldugunu tespit etmislerdir. Wang ve arkadaslar1 (2014) ise;
yaptiklar1 ¢alisma sonucunda, otantik liderlik davranisi ile ¢alisanin performansi arasinda
pozitif yonde anlaml1 bir iligki oldugunu tespit etmislerdir. Tasliyan ve Hirlak (2016); Giiney
Dogu Anadolu bolgesinde 403 hemsire ile yaptiklari ¢alisma sonucunda otantik liderligin
calisgan performans diizeyini olumlu yonde etkiledigi tespit etmislerdir. Benzer sekilde
Yangin (2017)’m yapmis oldugu ¢alismada ise, liderin sergilemis oldugu otantik liderlik

davranisi ile ¢alisanin performans diizeyi arasinda pozitif yonde iliski oldugunu belirtmistir.

3.9. Orgiitsel Baghlik ile Cahisan Performansi Arasindaki iliski

Calisanin gorevini yerine getirirken sergiledigi performans, Orgiitiin etkinliginin ve
basarisini etkileyen temel unsurdur. Calisanin performans diizeyinin artmasi ile Orgiitiin
basaris1 da artacaktir (Iraz ve Akgiin, 2011). Yiiksek diizeyde performans sergileyen
caliganlar, miisteri memnuniyetini saglayarak Orgiitin amaglarina ulasmasina katkida
bulunurlar. Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlarin performans diizeyleri de buna baglh
olarak yiiksek olacaktir (Uygur, 2007).

Orgiitte diisiik performans sergileyen calisanin, orgiitsel baglilik diizeyi de diisiiktiir ve buna
bagl olarak isten ayrilma niyeti yiiksek diizeydedir (Jackofsky, 1984). Orgiitsel bagliligin
calisanin performansi arasindaki iliskiyi tespit etmeye yonelik yapilan ¢aligmalar (Allen ve
Meyer, 1996; Meyer, Stanley, Herscovitch, Topolnytsky, 2002; Luchak ve Gellatly, 2007;
Khan, Ziauddin ve Ramay, 2010) sonucunda 6zellikle orgiitsel bagliligim duygusal baglilik
boyutu ile ¢calisanin performans diizeyi arasinda olumlu yonde iligki oldugu tespit edilmistir.
Mayer ve Schoorman (1992), orgiitsel baglilik ve calisan performansina yonelik yaptiklar
calisma sonucunda; oOrgiitsel bagliligin performans diizeyini anlaml diizeyde etkiledigini

tespit etmiglerdir. Kalleberg ve Marsden (1995) ise, orgiitsel baglilik ile performans arasinda
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olumlu bir iliski oldugu sonucuna varmglardir. Uygur (2007), Istanbul Ankara ve Izmir
illerinde gdrev yapan 323 banka calisani ile yapmis oldugu ¢alisma sonucunda; orgiitsel
baglilik diizeyi ile ¢alisan performansi arasinda anlamli bir iliski oldugunu tespit etmistir.
Ertan (2008) ise; Antalya ilinde faaliyet gOsteren otel isletmelerinde 402 calisan ile
gerceklestirdigi calismada; orgiitsel bagliligin performans iizerinde belirleyici etkiye sahip
oldugu sonucuna varmuslardir. iraz ve Akgiin (2011), &rgiitsel baghiligin performans
diizeyine etkisini belirlemek amaciyla yaptiklar1 ¢alisma sonucunda, orgiitsel bagliligin
performans diizeyini pozitif yonde etkiledigi bulgusuna ulagsmislardir. Benzer sekilde,
Ozdemir ve Yayli (2014), orgiitsel bagliligin performansla iliskisini tespit etmek amaciyla
yaptiklari ¢aligma sonucunda; orgiitsel baglilik ile performans diizeyi arasinda pozitif yonde

anlamli bir iligki oldugunu tespit etmislerdir.
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4. YONTEM

Calismanin {i¢iincii boliimiinde; arastirmanin temel amaci, onemi, yontemi, arastirmanin
veri toplama araci, evren, 0rneklem, kapsam ve sinirliliklara, aragtirmanin pilot ¢alismasina
yer verilmistir. Ayn1 zamanda, arastirmada gelistirilen hipotezlerin analizinin yapilmasi ve
aragtirma kapsaminda ele alinan degiskenler arasi iligkilerin de analizi yapilarak elde edilen

verilere yer verilmistir.

4.1. Arastirmanimn Amaci ve Onemi

Otel isletmelerinde, ¢alisanlarin refah diizeyi, mutlulugu, 6rgiit ortam1 gibi unsurlar sunulan
hizmet kalitesini dogrudan etkilemektedir. Orgiitiin basaril1 olabilmesi igin; ¢alisanlarin
istek ve ihtiyaglariin en iyi sekilde karsilanmasi gerekmektedir. Misafirlerin ve ¢alisanlarin
istek ve ihtiyaclarmin 6n plana ¢iktig1 otel isletmelerinde, insana yonelik yonetim tarzi
yaklasimlar1 kabul gérmektedir. Insana ydnelik yonetim yaklasimlarmin basarili bir bigimde
uygulanabilmesi i¢in yoneticilerin liderlik ruhuna sahip olmalar1 gerekmektedir (Kozak,
2008: 505). Otel isletmelerinin sahip oldugu insan kaynagi giicii, Orgiitiin amaglarina
ulagmas1 konusunda 6nemli bir etkendir. Otel isletmelerinde hizmet iireten ve sunumu
gerceklestiren ¢alisanlarin, orgiitsel baghlik diizeyini ve motivasyonunu etkileyen en 6nemli

unsur liderin sergiledigi tutum ve davranislardir (Akgiindiiz, 2012: 52).

Bu calismanin temel amaci; otel isletmeleri calisanlarinin algiladiklar1 otantik liderlik
davraniginin, orgiitsel baghlik diizeyine ve calisanlarin performansina etkilerinin tespit
edilmesidir. Ayn1 zamanda, algilanan otantik davranisini, ¢alisanlarin orgiitsel baglilik ve
performans diizeylerinin Ol¢iilmesidir. Temel amaglardan bir digeri, orgiitsel bagliligin
calisan performansa etkisini tespit etmektedir. Aragtirmanin alt amaglari ise; ¢alisanlarin
otantik liderlik algisinin, oOrgiitsel baglilik ve performans diizeylerinin o&l¢iilmesidir.
Arastirma sorunsali ise, yoneticilerin sergiledikleri otantik liderlik davranisinin, orgiitsel

baglilik ve ¢alisan performans diizeyini nasil ne derecede etkiledigidir.

Arastirma konusuyla ilgili farkli is kollarinda ¢alismalar bulunurken, turizm sektoriinde
yoneticilerin otantik liderlik davraniglariyla ilgili az sayida ¢alisma bulunmaktadir. Otantik

liderlik davranisini sergileyen liderlerin, otel isletmelerinde ¢alisanin 6rgiit bagliligini ve
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performansini arttiracagi ve isletme acgisindan fayda saglayacagi ongoriisiiyle tez konusu
olarak belirlenmistir. Ozellikle son yillarda otantik liderligin farkli alanlarda makale ve tez
konusu olarak ele alindig1 goriilmektedir. Konuyla ilgili daha 6nce yapilan ¢aligmalarin
incelenmesi sonucunda, otel isletmelerinde otantik liderlik davranisinin orgiitsel baglilik ve
caligsan performansini inceleyen herhangi bir ¢alisma bulunmadig tespit edilmistir. Ayrica
caligmada ele alinan degiskenlerin otel isletmelerinin basarisini etkileyen dnemli unsurlar

oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Hizmet kalitesi ve misafir memnuniyetinin 6n planda oldugu otel isletmelerinde, amaglari
gerceklestirme ve hedeflere ulasma konusunda calisan roliiniin olduk¢a fazla oldugu
sOylenebilir. Otel yoneticilerinin, calisana karsi sergiledikleri tutum ve davranislarin,
caliganin sundugu hizmetin kalitesini dogudan etkileyecegini sdylemek miimkiindiir. Otel
isletmelerinde yoneticilerin otantik liderlik anlayisini benimsemesi ve otantik liderlik
davraniglarini sergilemesi durumunda, oOrgiitte giivenli bir galigma ortami olusturarak,
caligsanlarin refah diizeyini arttiracaktir. Otel isletmelerinde otantik liderler, diirtist seffaf ve
net davranarak, ¢alisanlarin giivenini kazanirlar, bdylece calisanin orgiitsel giiven diizeyini
arttirlar (Avolio vd. , 2004). Otantik liderlik davranisi sergileyen otel yoneticileri; etik ve
ahlaki degerleri her kosulda goz oniinde bulundurur, karar alma siirecinde calisanlarin
fikirlerini Onemserler. Boylece c¢alisanin kendini degerli hissetmesi saglanarak,
motivasyonunu ve Orgiitsel baglilik diizeylerini arttirirlar. Otel isletmelerinde yoneticilerin
otantik liderlik 6zeliklerine sahip olmasi; ¢alisanin performans diizeyini pozitif yonde
etkilerken, isten ayrilma niyetini negatif yonde etkileyecektir (Turhan, 2007; Tasliyan ve
Hirlak, 2016; Cankaya, 2019; Giiler ve Cinnioglu, 2020).

Otel isletmelerinde yetenekli ve tecriibeli personelin orgiitiin amaglarini gergeklestirmesinde
oldukca etkili bir unsur oldugunu séylemek miimkiindiir. Calisanin; 6rgiitiin amaglarini
gergeklestirebilmesi, hedeflerine ulasabilmesi i¢in ¢aba harcamasi, gorevini en iyi sekilde
yerine getirmesi ve Orgilite bagli olmasi, Orgiitii ileriye gotiirecek, rekabet avantaji
saglamasina katkida bulunacaktir. Otel isletmelerinde ¢alisanin Orgiitsel bagliliga sahip
olmasi, hizmet kalitesini, verimliligi ve misafir memnuniyetini arttiracaktir, buna bagh
olarak otelin karlilig1 da artacaktir (Avci ve Kiigiikusta, 2009; Kaplan ve Ogiit, 2012). Diger
bir ifade ile ¢alisanin 6rgiite karsi tutum ve davraniglari, 6rgiitiin ilerlemesi agisindan 6nemli

bir etkiye sahip oldugu sdylenebilir.
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Emek yogun calisma prensibine sahip olan otel isletmelerinde calisanin performans
diizeyinin yiiksek olmasi, iiretilen mal ve hizmeti dogrudan etkilemektedir. Uretilen mal ve
hizmetlerin misafir beklentilerini karsilamasi durumunda, misafirin tekrar ziyaret etme
egilimi artacak ve otel sadik misafir kazanmis olacaktir (Tuncer, 2011). Bagska bir ifade ile
misafir tatminin olusturulmasinda c¢alisanin sergiledigi performans diizeyinin etkili oldugu
sOylenebilir. Bu nedenle otel isletmeleri mevcut insan kaynagi giiclinii her zaman
gelistirmeli ve c¢alisanlarin yiiksek performans sergileyebilmeleri i¢in motive etmelidir
(Aydin vd. , 2010). Calisanlarin kedini gelistirmesine olanak saglayan otel yonetimi, ayni

zamanda otelin gelisimine de katki saglamis olacagini sdylemek miimkiindiir.

4.2. Veri Toplama Yontemi ve Araci

Calismada; otantik liderlik, orgiitsel baghlik ve calisan performans: ile ilgili literatiir
taramas1 yapilmasi sonucunda tezin kuramsal yapisi olusturulmustur. Calismada veri
toplama tekniklerinden olan anket ydnteminden yararlamlmstir. Ilgili literatiirden
yararlanarak; otantik liderlik, orgiitsel baglilik ve ¢alisanin performans algi diizeylerini
belirlemek amaciyla kullanilan giivenilirligi ve gecerliligi saglanmis dlgekler ile ¢alisanlarin
demografik ozelliklerinin de tespit edilmesi amaciyla hazirlanan kisisel bilgi formunun
birlestirilmesiyle anket formu diizenlenmistir. Toplamda dort boliimden olusan anketin;
birinci boliimiinde otantik liderlik 6l¢egi, ikinci boliimde orgiitsel baglilik 6lgegi, tiglincli
boliimiinde calisan performansi Glgegi ve son olarak dordiincii boliimde demografik
ozelliklerin Ol¢lilmesi amaciyla olusturulan kisisel bilgi formu yer almaktadir. Anket
yontemi ile toplanan veriler kodlanarak sosyal bilimlerde analiz i¢in kullanilan istatistiksel
paket program araciligiyla analiz edilmistir. Arastirmada kullanilan anket i¢in 28/12/2020

tarihinde etik kurul olay1 alinmistir.

4.2.1. Otantik liderlik olcegi

Calismada otantik liderlik algisim 6lgmek amaciyla, Walumbwa ve arkadaslar1 (2008)
tarafindan gelistirilen, Tabak ve arkadaslar1 tarafindan (2012) Tirkgeye uyarlanan Otantik
Liderlik Olgegi (ALQ) kullamlmstir. Olgek birgok calismada kullanilmis gecerlilik ve
giivenilirlik analizleri yapilmistir (Akgiindiiz, 2012: 54; Tabak vd. , 2012; Iskin ve Kaygin,
2016; Simsek, Ozgener ve ilhan, 2017; Cankaya, 2019; Giiler ve Cinnioglu, 2020). Oz
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farkindalik, bilginin dengeli degerlendirilmesi, icsellestirilmis ahlaki anlayis ve iliskilerde
seffaflik olmak iizere dort boyuttan olusan Olgekte toplamda 16 ifade bulunmaktadir
(Walumbwa vd. , 2008). Anket ifadelerinin ilk bes ifadesi iliskilerde seffaflik, 6. ile 9.
ifadeler arasi igsellestirilmis ahlaki anlayisi, 10 ile 12. ifadeler, bilginin dengeli
degerlendirilmesi, son olarak 13 ile 16. ifadeler 6z farkindalik boyutlarini 6lgmektedir.
Anket ifadeleri; 5°1i likert sisteminden (1: kesinlikle katilmiyorum, 5: kesinlikle katiliyorum)

yararlanilarak degerlendirilmistir.

4.2.2. Orgiitsel baghlik dl¢egi

Otel isletmeleri ¢aliganlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin 6l¢iilmesi amaciyla anketin ikinci
boliimiinde orgiitsel baghilik davramsi Olgeginden yararlanilmustir. Orgiitsel baglilik
davranis 6l¢egi; Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilmis, konuyla ilgili yapilan birgok
caligmada kullanilmis, gegerliligi ve giivenilirligi analiz edilmistir (Durna ve Eren, 2005;
Avci ve Kiigiikusta, 2009; Cakar ve Ozyer, 2016; Caylikoca, 2017; Cakir, Dogantan ve
Bayar, 2018). Ankette duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik olmak tizere
iic boyuta indirgenmistir. Ankette toplamda 18 ifade yer almaktadir. 1 ile 6. Ifadeler,
duygusal baghlik, 7 ile 12. ifadeler devam baglilig: ve 13 ile 18. Ifadeler normatif baglilik
boyutlarin1 8lgmektedir. Ifadeler; kesinlikle katilmiyorum (1), kesinlikle katiliyorum (5)

seklinde 1 ile 5 arasinda derecelendirilmistir.

4.2.3. Cahisan performansi olcegi

Arastirmada ¢alisanlarin performans diizeyleri algisin1 6l¢gmek amaciyla Sigler ve Pearson
(2000)’1n Kirkman ve Rosen(1999)’ dan almis oldugu, C61 (2008) tarafindan ise Tiirkceye
uyarlamas1 yapilmis olan performans 6l¢egi kullamlmistir. Olgek tek boyuttan ve toplamda

4 ifadeden olusmaktadir (Sehitoglu, 2010: 121).

4.3. Arastirmanin Evreni, Orneklemi, Varsayimlari ve Simirhliklar:

Algilanan otantik liderlik davraniginin, calisanin orgiitsel baglilik ve performansin diizeyine

etkisini tespit etmek amaciyla yapilan bu arastirmada evreni; Antalya ilinde faaliyet gsteren
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bes yildizli otel isletmeleridir. Aragtirmanin 6rneklemini ise, Antalya ilinde hizmet veren
407 bes yildizli otel isletmeleri ¢alisanlart olusturmaktadir. Aragtirmanin yapilacagi bolge
seciminde bes yildizl1 otel isletmelerinin en ¢ok Antalya ilinde yer aliyor olmasi ve turizm
sektorii agisindan 6nemli bir bolge olmasi goz oniinde bulundurulmustur. Antalya ilinde
aktif bir sekilde hizmet veren 219 bes yildizli otel isletmesi bulunmaktadir
(antalya.ktb.gov.tr). Aragtirmanin evreni belirlenirken; bes yildizli otel isletmelerinin
kurumsal olmalari, gelismis bir Orgiit yapisina sahip olmalar1 ve giivenilir bilgi elde

edilebilecegi gibi unsurlar géz dniinde bulundurulmustur.

Aragtirmada, evreninin tamamina ulagsmanin; mesafe, maliyet ve zaman gibi unsurlar
nedeniyle imkansiz olmasi durumu s6z konusudur. Bu nedenle belirlenen evren iizerinden
orneklem alma yolu tercih edilmistir. Ancak otel isletmelerinde toplam ¢alisan sayisinin net
bilinmemesi nedeniyle sinirsiz evren kabul edilmistir. Sinirsiz evren kabul edilmesinden
dolay1 6rneklem biiyiikligi 384 kisi olarak belirlenmistir (Altunasik, Coskun, Bayraktaroglu
ve Yildirim, 2005). Basit tesadiifi 6rnekleme yontemi kullanilarak, anket; Eyliil-Aralik 2020
tarihleri arasinda yari online yar1 yliz ylize yapilmistir. Yiiz ylize toplamda 300 anket
dagitilmis, hatali ve eksik anketler ¢ikarildiktan sonra 247 anket toplanmistir. Daha sonra
yapilan online olarak 160 anket toplanmistir. Online ve yiiz yiize olmak iizere toplamda 407

anket degerlendirmeye alinmustir.

Arastirmada veri toplamak icin kullanilan 6lgek ifadelerinin, konu ile ilgili detaylarin
tiimiinii kapsadigi ve anketi dolduran ¢alisanlarin 6l¢ek ifadelerini cevaplarken ger¢cek duygu
ve diislincelerini yansittiklar1 varsayilmistir. Ayni1 zamanda ¢alismanin bir alan arastirmasi
olmas1 nedeniyle sinirliklar belirlenmistir. Arastirmanin sektor sinirliligi bazinda, agirlama
endiistrisinde yer alan konaklama sektorii segilmistir. Isletme bazinda ise, Antalya ilinde
faaliyet gosteren otel isletmeleri ile simirlandirilmistir. Bes yildizli otel isletmelerinin
kurumsal olmalar1 ve daha gelismis bir orgiit yapisina sahip olmalar1 ve ayni zamanda
sistemli ¢alisma prensibine sahip olmalar1 nedeniyle ¢alisma, bes yildizl otel isletmeleri ile
siirlandirlmustir. Isletme yoneticileri arastirmaya dahil edilmemistir. Cografi konum
acisindan arastirmanin Antalya ili ile smirlandirilmasinin nedeni ise, bes yildizli otel
isletmelerini en ¢ok Antalya ilinde bulunmasi ve turizm agisindan bu bdlgenin énemli bir
konuma sahip olmasidir. Zaman sinirliligr agisindan ise, 2020 yilinda yapilan ve ankete

katilan otel isletmeleri ¢alisanlarinin degerlendirmesiyle sinirlandirilmistir.
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4.4. Arastirmamin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmanin kuramsal yapisinda otantik liderlik ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye
yonelik, otantik liderlik ile calisan performansi arasinda yapilan ve oOrgiitsel baglilik ile
calisan performansi arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik yapilan c¢aligmalara yer
verilmistir. Yapilan bu ¢aligmalar 1ginda arastirmanin hipotezleri gelistirilmistir.

H1: Otel isletmelerinde, algilanan otantik liderlik davranisi, ¢alisanin Orgiitsel baglilik
diizeyini anlaml1 diizeyde etkilemektedir.

H2: Otel isletmelerinde algilanan otantik liderlik davranisi, ¢alisanin performans diizeyini
anlamli diizeyde etkilemektedir.

H3: Otel isletmelerinde calisanlarin orgiitsel baghlik diizeyleri sergiledikleri performans

diizeyini anlaml1 bi¢gimde etkilemektedir.

H1 Orgiitsel
Baglilik
Otantik
Liderlik
Ho Calisan

Performansi

Sekil 4.1. Arastirmanin modeli

4.5. Arastirmanin Pilot Analizi

Pilot analiz, ankette olabilecek hatalarin Oniine gegebilmek icin anketin asil analizi
yapilmadan 6nce belirli bir sayida kisi ile uygulanmasi olarak agiklanmaktadir (Altunagik
vd. , 2012: 92). Ankette yer alan ifadelerin igerik gecerliliginin test edilmesi amaciyla
Antalya’da faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmeleri ¢alisanlari ile Ekim 2020 déneminde
pilot calisma yapilmistir. Pilot arastirma kapsaminda toplanan 68 anketin degerlendirilmesi

ele alinmistir. Yapilan pilot analize iligkin bulgulara Cizelge 4.1°de yer verilmistir. Elde
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edilen bulgulara gore, kullanilan tiim Olg¢eklerin giivenilirlik diizeylerinin yeterli oldugu
sOylenebilir. Gegerlilik ve giivenilirlik analizleri sonucunda 6lgek ifadeleri tekrar gdzden

gecirilmis ve bes yildizli otel isletmelerine uygulanmistir.

Cizelge 4.1. Pilot uygulama sonucu degiskenlerin cronbach’s alfa degerleri

Degiskenler ve Alt Cronbach’s Alfa
Boyutlari Degerleri
Otantik Liderlik 0.931

Orgiitsel Baghhik 0,783

Calisan Performansi 0,868




5. VERILERIN ANALIZi VE BULGULAR
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Yapilan anket sonucunda elde ilen veriler, sosyal bilimler arastirma yoOnetimlerinde

kullanilan istatistiksel paket programi olan SPSS programi kullanilarak analiz edilmistir.

Calisanlarin sahip oldugu demografik o6zellikler ve bu 6zelliklerin yiizdelik degerlerine,

Olceklerin gegerlilik ve giivenilirlik verilerine, ¢alisanlarin degiskenlere yonelik algilarinin

analizlerine bu boliimde yer verilmistir. Ayn1 zamanda gelistiren hipotezlerin test edilmesi

ve analiz edilmesine de bu boliimde yer verilmistir.

5.1. Cahisanlarin Demografik Ozelliklerine Yonelik Istatistikler

Arastirma kapsaminda, Antalya ilinde faaliyet gosteren otel isletmeleri ¢alisanlarinin

demografik oOzelliklerini igeren frekans ve yiizdeler dagilimlari Cizelge 5.1.°de yer

almaktadir.

Cizelge 5.1. Caliganlarin Demografik Ozelliklerine Y&nelik Bulgular

Degiskenler | Gruplar f % | Degiskenler Gruplar f %
Cinsiyet Erkek 195 58,7 | Medeni Bekar 133 59,9
Kadin 137 41,3 | Durum Evli 199 | 40,1
Toplam 332 | 100 Toplam 332 | 100
Dogum 1945-1964 1 0.3 Sektor Bir yildan 65 19,6
Tarihi 1965-1977 43 1’3 Tecriibesi az 169 | 50,9
1978-1994 1-5yil 74 1223
147 | 44,3
1995-2003 6-10 yil 24 |72
141 425 .
10 y1l iizeri
Toplam 332 | 100 Toplam 332 | 100
flkogretim 29 | 148 2500ve | 114 | 34,3
Lise 133 40.1 alti 151 | 45,5
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Cizelge 5.1. (Devami) Calisanlarin Demografik Ozelliklerine Yonelik Bulgular

Egitim Lisans 92 27,7 | Gelir Diizeyi | 3501-4500 |8 2,4
Diizeyi Lisansiistii 3 0,9 4501-5500 |5 1,5
5501-6500 |7 2,1
6501 ve
lizeri
Toplam 332 | 100 Toplam 332 | 100
Yiyecek ve 140 42,2
Icecek Evet 202 | 60,8
Calisilan On Biiro 31 9,3 | Turizm Hayir 130 | 39,2
Departman | Kat hizmetler | 69 20,8 | Egitimi Alma
Satis pazarlama | 18 5,4 | Durumu
Diger 74 22,3
Toplam 332 | 100 Toplam 332 | 100

Antalya ilinde bes yildizli otel isletmeleri ¢alisanlari ile gergeklestiren arastirmada 407 anket
toplanmistir. Fakat 75 calisan demografik bilgilerini vermediginden 332 calisanin
demografik 6zellikleri degerlendirilmeye alinmistir. Ankete katilanlarin; %41,3°1 kadin,
%358,7’si1 erkek iken, %44,3 oraninda 27-43, %42,5 oraninda 18-25 yas aralifindadir. 133’1
lise, 55’1 On lisans ve 92’si lisans egitim diizeyine sahiptirler. Ayn1 zamanda %42,2’si
yiyecek icecek, %?20,8’1 kat hizmetleri ve %9,3’0i 6n biiro departmanlarinda gorev
yapmaktadirlar. Calisanlardan %59,9°u evli, %45,5°1 2501- 3500, %34,3’i ise 2500 tl veya
alt1 gelir diizeyine sahiptirler. Calisanlarin %50,9’u 1-5 yil arasi, %22,3’ 6-10 yil arasi,
19,61 1 yildan az sektor tecriibesine sahiptirler. Son olarak katilimeilarin %60,8’si turizm

alaninda egitimli iken, %39,2’si ise turizm alaninda egitim almamislardir.

5.2. Degiskenlerin Olceklerinin Gecerliligi ve Giivenilirligine Iliskin Bulgular

Olgek ifadelerinin gecerlilik ve giivenilirliklerini 6l¢mek amaciyla gegerlilik ve giivenilirlik

analizleri yapilmistir. Analizi sonuglarina asagida yer verilmistir.
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5.2.1. Otantik liderlik o6l¢eginin gecerlilik ve giivenilirligine iliskin bulgular

Otantik liderlik 6lgegi i¢in yapilan faktor analizi sonucunda, KMO (Kaiser-Meyer-OlIKin)
orneklem yeterlilik degeri 0,922 olarak tespit edilmistir. Barlett kiiresellik testinde (p=,000)
anlamli oldugu tespit edilmistir. Bu verilere dayanarak Olcegin faktdr analizine uygun

oldugu ifade edilebilir.
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Sekil 5.1. Otantik liderlik 6l¢egine yonelik ikinci diizey dogrulayici faktor analizi

Arastirmada kullanilan otantik liderlik 6l¢eginin 6l¢ek yapisini dogrulamak i¢in dogrulayici

faktdr analizi yapilmistir. Olgege ait yol analizi degerlerinde yiiksek seviyede olan diizeltme
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indekslerine sahip hata terimleri birbirine baglanarak modelin uyum iyiligi degerleri
yiikseltilmistir. Otantik liderlik 6l¢egine iligkin elde edilen faktor yapisinin kabul edilebilir
bir uyuma (CMIN/DF= 3,81; RMSEA=,08; GFI=,90; AGFI=,90; CFI=,91; TLI=,90;
IFI=,91) sahip oldugu sdylenebilir (Meydan ve Sesen, 2015: 23).

Cizelge 5.2. Otantik liderlik 6l¢eginin alt boyutlarinin Cronbach Alfa degeri

Boyutlar Cronbach Alfa | ifade Sayist
Miskilerde seffaflik ,834 6
I¢sellestirilmis ahlaki anlayis ,735 4

Bilginin dengeli degerlendirilmesi ,801 3

Oz farkindalik , 167 3

Genel otantik liderlik 919 16

Arastirmada kullanilan otantik liderlik 6l¢eginin giivenilirlik diizeyini belirlemek amaciyla
yapilan giivenirlik analizi sonuclart Cizelge 5.2°de yer almaktadir. Yapilan analiz
sonucunda; Otantik liderlik dl¢eginin (0=0,919) giivenilirliginin yiiksek oldugu (Cronbach
Alfa > 0,60) tespit edilmistir (Biiytlikoztiirk, 2020: 100)

5.2.2. Orgiitsel baghlik dlceginin gecerliligi ve giivenilirligine iliskin bulgular

Orgiitsel bagliliga yonelik yapilan A¢imlayict faktor analizi sonucunda KMO 6rneklem
yeterlilik degeri 0,887 olarak tespit edilmistir. Ayn1 zamanda Barlett kiiresellik testinde
(p=,000) anlaml1 oldugu tespit edilmistir. Bu verilerden yola ¢ikarak 6l¢egin faktor analizine

uygun oldugu sdylenebilir.
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Sekil 5.2. Orgiitsel baglilik 6lgegine yonelik ikinci diizey dogrulayici faktdr analizi

Arastirmada kullanilan Orgiitsel baglilik oOl¢eginin Olgek yapisin1 dogrulamak ig¢in
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dogrulayici faktor analizi yapilmustir. Olgege ait yol analizi degerlerinde yiiksek seviyede
olan diizeltme indekslerine sahip hata terimleri birbirine baglanarak modelin uyum iyiligi
degerleri yiikseltilmistir. Orgiitsel baglilik lcegine iliskin elde edilen faktor yapisinin kabul
edilebilir bir uyuma (CMIN/DF= 3,24; RMSEA= ,07; GFI= ,90; AGFI=,90; CFI= 91,
TLI=,91; IFI=,91) sahip oldugu sdylenebilir (Meydan ve Sesen, 2015: 23).

Cizelge 5.3. Orgiitsel baglilik dlgeginin alt boyutlarinin Cronbach Alfa degeri

Boyutlar Cronbach ifade Sayisi
Alfa

Duygusal baglilik ,847 6

Devam baglilig 194 6

Normatif baglilik ,836 6

Genel orgiitsel baglilik ,887 18

Arastirmada kullanilan orgiitsel baghlik Olgeginin giivenilirliginin 6l¢iilmesi amaciyla
giivenilirlik analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda elde edilen 6lgegin ve boyutlarinin
Cronbach Alfa diizeyleri, Cizelge 5.3’ te yer almaktadir. Olgegin Cronbach Alfa degerine
gore (0=0,887) giivenilirliginin yiiksek oldugunu (Cronbach Alfa > 0,60) tespit edilmistir
(Biiytikoztiirk, 2020: 100).

5.2.3 Cahisan performansi 6l¢eginin gecerliligi ve giivenilirligine iliskin bulgular

Calisan performans 6lgegine yonelik yapilan AFA (Ac¢imlayici faktor analizi) sonucunda
olgegin KMO degeri 0,785 olarak tespit edilmistir. Ayn1 zamanda Barlett kiiresellik testi
(p=,000) anlamli oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bu verilere gore, Olcegin faktor
analizine uygun oldugunu sdylemek miimkiindiir. Olgegin 6z degeri 1°den biiyiik tek boyut
belirlenmistir. Boyutun agikladigi toplam varyans %71,103 olarak tespit edilmistir. Dort
ifadeden olusan ¢alisan performansi 6l¢eginin giivenilirlik analizi sonucunda; Cronbach alfa
degeri (0=,863) olarak bulunmustur. Cronbach Alfa > 0,60 oldugundan Olcegin yiiksek
diizeyde gilivenilir oldugu tespit edilmistir (Biiyiikoztiirk, 2020: 100).
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Faktorler Faktor Yiikleri | Aciklanan | Cronbach
Fator 1; Calisan Performansi Varyans | Alfa
(%)
Gorevimi tam zamaninda tamamlarim ,830
15 hedeflerime fazlasiyla ulagirim ,878
Sundugum hizmet kalitesinde standartlara a1 71,103 863
fazlastyla ugrastigimdan eminim
Bir problem giindeme geldiginde en hizli 792
sekilde ¢oziim liretirim

5.3. Katihmcilarin Degiskenlere Yonelik Alg: Diizeyleri

Cizelge 5.5’ te ankete katilanlarin otantik liderlik algi diizeylerine iliskin veriler yer

almaktadir. Ilisiklerde seffaflik alg1 diizeyi (3.31), i¢sellestirilmis ahlaki anlayis alg1 diizeyi

(3,15), bilginin dengeli degerlendirilmesi alg1 diizeyi (3,32) ve 6z farkindalik alg: diizeyi

(3,31) seklindedir. Genel olarak otantik liderlik algi diizeyi ise (3,27) olarak otantik liderlik

alg1 diizeyinin orta diizeyde oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglara gore; otel isletmeleri

calisanlari, yoneticilerini; diisiince ve davraniglarinin  karsisindaki tarafindan nasil

algilandiginin farkinda olan, gii¢lii ve zayif yonlerini bilen, giivenli calisma iklimi

olusturabilen, kendine giivenen, iyimser, sorunla karsisinda hizlica ¢6zlim iiretebilen ve

genel anlamda calisanlarin motivasyonunu arttiran liderler olarak algiladiklar1 sdylenebilir.

Cizelge 5.5. Katilimcilarin otantik liderlik alg1 diizeyleri

n Min. Max. | Ort. |S.s.
Mlisiklerde seffaflik 407 1,00 500 |3,31 931
Icsellestirilmis ahlaki anlayisg 407 1,00 5,00 3,15 ,901
Bilginin dengeli degerlendirilmesi 407 1,00 500 332 |1,041
Oz farkindalik 407 1,00 500 |3,31 |,937
Genel Otantik Liderlik 407 1,00 500 |327 |,825
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Cizelge 5.6’ da katilimcilarin orgiitsel baglilik diizeyine yonelik bulgular yer almaktadir.
Duygusal baglilik algi diizeyi (3,44), devam baghilig1 diizeyi, (2,95) ve normatif baglilik
diizeyi (3,06) olarak tespit edilmistir. Genel anlanma algilanan 6rgiitsel baglilik ise (3,15)
olarak bulunmustur. Baska bir ifade ile ¢alisanlarin orgiitsel baglhilik alg1 diizeylerinin orta
derece oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu verilerden yola c¢ikarak, otel isletmeleri
calisanlarinin, 6rgiitiin amag ve hedeflerini benimseyip, orgiit tiyeliklerinin siirdiiriilmesinde
istekli olduklarin1 ayn1 zamanda calisanlar kendilerini orgiite bor¢lu hissettikleri bu borca

karsilik orgiit iiyeliklerinin siirdiiriilmesi gerektigi inancina sahip olduklari sdylenebilir.

Cizelge 5.6. Katilimcilarin orgiitsel baglhilik diizeyleri

n Min. Max. | Ort. |S.s
Duygusal baglilik 407 1,00 500 |3,44 875
Devam bagliligi 407 1,00 5,00 2,95 ,665
Normatif baglilik 407 1,00 500 |3,06 |,918
Genel Orgiitsel Baghlik 407 1,00 500 |[3,15 |,696

Cizelge 5.7°de ise, katilimlarin performanslarina yonelik algi diizeyleri yer almaktadir.
Calisan performansi algr diizeyi (4,09) olarak tespit edilmistir. Elde edilen verilerden yola
cikarak performans diizeyinin yiiksek derecede oldugunu séylemek miimkiindiir. Baska bir
ifade ile ¢alisanlar gérevlerini yerine getirirken, tiim ¢abalarini ortaya koyarak islerini en iyi
sekilde yaparlar. Ayn1 zamanda gorevlerini tam zamaninda tamamlayip, sorunlar karsinda

hizlica ¢6zlim tirettikleri sdylenebilir.

Cizelge 5.7. Katilimcilarin performans diizeyleri

n Min. | Max. | Ort. |S.s
Calisan Performansi 407 1,00 5,00 4,09 ,802

5.4. Otantik Liderlik ile Orgiitsel Baghhk Arasindaki iliskiye Yonelik Bulgular

[lk olarak otantik liderlik algis1 ile drgiitsel baghilik arasindaki iliski diizeyinin ve ydniiniin
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belirlenmesi amaciyla korelasyon analizi yapilmigtir. Yapilan korelasyon analizinin
sonuclar1 Cizelge 5.8’de yer almaktadir. Sonuglara bakildiginda, otantik liderlik ile orgiitsel
baglilik arasinda pozitif yonli giiclii (r: 0,505) ve anlamh diizeyde (p <,001) iliski oldugu
tespit edilmistir. Otantik liderligin alt boyutlar ile orgiitsel baglilik arasindaki korelasyon
degerlerine bakildiginda; Orgiitsel baglilik ile iliskilerde seffaflik boyutu (r: 0,492),
Icsellestirilmis ahlaki anlayis boyutu(r:0,401), bilgilinin dengeli degerlendirilmesi boyutu
(r: 0,431) ve 6z farkindalik boyutu (1:0,377) arasinda pozitif yonde giiclii ve anlamh (p <
,001) bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Cizelge 5.8. Otantik liderlik ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye yonelik korelasyon

analizi
Degerler 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1-Genel Otantik |1
Liderlik
2-Tliskilerde 8947 | 1
seffaflik
3-Igsellestirilmis - w1
ahlaki anlayig 861,085
4- Bilginin 1
dengeli 862" | 665 | 673"
degerlendirilmesi

5- Oz farkindalik | 813" | 583" | 643" | 726™ | 1

6-Genel
Orgiitsel ,505
Baghhk

*k *k *k

4927 | 4017 | 4317 | 3777 | 1

7-Duygusal

Kk *% *% *% *%

407" | 382" | ,353™ | ,338" | ,309™ | ,763
Baglilik 1

8-Devam

*% *% Kk *%k *%x *% *%

3157 | ,331 | ,)217" | ,280 " | ,226 " | ,807 " | 412
baglilig 1

g-Normatif *xk *k Kk *k *k *k 1
4797 | 460 | 3837 | 4107 | ,3627 | ,830"" | ,414™" | 553
baglilik

** p<.001 degerinde anlamh.
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Otantik liderligin orgiitsel baglilig1 nasil etkiledigini ortaya koyabilmek amaciyla basit
dogrusal regresyon analizi yapilmig ve analiz sonuglarina Cizelge 5.9’da yer verilmistir.
Belirlilik katsayisi olan R? degerine bakildiginda; 6rgiitsel bagliliga iliskin toplam varyansin
%25’ini acikladigini ve modelin anlamli oldugu goriilmektedir (F=138,489; p<0,00).
Regresyon katsayisi (B degeri) ise otantik liderlik davranisindaki bir birimlik artisin orgiitsel
baglilig1 %50 oraninda bir artisa neden oldugu tespit edilmistir (Biiyiikoztiirk, 2020: 100).
Baska bir ifade ile yoneticilerin otantik liderlik davranisi sergilemeleri, orgiitsel baglilik

diizeyini arttirabilecektir.

Yapilan regresyon analizi sonucunda; arastirmada gelistirilen H1 hipotezi i¢in su sonuca

ulasilmstir:

Hipotez 1: Otel igletmelerinde, algilanan otantik liderlik davranisi, ¢alisanin drgiitsel baglilik

diizeyini anlaml1 diizeyde etkilemektedir, hipotezi desteklenmistir (p<0,00).

Cizelge 5.9. Otantik liderligin orgiitsel bagliliga etkisini belirlemeye yonelik basit dogrusal
regresyon analizi

Bagimsiz Standardize Standardize | T Degeri | Anlamhlk
Degisken Edilmemis Katsayilar | Katsayilar Diizeyi (p)
Beta Standart | Beta Degeri
Degeri Hata
Sabit 1,761 ,122 14,397 ,000
Otantik Liderlik | ,426 ,036 ,505 11,768 ,000

Bagimh Degisken: Orgiitsel Baghlik, R:0,505 R2:0,255 Diizeltilmis R2:0,253
F:138,489 P:0,000* D.W: 1.289

5.5. Otantik Liderlik ile Calisan Performansi Arasidaki iliskiye Yonelik Bulgular

Otantik liderlik ile calisan performansi arasindaki iliskinin ve yoniinlin belirlenmesi
amaciyla yapilan korelasyon analizi bulgular1 Cizelge 5.10°da yer almaktadir. Analiz
sonuclarina gore; otantik liderlik ile ¢alisan performansi arasinda pozitif yonlii (r: 0,350) ve

anlaml (p<,001) bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ayn1 zamanda otantik liderligin alt
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boyutlari ile ¢alisan performansi arasindaki korelasyon degerlerine bakildiginda ise; ¢alisan
performansi ile Iliskilerde seffaflik (r:0,315), Igsellestirilmis ahlaki anlayis (r: 0,300),
bilginin dengeli degerlendirilmesi (r: 0,305) ve 6z farkindalik (r: 0,269) arasinda pozitif

yonlii giiclii (p<,001) bir iliski oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Cizelge 5.10. Otantik liderlik ile ¢alisan performansi arasindaki iligkiyi belirlemeye
yonelik korelasyon analizi

Degerler 1 2 3 4 5 6
1-Genel Otantik Liderlik |1
2-liskilerde seffaflik 894™ 1
3-Igsellestirilmis ahlaki v o 11
,861 ,685
anlayis
4- Bilginin dengeli . - w |1
862 ,665 ,673
degerlendirilmesi
5-Oz farkindalik 813™ | 583 | 643™ |,726™ |1
6- Calisan Performansi 3507 | ,3157 | ,300™ |,305" |,2697 |1

**, p<.001 degerinde anlaml.

Otantik liderlik davranisinin ¢alisan performansini ne sekilde ve ne derecede etkilediginin
tespit edilmesi amaciyla yapilan regresyon analizi sonuglar1 Cizelge 5.11°de yer almaktadir.
Belirlilik katsayisina (R?) bakildiginda calisan performansina iliskin toplam varyansin
%12’sin1 acikladigini ve modelin anlamli oldugunu (F=56,467; p<0,00) sdylemek
miimkiindiir. Regresyon Kkatsayisina (B degeri) bakildiginda ise, otantik liderlik
davranisindaki bir birimlik artisin ¢alisan performansinda %35 oraninda bir artisa neden
oldugu tespit edilmistir (Biiyiikoztiirk, 2020: 100). Bu veriler 1s1ginda otantik liderlik

davraniginin ¢alisan performansini arttiracagi sdylenebilir.

Yapilan analizler incelendiginde; caligmada otantik liderlik ile c¢alisan performansina

yonelik gelistirilen H2 hipotezi ile ilgili asagidaki sonuca ulasilmistir:

H2: Otel isletmelerinde algilanan otantik liderlik davranisi, ¢alisanin performans diizeyini

anlaml1 diizeyde etkilemektedir, hipotezi desteklenmistir (p<0,00).
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Cizelge 5.11. Otantik liderligin ¢alisan performansina etkisini belirlemeye yonelik basit
dogrusal regresyon analizi

Bagimsiz Standardize Edilmemis | Standardize | T Degeri | Anlamhhk
Degisken Katsayilar Katsayilar Diizeyi (p)
Beta Standart | Beta Degeri
Degeri Hata
Sabit 2,980 ,153 19,459 ,000
Otantik Liderlik | ,340 ,045 ,350 7,514 ,000
Bagimh Degisken: Performans, R:0,350 R2:0,122 Diizeltilmis R2:0,120 F:56,467
P:0,000* D.W: 1,475

5.6. Orgiitsel Baghlik ile Calisan Performansi Arasindaki iliskiye Yonelik Bulgular

Orgiitsel baglilik ile calisan performans: arasindaki iliskiyi ve iliskinin yoniinii belirlemek
amaciyla yapilan korelasyon analizi sonuglarina Cizelge 5.12°de yer yerilmistir. Bu
sonuglardan yola ¢ikarak; Orgiitsel baglilik ile ¢aligan performansi arasinda pozitif yonlii
(r:0,273) ve anlamli (p<,001) bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ayn1 zamanda Orgiitsel
baghligin alt boyutlar1 ile ¢alisan performansi arasindaki iliski bakimindan sonuglar
incelendiginde; performans ile duygusal baghlik (r: 0,218) normatif bagllik (r: 0,182)
devam bagliligi (r: 0,250) arasinda pozitif yonlii anlamli (p<,001) bir iliski oldugunu

sOylemek miimkiindiir.

Cizelge 5.12. Orgiitsel bagllik ile alisan performansi arasindaki iliskiyi belirlemeye
yonelik korelasyon analizi

Degerler 1 2 3 4 5
1-Genel Orgiitsel Baghhk |1

2-Duygusal Baglhilik 763" 1

3-Devam baglilig 807" 412" 1

4-Normatif baglilik 830" 414 553" 1

5- Calisan performansi 273" 218" ,182™ 250" 1
**.p<,001 degerinde anlamli.
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Orgiitsel bagliligin calisan performansmin etkisinin ne sekilde ve ne derecede oldugunu
belirlemeye yonelik yapilan regresyon analizi sonuglarina ise Cizelge 5.13’te yer verilmistir.
Yapilan analizler sonucunda, belirlilik katsayisinin (R?) calisan performansina iligkin
toplam varyansin %7,5’ini agikladigin1 ve modelin anlamli oldugunu (F=32,493; p<0,00)
sOylemek miimkiindiir. Regresyon katsayisi ise (B degeri) orgiitsel bagliliktaki bir birim
artisin ¢alisan performansini %27 oraninda arttiracagi tespit edilmistir (Biliylikoztiirk, 2020:
100). Elde edilen analiz sonuglarina gore; orgiitsel baglilik diizeyinin, ¢alisanin sergilemis

oldugu performansi etkileyecegini sdylemek miimkiindiir.

Yapilan analizler sonucunda; orgiitsel baglilik ile ¢calisan performansina yonelik gelistirilen

H3 hipotezi i¢in su sonuca varilmistir;

H3: Otel isletmelerinde ¢alisanlarin orgiitsel baghilik diizeyleri sergiledikleri performans

diizeyini anlaml bi¢cimde etkilemektedir, hipotezi desteklenmistir (p<0,00).

Cizelge 5.13. Orgiitsel bagliligin calisan performansina etkisini belirlemeye yonelik basit
dogrusal regresyon analizi

Bagimsiz Standardize Standardize | T Degeri | Anlamhlk
Degisken Edilmemis Katsayilar | Katsayilar Diizeyi (p)
Beta Standart | Beta Degeri
Degeri Hata
Sabit 3,103 ,178 17,406 ,000
Orgiitsel Baghlhik | ,314 ,055 273 5,700 ,000

Bagimhi Degisken: Performans, R:0,273 R2:0,074 Diizeltilmis R2:0,072 F:32,493
P:0,000* D.W: 1,387

5.7. Tartisma

Yapilan analizler sonucunda, otel isletmelerinde yoneticilerin orta diizeyde otantik liderlik
davranis1 sergiledikleri tespit edilmistir. Kiling ve Akdemir (2019); Otel isletmelerinde
yoneticilerin otantik liderlik davranisi sergilemeleri durumunda, 6rgiitte olumlu bir hava

meydana gelecegini, ayni zamanda yiiksek farkindaligi sahip, tutarl, calisanlarin kedilerini
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gelistirmesine imkan saglayan, iyimser, samimi ve seffaf davranan otantik liderin, ¢alisanin
kendini iyi hissetmesine, orgiitte kendini huzurlu ve gilivende hissetmesini saglayacagini
belirtmistir. Erkilic ve Aydin (2019); otel isletmelerinin basarili olabilmesinde, ¢alisanin
orgilite olan giivenini ve bagliligini arttiran otantik liderlik davranisinin etkili oldugunu ileri
siirmiistiir. Orgiite giivenen ve bagl olan ¢alisan, daha verimli ¢alisarak daha kaliteli hizmet
verebilecektir (Qiu Alizadeh, Dooley, Zhang, 2019). Hizmet {iretiminin ve sunumunun es
zamanli oldugu otel isletmelerinde, yoneticilerin otantik liderlik davranisi sergilemeleri
durumunda; orgiitte gliven ortami olusacak, calisanlar kendilerini 6zgiirce ifade edebilecek
ve karar alma siirecinde c¢alisganin da fikrine danigilacagi sdylenebilir. Aynm1 zamanda
yoneticinin; gli¢lii ve zayif yonlerinin farkinda olan, ¢alisanlar tarafindan nasil algilandiginin

bilincinde ve buna gore davranislar sergilemesine neden olacagini sdylemek miimkiindiir.

Elde edilen diger bir bulgu; ¢alisanlarin orta diizeyde orgiitsel bagliliga sahip oldugu tespit
edilmistir. Otel isletmelerinde ¢alisanin orgiite karsi tutum ve davraniglart sunulan mal ve
hizmetin kalitesini de etkileyecegi sdylenebilir. Yogun rekabet unsurunun oldugu, misafir
talep ve beklentilerinin siirekli degisip gelistigi turizm sektoriinde; otel isletmelerinin daha
iyi mal ve hizmet iiretebilmeleri i¢in becerikli ve tecriibeli ¢calisanlara ihtiyaglari vardir. Ayni
zamanda otel isletmelerinde; etkinligi, performans diizeyini ve verimligi arttirabilmek i¢in
yiiksek orgiitsel bagliliga sahip ¢alisanlara ihtiya¢ vardir (Salha, 2017: 100). Orgiitsel
bagliliga sahip ¢alisanlarin gelecek kaygisi, is stresi ve isten ayrilma niyeti azalmaktadir
(Akpulut vd. , 2016). Otel isletmelerinin gelecekteki hedeflerine ulasmasi ve amaclarini
gerceklestirebilmesinde orgiitsel bagliliga sahip ¢alisanlarin etkisinin oldukca fazla oldugu
sdylenebilir. Orgiitsel baglhiliga sahip calisanlar; drgiitiin amag ve hedeflerini benimseyip, bu
amag ve hedefler dogrultusunda gorevlerini en iyi sekilde yerine getireceklerini ve drgiitiin

basarasi i¢in gereken tiim ¢abay1 gostereceklerini sdylemek miimkiindiir.

Analizler sonucu tespit edilen diger bir bulgu ise; ¢alisanlarin yiiksek diizeyde performans
sergilediklerini diisiindiikleri tespit edilmistir. Calisanin tutum ve davraniglarinin, misafir
memnuniyeti ve tatmini i¢in olduk¢a dnemli oldugu otel isletmelerinde; ¢alisanin yiiksek
diizeyde performans sergilemesi misafirin talep beklentilerini karsilayarak memnuniyet
olusturacaktir. Calisanlarin yiiksek diizeyde performans sergilemeleri verimliligi arttirarak
oOrgiitiin bagarili olabilmesine katki saglayacaktir (Turung, 2010). Baska bir ifade ile emek
yogun c¢aligma prensibine sahip olan otel isletmelerinde, Orgiitiin amag¢ ve hedeflerine

ulagmasinda ve basarili olabilmesinde ¢alisanin isini yerine getirirken sergiledigi performans
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diizeyinin etkili oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Calisma kapsaminda yapilan analizler sonucunda; otantik liderlik davranisinin c¢alisanin
orgilitsel baghlik diizeyini pozitif yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigi tespit edilmistir.
Konu ilgili literatiirde yer alan bir¢ok ¢alismanin sonucuyla (Avolio vd. , 2004; Gardner ve
Schermenhorn, 2004; Jensen ve Luthans, 2006; Walumbwa vd. ,2008; Yasbay, 2011: 195;
Park ve Seo, 2016; Rego vd. , 2016; Biiyiikbese, Cavusoglu ve Okun, 2019; Sagir ve Aydin,
2019) ile elde edilen bulgular ortiismektedir. Baska bir ifade ile otel isletmelerinde
yoneticilerin otantik liderlik davranis1 sergilemesi, ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerini
arttiracaktir. Baykal (2020) hizmet sektdriinde gorev yapan 255 ¢alisan ile gergeklestirdigi
aragtirma sonucunda; otantik liderlik davranisinin orgiitsel baglilik diizeyini pozitif yonde
etkiledigini tespit etmistir. Iskin ve Kaygin (2016), otantik liderlerin; 6z farkindaliga sahip
olmasi, iligkilerinde seffaf ve diiriist olmasi, bilgiyi tarafsiz ve dengeli degerlendirmesi ve
icsellestirilmis ahlaki anlayislari ile ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerine pozitif yonde
etki ettigi sonucuna varmislardir. Ayn1 zamanda otantik liderlik davraniginin ¢alisanlarin
orgiitlin amag ve hedeflerini benimsemesinde olumlu etikleri oldugunu tespit etmislerdir.
Erkilig ve Aydm (2019), otantik liderlik davranisinin Orgiitsel giiven iizerindeki etkisini
belirmeyi amaciyla otel isletmeleri calisanlari ile yaptiklar1 ¢alisma sonucunda; otantik
liderligin orgiitsel gliveni arttirdigini tespit etmislerdir. Ayn1 zamanda Orgiitsel giiveninin,
calisanin Orgilite olan baglilik duygusunun gelismesinde 6nemli bir unsur oldugunu
belirtmislerdir. Hizmet sektoriinde yer alan otel isletmelerinde calisanlarin tutum ve
davraniglari, iiretilen hizmeti dogrudan etkileyeceginden, yoneticilerin ¢alisanlart motive
edip, glivenilir o6rgiit ortami olugturmasi, ayni zamanda yoneticinin etik ve ahlaki degerlere
onem vermesi; calisanin Orgiite olan gliven duygusunu, isine ve Orgiite bagliligini

arttirabilecektir.

Arastirmada elde edilen diger bir bulgu ise; otel isletmelerinde yoneticilerin otantik liderlik
davranisi sergilemesi, ¢alisan performansini pozitif yonde ve anlaml diizeyde etkiledigidir.
Elde edilen bulgu ile konuyla ilgili yapilan daha onceki ¢alismalarin (Avolio vd. , 2004;
Clapp-Smith vd. , 2009; Khan, 2010; Giil ve Alacalar, 2014; Wang vd. , 2014; Yangin, 2017)
sonuglar1 benzerlik gostermektedir. Baska bir deyisle otel isletmelerinde, yoneticilerin
otantik liderlik davranigini benimseyip sergilemesi, c¢alisanin performans diizeyini
arttiracaktir. Taghiyan ve Hirlak (2016); yaptiklar1 c¢alisma sonucunda, otantik liderlik

davranisinin ¢alisanlarin performans diizeylerini pozitif yonde etkilediklerini tespit
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etmislerdir. Karacaoglu ve Satir (2019), otantik liderlik davranisinin performans diizeyine
etkisini belirlemek amaciyla yaptiklar1 ¢alisma sonucunda, otantik liderlik davraniginin
performans diizeyini anlamli bir sekilde etkiledigini tespit etmislerdir. Otel isletmelerinde
liderin sahip oldugu; giiclii ve zayif yonlerinin farkinda olmasi, karar alma siirecinde
caligsanlarin da fikrini almasi, hissettikleri ile disa vurdugu davraniglarinin ayni olmasi gibi
ozelliklerinin, c¢aliganin performans diizeyine pozitif yonde ve anlamli bicimde etki
edecegini sOylemek miimkiindiir. Konaklama sektoriinde, misafir ¢alisan iligkisinin yogun
olmasi, calisanlarin fazla mesai yapmasi, siirekli yogun is temposunda olmalar1 ¢alisanlarin
motivasyonunu ve performans diizeylerini diisecegini sdylemek miimkiindiir. Y oneticilerin
otantik liderlik davranisi sergilemeleri ¢alisanlarin motivasyonunu ve performans

diizeylerini arttirabilecektir.

Arastirma kapsaminda yapilan analizler incelendiginde; orgiitsel baglilik diizeyinin galisan
performansini pozitif yonde ve anlamli diizeyde etkiledigi goriilmektedir. Elde edilen bulgu
ile daha 6nce yapilan birgok ¢aligmanin bulgusu (Mayer ve Schoorman, 1992; Allen ve
Meyer, 1996; Meyer vd. , 2002; Luchak ve Gellatly, 2007; Uygur, 2007; Khan vd. , 2010;
Karakog, 2018) benzerlik gostermektedir. Otel isletmelerinde ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliga
sahip olmalarinin, performans diizeylerini arttiracaginmi sdylemek miimkiindiir. Orgiitsel
bagliliga sahip ¢alisanlar orgiitiin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda islerini en iyi sekilde
yerine getirirken, buna bagli olarak isini severek yapan, orgiite bagli olan ¢alisanin; orgiitiin
basaris1 i¢in ¢aba harcayarak yiiksek performans sergileyecegi sdylenebilir. Ertan (2008),
calisanlarin Orgiitsel baglliklar ile performans diizeyleri arasindaki iliskiyi belirlemek
amaciyla otel isletmeleri calisanlar1 lizerinde yaptig1 calisma sonucunda; orgiitsel baglilik
ile performans diizeyi arasinda pozitif yonde anlamli bir iligski oldugunu tespit etmistir. Ayni
zamanda ¢aliganlarin baglilik diizeyleri ile sergiledikleri performanslari arasindaki iligkinin
yiiksek olmasi, ¢alisanin orgiitiin amag ve hedeflerini benimsedigi, isini severek yaptigi ve
orgilitle 6zdeslemis oldugu anlamina gelmektedir. Calisanin gérevini severek yapmasi, orgiit
icinde iyi iliskiler kurmasi, misafire kars1 sergiledigi davraniglar gibi performans diizeyini
belirleyen unsurlar ile ¢aligsanin orgiitsel baglilig1 arasinda anlamli iliski oldugunu séylemek

mumkundiir.
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6. SONUC VE ONERILER

Calismanin temel amaci; otel isletmelerinde ¢alisanlarin yoneticilerinde algiladiklar1 otantik
liderlik davraniginin, orgiitsel baglilik ve performans diizeyine etkisini belirlemektedir. Ayni
zamanda Orgiitsel bagliligin ¢alisan performans diizeyin etkisini tespit etmek amaglanmustir.
Arastirma kapsaminda, Antalya ilinde hizmet veren 407 bes yildizl1 otel isletmesi c¢alisani

ile anket ¢alismasi gerceklestirilmis ve veriler elde edilmistir.

Caligmanin kuramsal yapisinda belirtildigi iizere; otel isletmelerinde g¢alisanin oOrgiitsel
bagliliga sahip olmasi ve yiiksek diizeyde performans sergilemesi dogrudan yoneticilerin
tutum ve davranislari ile iligkilidir. Y6neticilerin olusturdugu 6rgiit ikilimi ve benimsedikleri
liderlik tarzlar1 ¢alisanin orgilite karsi olan tutum ve davranislarini etkilemektedir. Calisanin
yiiksek performans sergilemesi, Orgiit basarisinin ve verimliliginin artmasi, orgiit ile
calisanin ortak amacg ve hedefler iizerinde birlesmesi, kaliteli mal ve hizmet iiretebilme ve
rekabet avantaji1 saglanmasi gibi nedenlerden dolay1 otel isletmelerinde yoneticilerin modern
liderlik tarzlarmi benimsemeleri gerekmektedir. Yoneticilerin benimseyecekleri liderlik
tarzlari, ¢alisanlarin orgiitsel baglilik ve performans diizeylerini olumsuz veya olumlu yonde
etkileyebilecektir. Bagka bir ifade ile yoneticilerin hangi liderlik tarzini benimsemesi
durumunda c¢alisanlarin Orgiite olan bagliligi ve performans diizeylerinin artacaginin

belirlenmesi gerekmektedir.

Arastirmada Oncelikte otel isletmeleri calisanlarinin yoneticilerinde algiladiklar1 otantik
liderlik davranisini 6lgmek amacglanmistir. Otantik liderlik algisina yonelik bulgular
incelendiginde, calisanlarin yoneticilerini orta diizeyde otantik lider olarak algiladiklarim
sOylemek miimkiindiir. Yoneticilerin otel isletmelerinde etik ve ahlaki degerlere uygun
davranislar sergiledigi, karar alirken ¢alisanlarin fikirlerini de 6nemsedigi, giiclii ve zay1f
yonlerini farkinda olan davraniglar sergiledikleri sdylenebilir. Ayni zamanda ilimli ve

giivenilir bir orglit ortam1 olusturarak c¢alisanlart motive ettiklerini sdylemek miimkiindiir.

Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerine bakildiginda, orta diizeyde 6rgiitsel bagliliga sahip
olduklar1 soylenebilir. Bu sonuca gore otel isletmelerinde calisanlarin 6rgiitiin amag ve
hedeflerini benimsedigi ve orgiitiin basarili olabilmesi i¢in elinden geleni yaptiklarimi

sOylemek mimkiindiir. Ayn1 zamanda c¢alisanlarin orgiit iyeliklerinin stirdiiriilmesi
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konusunda istekli olduklarini ve orgiite karsi sorumluluk sahibi olduklar1 sdylenebilir.
Omeklem olarak belirlenen bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisanlara deger verilip
onemsenmesi ve calisanlarin haklarina saygi gosterilmesi s6z konusudur. Bu nedenle bes
yildizl1 otel isletmelerinde orgiitsel baglhlik diizeyinin orta diizeyde olacagi sdylenebilir.
Misafire dogrudan hizmet sunan ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliga sahip olmasi; daha kaliteli

hizmet sunulmasina ve orgiitiin verimliligine katki saglayacagini sdylemek miimkiindiir.

Calisanlarin performans diizeyleri algisin1 6l¢gmek amaciyla yapilan analizler sonucunda;
Calisanlarin yiiksek diizeyde performans sergiledikleri tespit edilmistir. Calisanin sergiledigi
performansin 6n planda oldugu otel isletmelerinde, calisanlarin yiiksek performans
sergilemesi otel isletmelerinde misafir memnuniyeti olusturarak, orgiitiin rekabet avantaji
saglamasina katki saglayacagini sdylemek miimkiindiir. Orgiitin amag¢ ve hedeflerini
gerceklestirebilmek igin calisanin yiliksek performans sergilemesi orgiitiin etkinligini ve
basarisin1 arttiracaktir. Ayni zamanda c¢alisanlarin diisiik performans sergilemelerinin,
orgiitlin basarisin1 olumsuz yonde etkileyecegi sdylenebilir. Bu nedenle otel isletmelerinin
calisanlarin performans diizeyin arttirmak i¢in gerekli hususlari yerine getirmelerinde fayda

olacagini sdylemek miimkiindiir.

Otantik liderligin orgiitsel baglilig1 nasil etkiledigini belirlemek amaciyla yapilan analizler
sonucunda; otantik liderlik davraniginin orgiitsel baglilik diizeyini pozitif yonde ve anlamli
bicimde etkiledigi tespit edilmistir. Calisanlarin yoneticilerinde algiladiklart otantik liderlik
davranisinin artmasi, c¢alisanlarin  orglitsel baglihik diizeyini de arttiracaktir. Otel
isletmelerinde yoneticilerin etik ve ahlaki degerlere uygun davranmasi, karar alma siirecinde
calisanin da fikrini almas1 ve 6z farkindalia sahip olup, karsisindaki tarafindan nasil
algilandigini bilerek davranmasi; ¢alisanlarin orgiite olan baglilik duygusunu ve buna baglh
olarak giivenini arttiracaktir. Baska bir ifade ile yoneticilerin otantik liderlik davranigini
benimseyip sergilemelerinin, ¢alisanlarin 6rgiitiin amag ve hedeflerini benimseyip bu amag
ve hedefler dogrultusunda gorevini yerine getirmeye tesvik edecegini sdylemek

miumkindiir.

Calismada elde edilen diger bir bulgu ise, otantik liderlik davranisinin ¢alisan performansini
pozitif yonde ve anlamli diizeyde etkiledigidir. Calisanlarin yoneticilerinde algiladiklar
otantik liderlik davranig1 arttikca, buna bagl olarak ¢alisanlarin performans diizeyinin de

artacagl soylenebilir. Otel isletmelerinde yoOneticilerin otantik liderlik davranigini
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sergilemesi, c¢aliganlarin gorevini zamaninda ve en iyi sekilde yerine getirmesine, is
hedeflerine fazlasiyla ulasmasma ve sunulan hizmet kalitesinin artmasina katkida
saglayacagini s0ylemek miimkiindiir. Bagka bir ifade ile yoneticilerin glivenilir 6rgiit ortami
olusturmasi, ¢alisanlarla 1yi iliskiler kurmasi, etik ve ahlaki degerlere 6nem vermesi,
calisanin performans diizeyini arttiracaktir. Bu nedenle otel igletmelerinde yoneticilerin
otantik liderlik anlayisini benimsemeleri gerektigi boylelikle 6rgiitiin basarili olmasina katk1

saglayacaklar1 sdylenebilir.

Orgiitsel baglilik diizeyinin ¢alisan performansima etkisini belirleyemeye yénelik yapilan
analizler sonucunda; orgiitsel baglilik diizeyinin ¢alisan performansini pozitif yonde ve
anlamli diizeyde etkiledigi tespit edilmistir. Calisanin 0Orglit amac¢ ve hedeflerini
benimsemesi, orgiit ile ortak misyon ve vizyona sahip olmasi, orgiitiin basarisi i¢in gérevini
en iyi sekilde gerceklestirmesi ve oOrgiit liyeliginin devamliligini istemesi durumunda,
performans diizeyinin de arttiracagini sdylemek miimkiindiir. Baska bir ifade ile ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliga sahip olmasi ve kendilerini 6rgiite karsi sorumlu hissedip orgiit ¢ikar1 i¢in
¢aba harcamalari; ¢alisanlarin gorevlerini en iyi sekilde yerine getirmelerine, is hedeflerine
ulagsmalarina ve sunduklart hizmet kalitesinin artmasina neden olacagini sdylemek
mimkiindiir. Otel isletmelerinde calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyinin yiiksek olmasi,
sergilenen performans diizeyini ve buna bagli olarak sunulan mal ve hizmetin kalitesini

arttiracagi sOylenebilir.

Otel isletmelerinde yoneticilerin modern liderlik tarzlarindan olan otantik liderlik
davranisini benimseyip sergilemeleri 6rgiitiin basarili olabilmesi i¢in 6nem arz etmektedir.
Bagka bir ifade ile otel isletmelerinde yoneticilerin otantik liderlik davranisi sergilemesi
calisanlarin orgiitsel baglilik ve sergiledikleri performans diizeyini arttiracaktir. Bu nedenle
yoneticilerin etik ve ahlaki degerlere 6nem vermeleri, ¢alisanlarin duygu ve diisiincelerini
ozgiirce ifade etmelerine imkan saglamalari, karar alma siirecinde ¢alisanlarin da fikirlerini
almalar1 ve karar alma siirecinde diirlist davranmalar1 gerekmektedir. Ayn1 zamanda otel
isletmelerinde, yoneticilerin; calisanlar ile Orgiiti ortak amac¢ ve hedefler {izerinde
birlestirmeli, Orgiitiin basaris1 i¢in ¢alisanlart motive etmeleri gerekmektedir. Boylece
calisanlarin Orgiite olan giivenleri bagliliklar1 ve sergiledikleri performans diizeyleri

artacaktir.

Otel isletmelerinde ¢alisanlarin Orgiitsel bagliligmmi arttirmak i¢in yoneticilerin faaliyette
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bulunmas: gerekmektedir. Orgiitsel bagliliga sahip olan ¢alisanin isten ayrilma niyeti diisiik
olacak boylece calisan devir hizin1 azalacaktir. Otel isletmelerinde c¢alisan devir hizinin
yiiksek olmasi orgiit i¢in maliyet unsuru olmakla birlikte Orgiitiin basarisini ve sunulan
hizmet kalitesini olumsuz yonde etkileyecektir. Bu nedenle yoneticilerin otantik liderlik
davranigin1  sergilemeleri ve calisanlarin  Orgiitsel baglilik diizeyini arttirmalari
gerekmektedir. Otel isletmelerinin basarisinda dogrudan etkili olan c¢alisanin performans
diizeyinin gelistirilmesi igin, yoOneticilerin gerekli olan unsurlar1 gerceklestirmeleri
gerekmektedir. Ciinkii calisanlarin performans diizeyleri i¢inde bulunduklari durumdan
etkilenerek degisiklik gosterebilecektir. Calisanin performans diizeyinde yasanan diisiigler
sunulan mal ve hizmet kalitesini olumsuz yonde etkileyecektir. Bu nedenle yoneticilerin
calisan performansinin siirekli olarak yiiksek diizeyde tutmak i¢in gerekli olan tiim imkanlar
sunmalidirlar. Yoneticilerin otantik liderlik davranisi sergilemesi c¢alisanlarin performans

diizeyini olumlu yonde etkileyecektir.

Teknolojinin gelismesiyle giderek artan rekabet ortamu, iletisim ve bilgisi teknolojilerinin
gelismesi ve kiiresellesme gibi son donemde yasanan geligsmeler, orgiitlerde bir takim
degisiklikler gidilmesine sebep olmustur. Orgiit yapisinda hakim olan klasik ydntemlerin
yerine, insan kaynaginin én planda oldugu modern ydnetim anlayisi benimsenmistir. Insan
kaynaginin maliyet unsuru olarak degil, isletmenin kendini gelistirmesinde ve basarili
olabilmesindeki en énemli unsur oldugu anlasilmis, insan kaynag: giiciiniin gelistirilmesi
icin calismalar yapilmistir. Orgiitler artan rekabet ortaminda ayakta kalabilmeleri igin
ikamesi olamayan ve taklit edilemeyen hizmetler sunmaya 6zen gostermistir. Bu hizmetlerin

sunulabilmesinde en 6nemli faktdriin insan kaynag giiciiniin oldugu sdylenebilir.

Orgiitlerin amaglarim gerceklestirebilmesinde, ¢alisanlarin sergiledigi performansin etkisi
oldukga fazladir. Insanlarin sosyal varlik olas1 nedeniyle, drgiit ortamindaki birgok farkli
unsur c¢alisanin performans diizeyi iizerinde etkili olabilmektedir. Bu nedenle, calisanlarin
verimliligini ve performans diizeyini nelerin etkiledigi, Orgiit yoneticileri tarafindan
bilinmesi gerekmektedir. Calisanlarin sergiledikleri performans diizeyleri ve oOrgiite olan
bagliliklar, iirettikleri mal ve hizmet kalitesini etkileyen dnemli unsurlardir. Arastirmanin
kuramsal yapisinda da belirtildigi iizere, orglitsel baglilik ve ¢alisanin sergiledigi performans
diizeyi orgiitler acisindan hayati 6nem tagimaktadir. Calisanin orgiitsel bagliliga sahip
olmasinda ve yliksek diizeyde performans sergilemesinde, orgiit yoneticilerinin ¢alisana

kars1 sergiledigi tutum ve davranislarin oldukca etkili oldugunu sdylemek miimkiindiir.
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Ozellikle emek yogun ¢alisma prensibine sahip olan turizm sektdriinde ¢alisanin duygu ve
diisiinceleri, performans diizeyleri ve sergiledikleri davraniglar isletmeyi dogrudan

etkilemektedir.

Otel isletmelerinde yoneticiler sergiledikleri liderlik tarzinin ¢aligsanlar iizerinde nasil bir etki
yarattig1 siirekli takip edilmelidir. Calisanlarin olumsuz yonde etkileyen bir durum soz
konusu oldugunda yoneticiler benimsedikleri liderlik tarzinda degisiklige gitmeleri
gerekebilir. Ayn1 zamanda ¢alisanlarin sektor i¢in yeterli bilgi birikimi ve tecriibeye sahip
olabilmeleri i¢in turizm alaninda egitim almalar1 ve kendilerini gelistirmeleri gerekmektedir.

Turizm alaninda iyi bir egitim almis ¢aliganin kaliteli hizmet sunmasi miimkiindiir.

Bu c¢alisma Antalya ilinde faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerinde
gerceklestirilmistir. Bundan sonra yapilacak ¢aligmalar farkl: illerde hizmet veren otellere
yonelik yapilabilir. Ayn1 zamanda calisma kapsaminda ele alinan degisenler seyahat
acenteleri, restoran isletmeleri veya havayolu isletmeleri iizerinde gergeklestirilebilir.
Calismada modern liderlik tarzlarindan otantik liderlik ele alinmistir. Bundan sonraki
yapilacak caligsmalarda farkli liderlik tiirleri ele alinabilir. Yapilan bu ¢alisma sonucunda,
tespit edilen verilerin otel isletmeleri yoneticileri tarafindan incelenmesi ve yoneticileri
olduklar otel isletmelerinde gerekli diizenlemeleri yapmalari otel isletmelerinin gelismesine

katkida bulanacaktir.
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EKLER
EK-1. Anket formu

Degerli Katihmcl,

Bu anket; Iskenderun Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm Isletmeciligi Anabilim Dali yiiksek lisans tezi igin
yapilmaktadir. Calismadan elde edilecek veriler tamamen tez i¢in kullanilacak ve higbir kisi veya kurulusla paylasiimayacaktir.
Ankete katilim i¢in goniilliik esastir. Caligmanin amacina uygunlugu ve verimliligi agisindan, her soruyu size en uygun tek bir
secenegi isaretleyerek (x) cevaplandirmaniz ¢ok énemlidir. Isminizi belirtmenize gerek yoktur. Calismamiza katkiniz ve
duyarliliginiz i¢in tesekkiir ederiz.

Manolya GULER Dr. Ogr. Uyesi Hasan CINNIOGLU
Iskenderun Teknik Universitesi Iskenderun Teknik Universitesi
Turizm ve Otel Islemeciligi YL Ogrencisi Turizm Fakiiltesi

Yoneticinizle ilgili diisiincelerinizi belirtiniz (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum)

1 | Yoneticim ne demek istiyorsa onu agik¢a 1 2 3 4 5

.| soyler.

2 | Yoneticim hata yaptiginda kabul eder. 1 2 3 4 5

3 | Yoneticim herkesin diistincelerini 1 2 3 4 5

.| sdylemesini tegvik eder.

4 | Yoneticim insanlara ac1 gergekleri sdyler 1 2 3 4 5

5 | Yoneticim agiga vurdugu duygulari 1 2 3 4 5
hissettikleriyle tam olarak aynidir.

6 | Yoneticimin inandiklariyla yaptiklar: 1 2 3 4 5
tutarlidir.

7 | Yoneticim kararlarint deger yargilarina 1 2 3 4 5
gore verir

8 | Yoneticim insanlarin da kendi deger 1 2 3 4 5

yargilarinin arkasinda durmasin ister.

©

Yoneticim ahlaki boyutu yiiksek 1 2 3 4 5
standartlara dayal1 zor kararlar verir.

Yoneticim derinden inandiklarina ters 1 2 3 4 5
olan goriislerin belirtilmesini 1srarla ister.

Yoneticim karar vermeden 6nce ilgili 1 2 3 4 5
bilgiyi enine boyuna inceler.

Yoneticim sonuca varmadan dnce degisik 1 2 3 4 5
goriisleri dikkatle dinler.

Yoneticim bagkalariyla 1 2 3 4 5
etkilesimi/iletisimi gelistirmek icin geri
besleme arayisi i¢inde olur.

WRrR NP PR oRr|

Yoneticim yeteneklerinin bagkalart 1 2 3 4 5
tarafindan nasil degerlendirildigini bilir.

Yoneticim 6nemli konulardaki tavrini ne 1 2 3 4 5
zaman yeniden degerlendirmesi
gerektigini bilir.

Rl MNP

[EEN

Yoneticim sahsi/6zel durumlarinin 1 2 3 4 5
insanlari nasil etkiledigini anlar ve bunu
onlara belli eder.

(o]

Isinizle Tlginizi Gériislerinizi Belirtiniz (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum)

1 | Bu otelde kariyerimin geriye kalanini 1 2 3 4 5
gecirmekten mutluluk duyarim

2 | Calistigim otelin problemlerini kendi 1 2 3 4 5
problemlerim gibi hissediyorum
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3 | Calistigim otele karsi giiclii bir aitlik 1 2 3 4 5
.| duygusu hissetmiyorum
4 | Kendimi bu otelin bir pargasi gibi 1 2 3 4 5
.| hissetmiyorum
5 | Bu otel benim i¢in ¢ok fazla kisisel anlam 1 2 3 4 5
.| tastyor
6 | Bu otele kars1 giiclii bir duygusal bag 1 2 3 4 5
.| hissetmiyorum
7 | Suanda bu otelden ayrilmak istesem bile 1 2 3 4 5
.| benim i¢in zor olurdu
8 | Su anda bu otelde kalmam bir istek 1 2 3 4 5

oldugu kadar bir gereklilik.
9 | Suanda bu otelden ayrilmaya karar 1 2 3 4 5

verirsem, hayatimin biiyiik boliimii zarara

ugrar
1 | Calistigim otelden ayrilmay: diisiinmek 1 2 3 4 5
0 | i¢in ¢ok az se¢im hakkina sahip olduguma

inaniyorum
1 | Calistigim otelden ayrilmanin negatif 1 2 3 4 5
1 | sonuglarindan biriside var olan

alternatiflerin azligidir.
1 | Baska bir yerde is ayarlamadan 1 2 3 4 5
2 | calistigim otelden ayrildigimda neler

olacagi konusunda endise hissetmiyorum.
1 | Calistigim otele ¢ok sey bor¢luyum. 1 2 3 4 5
3
1 | Calistigim otel sadakatim hak ediyor. 1 2 3 4 5
4
1 | Calistigim otelden simdi ayrilirsam 1 2 3 4 5
5 | sucluluk hissederim.
1 | Avantajim olsa bile, ¢alistigim otelden 1 2 3 4 5
6 | simdi ayrilmak bana dogru gelmiyor.
1 | Burada ¢alisan diger insanlara kars1 1 2 3 4 5
7 | duydugum sorumluluklar nedeniyle bu

otelden simdi ayrilamam
1 | Calistigim otelden ayrilmak i¢in bir 1 2 3 4 5
8 | zorunluluk hissetmiyorum.

Calisan Performansi (1: Hicbir zaman 5: Her zaman)

1 | Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim 1 2 3 4 5
2 | Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim 1 2 3 4 5
3 | Sundugum hizmet kalitesinde standartlara 1 2 3 4 5
.| fazlasiyla ulastigimdan eminim
4 | Bir problem giindeme geldiginde en hizli 1 2 3 4 5
.| sekilde ¢dziim tiretirim
Dogum Tarihiniz (L)1945-1964--- (__)1965-1977----  (__)1978-1994----- (__)1995-2003

Bu isletmede kag yildir | (_ ) Bir yildan az--- () 1-5yil ---- () 6-10 yil ----- (_) 10 y1l ve Gistii
caligtyorsunuz
Cinsiyetiniz (__)Kadin---- (__)Erkek

Medeni Durumunuz

(_)Evli—  (__)Bekar

Egitim Durumunuz

(_) Ik veya Orta Ogretim --- (__) Lise---- (_) Onlisans --- (__) Lisans --- (_) Lisansiistii--- (_)
Diger

Gelir Durumunuz

(_) 2500 ve alt1--- (__) 2501-3500--- (__) 3501-4500 --- (__) 4501-5500 --- (__) 5501-6500 ---
(_ )6501 ve tlizeri

Hangi Departmanda
Gorev Yapiyorsunuz?

(_) Yiyecek ve Igecek --- (_) On Biiro --- (__) Kat Hizmetleri --- (_) Satis Pazarlama--- (_)
Diger

Turizm Alaninda
Egitim Aldiginiz m1?

(_)Evet---- () Hayrr
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