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(AKDEMIR, Mustafa, Otantik Liderlik ve Isyeri Mutlulugu: Otel Isletmelerinde Bir
Arastirma, YUksek Lisans Tezi, Burdur, 2019)

OZET

Guntmuzde liderlerinin davranislarinin  ahlaki boyutu {izerinde &zellikle
durulmaktadir. Ciinkii is diinyasinda yasanan sorunlarin, liderlerin degerlerine uygun
davranmamasindan kaynaklandig1 ortaya ¢ikmistir. Bu durum liderlerin davranislarinin
ahlaki boyutunun sorgulanmaya baslanmasina sebep olmustur. Sorgulama sireci, is
diinyasinin ahlaki yonii giliclii ve i¢cten davranis gosterebilen liderlere olan ihtiyaci
oldugunu gostermistir. Hizmet saglanmasi sUrecinin en Onemli katma degerini
gerceklestiren isgdrenlerin, igyerindeki duygusal durumlarinin 6nemi de her gegen giin
artmaktadir. Is diinyasinin bu durumu géz Oniine alinarak, tez calismasinda otantik

liderlik ve igyeri mutlulugu kavramlarinin iligkisi arastirilmistir.

Tez calismasinin amaci; otantik liderlik algisinin igyeri mutluluguna olan etkisinin
ortaya ¢ikarilmasidir. Tez ¢alismasi Ui¢ b6lumden meydana gelmektedir. Birinci bolimde;
liderlik kavramimm kuramsal cercevesi ele alinmaktadir. Oncelikle liderlik kavramimin
yapisi, tarihsel gelisimi ve kuramlari incelenirken daha sonra otantik liderlik diistincesinin
kuramsal yapis1 ve gelisim siireci ele alinmaktadir. ikinci boliimde; isyeri mutlulugu
kavrami incelenmektedir. Mutlulugun; kavramsal yapisi, diger bilimsel disiplinlerle olan
iliskisi {izerinde durularak, isyeri mutlugunun meydana getiren bilesenler ele
alinmaktadir. Tez c¢alismasinin son boliimii olan iigiincli boliimde; otantik liderlik ve
isyeri mutlulugu arasindaki iliskinin ortaya ¢ikarilmasi amaciyla Ankara ilinde yer alan
bes yildizli otel igletmelerinde ¢alisan personel ile gergeklestirilen alan aragtirmasina

iliskin bulgular yer almaktadir.

Gergeklestirilen alan arastirmasinin sonuglarina gore; ¢alisanlarin otantik liderlik
ve alt boyutlar ile igyeri mutlulugunu arasinda iliski oldugu tespit edilmistir. Otantik
liderligin ve alt boyutlarinin igyeri mutlulugunu olumlu yonde etkiledigi ortaya ¢ikmustir.
Ayrica katilimcilarin otantik liderlik algis1 demografik degiskenler a¢isindan incelenmis,
otantik liderlik algisinin cinsiyet, medeni durum, yas ve turizm sektoriinde ¢alisma

stiresine gore farklilasmadigr goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Otantik Liderlik, Isyeri Mutlulugu
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(AKDEMIR, Mustafa, Authentic Leadership and Happiness At Work: A Research In
Hotel Businesses, Master Thesis, Burdur, 2019)

ABSTRACT

Nowadays, the moral dimension of the leaders behavior is quite investigated.
Because the problems in the business world mainly emerged from the failure of the
leaders to behave in accordance with their values. According to this situation,
understanding of the moral dimension of the behavior of the leaders have to be examined.
The process of researches has shown that the moral aspect of the business be in the need
for strong and sincere leaders. Also, researchers are mentioned that the importance of the
emotional status of the employees, who perform the most important added value of the
service provision process, is increasing day by day. Considering all these situations of the
business sector, the relationship between authentic leadership and workplace happiness

concept has been investigated in this thesis.

Purpose of the thesis study; to reveal the effect of authentic leadership perception
on the happiness at work. The thesis consists of three parts. In the first chapter; the
theoretical framework of the leadership concepts are discussed. First of all, the structure
of the leadership concepts, historical development and theories, of them the theoretical
structure and development process of authentic leadership thought are discussed. In the
second part; the concept of happiness at work is examined. Happiness; conceptual
structure, emphasis on the relationship with other scientific disciplines, the components
that creates happiness at work are discussed. In the third chapter which is the last part of
the thesis study; in order to reveal the relationship between authentic leadership and
happiness at work, field survey conducted with the personel working in the five-star
hotels in the province of Ankara. According to the results of the field survey; it was
revealed that the employees perception of authentic leadership positively affected the at

happiness at work.

The results of the study determined that there is a relationship between the
authentic leadership and the sub-dimensions of the employees and the workplace
happiness. Authentic leadership and its sub-dimensions have a positive effect on the

workplace happiness. In addition to this, the participants' perceptions of authentic



\l

leadership were examined in terms of demographic variables, also it was observed that
the perception of authentic leadership did not give statistically significant findings

according to gender, marital status, age and experience in tourism sector.

Keywords: Leadership, Authentic Leadership, Happiness At Work
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GIRIS
Insanlar ¢esitli nedenlere bagli olarak bir arada yasama egilimindedir. insanlar bir
arada yasamaya yonelten egilim sosyal canlilar olmalarinin yaninda bir arada yagsamanin
sagladigi faydalardir. Insanlarin birlikte yasamaya baslamasi sonucunda olusan

topluluklarin yonetilmesi ihtiyaci ortaya ¢ikmistir. Yonetim ihtiyact liderlik kavraminin

dogmasini saglamistir (Erkutlu, 2014: 1).

Liderlik yonetim gereksinimin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmistir. Ancak kimin
yonetici olacagimin belirlenmesi oldukga zordur. irlandal1 yazar Bernard Shaw bu durumu
soyle degerlendirmistir. “lyi bir yonetici segme bilmecesi ¢oziimlenmedi heniiz;
uygarligin bir bilmecesidir, bu...” (Shaw, 1996: 65). Shaw’in bilmece olarak
nitelendirdigi bu durum giiniimiizde de gegerliligini korumaktadir. Orgitlerin hedeflerini
elde edebilmesi icin etkili karar alma yetenegine sahip, basariya odaklanmis, ongoriisii

yuksek yoneticilere sahip olmasi biiylik 6nem tagimaktadir (Ugur ve Ugur, 2014: 123).

Uzun bir siredir bilimsel alanda inceleme konusu olan liderlik, zaman icerisinde
farkli yaklasimlar araciligiyla agiklanmistir. Bu yaklagimlar liderligin kavramsal
cergevesini olusturmustur. Degisim ve buna bagli olarak ortaya ¢ikan yeni ihtiyaglar,
liderligin stirekli ve yeniden ele alinmasi geregini ortaya koymustur. Liderligin giincel
olarak yeniden ele alinmasi geregi yeni calismalarin yapilmasimi ve yeni bilgilerin

tiretilmesini saglamistir (Sayli ve Baytok, 2014: 2).

Son donemde toplumsal yasamda, is hayatinda ve siyasette liderlere olan giiven
biiyiik oranda kaybolmustur. Bu durum aragtirmacilar giiven olusturabilecek yeni liderlik
yaklasimlari tizerinde ¢alismaya yonlendirmistir. Otantik liderlik yaklagimi bu caligmalar

sonucunda ortaya ¢ikmistir (Memis vd., 2009: 294).

Bilimsel yazinda, otantik liderlik yaklasiminin isgérenler ve orgiitler agisindan
olumlu sonuglar1 oldugu ileri siiriilmektedir. Pozitif bir bakis acisini ifade eden otantik
liderlik yaklagiminin isgoérenler iizerindeki olumlu etkisine bagli olarak olumlu orgiitsel

ciktilar alinmasini sagladigi ifade edilmektedir (Yesiltas vd., 2013: 334).

Otantik liderligin yapis1 dikkate alindiginda ileri siiriilen disiinceleri
dogrulayabilecek bir yaklasim oldugu gorulmektedir. Otantik liderler, kimliginin

bilincinde, inanglarinin farkinda, deger 6lciitleri, etik degerlendirme ve tutumlari arasinda



seffaflik ve tutarlilik bulunan, kendi i¢inde ve calisma arkadaslar ile arasinda giiven,
iyimserlik ve esneklik gibi olumlu ruhsal durumlari gelistirmeye ¢alisan, diiriistliikleri ile
sayginlik kazanan insanlardir (Tabak vd., 2012: 94). Otantik liderlerin takipcilerini
etkiledigi temel 6zelligi glivendir. Karar ve eylemlerinde ahlaki degerle bagli olarak, agik
ve seffaf davranig gosterirler. Bu yaklagimlarindan dolayi takipgileri tarafindan giivenilir
bir lider olarak kabul edilirler (TtUtunct ve Akglinduz, 2014: 168). Calismada otantik
liderlik yaklasiminin ele alinmasi is diinyasinda yasanan sorunlar ve kaybolan giiven

duygusuna ¢oziim olabilecek ozelliklere sahip olmasidir.

Orgiitler giiniimiizde rekabet iistiinliigii ve siirdiiriilebilirlik saglamak igin bircok
etkeni ayn1 anda g6z oniine bulundurmali, buna bagl kalarak degerlendirme yapmalidir.
Rekabet iistiinliigli saglayabilmek i¢in oOrgiitler insan kaynaklarina daha fazla yatirim
yapma geregi duymaktadirlar (Eren ve Yalcgintas, 2017: 852). Bu noktada karsimiza isyeri
mutlulugu kavrami ¢ikmaktadir. Isgdrenlerin memnuniyetini etkileyen duygular ve
insanin sahip oldugu potansiyeli gerceklestirdigine yonelik olan algis1 isyeri mutlulugu
kavraminin temelini olusturmaktadir (Arslan ve Polat, 2017: 613). En basit anlami ile
isgorenlerin isyerindeki duygu durumlar1 olarak ifade edilen isyeri mutlulugu, onlarin
performanslari, tutumlari, baghliklar1 gibi  bircok degiskenleri biinyesinde
barindirmaktadir. Bu yapisina bagl olarak orgiitsel siiregler iizerinde ¢ok yonli etkisi
bulunmaktadir. Arastirmada sahip oldugu bu o6zelliklerinden dolayr isyeri mutlulugu

incelenme konusu yapilmistir.

Calismada otantik liderlik yaklasiminin olusturacagi giiven duygusu ile isyeri
mutlulugu iizerindeki etkisi ele alinmistir. Ilgili literatiir taramasi yapilmis, yapilan

uygulama calismasi ile degiskenler arasindaki iliski analiz edilmistir.

Tez calismasi, lic boliimden olusmaktadir. Birinci béliimde; ilk olarak liderlik
kavramimin kuramsal yapisi, tarihsel gelisimi ve kuramlar1 ele alinmistir. Daha sonra

otantik liderlik kavrami, gelisim siireci, 6zellikleri ve boyutlart agiklanmistir.

Ikinci béliimde, isyeri mutlulugu kavrami aciklanmis, mutlulugun; kavramsal
yapisi, diger bilimsel disiplinlerle olan iliskisi iizerinde durularak, isyeri mutlugunun

meydana getiren bilesenler ele alinmistir.



Ucgiincii béliimde ise; otantik liderlik ve isyeri mutlulugu arasindaki iliskinin
ortaya ¢ikarilmasi amaciyla Ankara ilinde yer alan bes yildizli otel igletmelerinde ¢alisan

personel ile yapilan uygulama ¢alismasi sonucunda elde edilen bilgiler yer almaktadir.



BIiRINCIi BOLUM
LIiDERLIK VE OTANTIK LIiDERLIK

Bu boliimde; lider ve liderlik kavramlari, lider-yonetici ayrimi, liderlik

yaklasimlariin tarihsel gelisimi, otantiklik ve otantik liderlik kavramlar1 ele alinacaktir.
1. Liderlik

Insanlarin zihninde bir soru olarak bulunan, onlar1 ugrastiran oldukga eski bir
kavram olan liderlik, arastirmacilarin tizerinde ampirik ¢aligmalar yaptig1 ve izah etmeye
calistigi 6nemli konulardan bir tanesidir (Kesken ve Ayyildiz, 2008: 730). Sosyal
bilimlerin diger ugraslariyla kiyaslandiginda muhtemelen {izerinde en ¢ok diisiiniilen
konulardan biri olan liderlik, her zaman tartisma konusu olmus ve hakkinda birgcok

aragtirma yapilmistir (Ugurluoglu ve Celik, 2009: 122).

Insanlik tarihinin basindan bu yana varhigini siirdiiren, insanlik kadar eski bir
kavram olan liderlikle ilgili birgok tanimlama yapilmais, 1920’li yillarin bagindan bu yana
bilimsel arastirmalara konu olmustur (Bakan ve Biiyiikmese, 2010: 73). Sosyoloji, sosyal
psikoloji, siyaset bilimi ve igletme gibi bircok bilimsel alanin temel ugraslarindan biri
olan liderlik olgusu her dénem oldugu gibi giiniimiizde de arastirilmaktadir (Edizler ve
Akbulut, 2011: 21)

Lider kelimesi incelendiginde yabanci kokenli bir kelime olup ‘Lead” kelimesinden
tiiretilmistir. ‘Lead’ kelime anlami olarak onciiliik etmek, gotiirmek, kilavuzluk etmektir
(Cambridge Dictionary, 2018). Tirk Dil Kurumu Biiyiik Tiirk¢e Sozliigiinde lider
kelimesinin Tiirkge karsiligi ise onder, sef olarak belirtilmektir (TDK, 2018). Liderlik ise
liderin gorevi olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2018).

Lider, bir grup insanin bireysel hedefleri ve i¢inde bulunduklar1 yapinin hedeflerine
ulagabilmek i¢in izledikleri, istek, emir ve talimatlarina uygun davranig gosterdikleri
kisidir (Kogel, 2010: 569). Lider, orgiit tiyelerinin hissettigi fakat heniiz netlesmemis olan
ortak istek ve diisiincelerini kabul edilebilir bir hedef seklinde somutlastiran ve Orgiit
tiyelerinin sahip olduklar1 enerjinin bu hedef dogrultusunda harcanmasini saglayan kisidir
(Eren, 2008: 525). Liderlik i¢in ise sdyle bir tanimlama yapilmasi uygun olacaktir. Lider

vazifesini listiine alan ve bu vazifenin gereklerini yerine getiren kisinin yapmis oldugu



ise liderlik denir (Ozkaynar, 2017: 13). Liderlik, érgiit yonetiminde liderin yapmis oldugu
seyler ile alakali bir siirectir (Kogel, 2010: 569).

Liderlik insanlar1 etkileyebilecek oOzellikleri olan toplumsal bir olgu olarak,
yerylizliniin herhangi bir pargasiyla sinirli olmayan, kiiltiire ve ulusa bagli kalmaksizin
biitiin toplumlarda meydana ¢ikmistir. Bir tarafta 6giitleri dikkate alinacak birer diigiiniir
olarak goriilen Antik Cin ve Yunan liderleri diger tarafta tanr1 olduguna inanilan Misir
liderleri gibi farkli toplumlarda ve kiiltiirlerde liderler ortaya ¢ikmistir (Ugurluoglu ve
Celik, 2009: 122).

19. ylizyilin stlin tutulan ve deger verilen kavramlar1 arasina giren liderligin,
sanayi devriminden sonra basar1 degerlendirme, orgiitlenme c¢alismalari, i gorenlerde
isteklendirme olusturma gayretleri acisindan yoneticilerin ve kurumlarin basarisi igin
sanayi devrimi Oncesine gore daha fazla eksikligi hissedilmeye baglamistir (Yilmaz ve

Ceylan, 2011: 280).

Liderlikle ilgili sorular uzun zamandir tartisma konusu olmasma ragmen
hakkindaki bilimsel arastirmalar yirminci yiizyilda yapilmistir (Ugurluoglu ve Celik,
2009: 122). Bilimsel yazinda lider ve liderlik kavramlariyla ilgili cok sayida kuramsal ve
gozleme dayali caligmalar yapilmaktadir. Bu alanda yapilan ¢alismalarin sayis1 her giin
artmaktadir. Bu c¢alismalarin amaci farkli kuram ve yaklagimlarla liderlik kavramina

aciklik getirmek ve niteliklerini eksiksiz belirtmeye calismaktir (Tengilimoglu, 2005: 2).

Liderin etkililiginin ayirt edicileri bir¢ok arastirmanin temelini olusturmustur.
Liderin; takipgileri ve ulagmak istenen grup amaglar ile ilgili etkisini belirlemeye yonelik
arastirmalar toplum bilimciler tarafindan yapilmistir. Arastirmalarda, liderin 6zelliklerini,
yeteneklerini, davraniglarini, giiciiniin temellerini ve durumsal kosullar1 ortaya ¢ikarmaya

ugragsmiglardir (Ugurluoglu ve Celik, 2009: 122).

Genel anlamda yonetim, hedefe ulasilabilmesi i¢in bireylerin igbirligi i¢indeki
gayretlerine denir. Birlikteligin hedefi igin beraber gayret gosterilmesi diisiincesi
bireylerin yonetilmesi gereksinimini ortaya ¢ikarir (Ugurlu ve Ustiiner, 2011: 434).
Insanlarin, gruplarin ya da topluluklarin ortak hedef ve kazanglaria erismek igin ikiden
fazla bireyin birlikte oldugu her yerde, hemen veya sonra, yol gosterici 6zelligi olan

birinin, higbir zorlama olmadan, kendini gostermesi kaginilmaz bir durumdur (Cicek,



2011: 60). Bir ihtiyag olarak degerlendirilebilecek bu durum bireylerin gayretlerinin

esgiidiim icerisinde bir araya getirilmesi zorunlulugunun bir sonucudur (Cetin, 2012: 11).

Insanlarin beklentilerini, hedeflerini hayata gegirme mesuliyetini iizerine alan,
onlara istikamet belirleyen, birlikteligin hedefini elde etmesi i¢in yol gosteren, ekibin
bagliligin1 ve bir arada olmasini saglamak maksadiyla dogru bir esgiidiim ve etkili bir
isteklendirme olusturan ve yol gostericiligini iistlendigi grubun manevi mevcudiyetini

kisiliginde toplayan bu birey liderdir (Cicek, 2011: 60).

Insanlan etkileyebilme yetenegi liderlik siirecinin temelini olusturur (Kogel, 2010:
569). Liderin insanlar etkileyip harekete gecirmesi i¢in sekli bir orgiite ve sekli 6rgiitiin
hiyerarsisinden kaynaklanan yetkiye gereksinimi yoktur (Ataman, 2009: 544). Liderlik
bicimsel orgitlere 6zgu bir kavram degildir. Liderlik hem resmi 6rgiitlerde hem de resmi
bir nitelik tasimayan orgiitlenmelerde ve kiimelerde kendini gosterebilir. Liderin bigcimsel
yapilarin verdigi yetkiye sahip biri olarak diisiiniilmesi, kavramin ger¢cek anlamindan

uzaklastirilmasina ve anlaminin daraltilmasina sebep olur (Parlak, 2013: 235).

[taat ettirmeye dayali yerlesik diizenin bir arac1 olmaktan ¢ok, baskalarinda istek
duyulmasini saglamak ve kabullendirmek vasitasiyla uygulatabilme kuvvetine sahip kisi
olan lider (Simsek, 2007: 197), 6rgutsel hedeflere yonelik davranis gosteren, fakat bunu
yaparken orgltun beseri faktori olan insani goz oniinde bulunduran kisidir (Yilmaz ve
Ceylan, 2011: 280).

Liderler orgiitlenmenin i¢inde bulundugu am idare eden ve gelecegin
belirsizlikleriyle miicadele etmek zorunda olan insanlardir (Karcioglu ve Kahya, 2011:
339). Liderler, orgiitlerde, yenilikleri ve beraberinde gelen degisimi hayata geciren, is
gorenlerin ve orgiitlerin, basar1 degerlerini ylikselten ve takipgilerinin gereksinimlerini,
gorlslerini ve deger yargilarim1 degistiren kisilerdir (Giirel, 2013: 3). Degisim her alanda
oldugu gibi orgiitlerde de devamliligini siirdiirebilmek icgin bir zorunluluktur. Orgutler
acisindan degisim s6z konusu ise, her konuda oldugundan daha fazla liderlige gereksinim
vardir. Liderlik; orgiit olusumu agisindan, ¢alisanlar ve Orgiit arasinda birbirlerine olan

bagimliligin ayni1 istikamete dogru yonlendirilmesi sanatidir (Polat ve Arabaci, 2016: 80).

Liderlik i¢in dogadan hareketle soyle bir degerlendirme yapilabilir: bal veren bir

cicek degil, her ¢icegin kendine gore balin1 almasini bilen bir aridir. Her ¢igegin kovan



peteklerinde siiphesiz bir payr vardir. Fakat ¢i¢eklerden hicbiri, eger ar1 olmasaydi,
petekteki bali yapabilecegini soyleyemez (Atay, 2006: 8).

Lider, takipcileri olmadan is yapamayacaginin bilincindedir. Bunu takipgilerine
ifade ederek onlarin destegini alir ve giivenini kazanir (YUcekok, 1968: 313). Takipgisi
olmasi gereken insanlar yoksa lider orgiitlii hareketleri gergeklestiremeyecektir. Liderlik
yapacag1 insanlar olmayinca varolus amacin yitirecektir. Sekman’in (2016: 60) Cemil
Merig¢’ten naklettigi gibi ‘Havarisi olamayan Isa’nin yeri tarih degil, timarhanedir!’
Insanlar, diisiince ve tarzlarini sahiplendigi kisilere is gorebilmeleri i¢in destek olmayi
kabul eder. Liderin bu insanlardan bagimsiz var olmasi s6z konusu degildir. Problemleri
yonetmek iizere ortaya cikan lider, takipgiler tarafindan kabul goérmedigi takdir de
konumu kaybeder (Ylcekok, 1968: 312). Liderler; takipgilerin heyecan, istek ve deger
yargilar1 aracilifiyla bakis agilarini degistirerek onlar1 davranis géstermeye yoneltirler

(Eraslan, 2006: 4).
1.2. Lider ve Yonetici Ayrim

Yonetim, bir orgiitte hedeflere ulasilabilmesi i¢in birlikte hareket edilmesi ve is
gorenlerin hedefe yonelik diizenlenmesidir (Ozalp, 2015: 8). Kurumsal yapinin ve
personelin hedeflerine ulagsmasini saglamak vasitasiyla iyi bir yonetim sekli olusturmak

yonetimde bagarinin temel noktasidir (Tengilimoglu ve Yigit, 2005: 377).

Bilimsel yazinda kurumsal hedefleri gerceklestirme ve istenilen sonuclara
ulagmada tayin edici 6zelligi oldugu bilinen yoneticilik ve liderlik kavramlarinin farkli
olduguna iliskin goriisler yer almaktadir (Tengilimoglu, 2005: 3). Baz1 sosyal bilimciler
tarafindan tersi iddia edilse de yoneticilik ve liderlik ayn1 kavramlar degildir (Erdem ve
Dikici, 2009: 202).

Yonetim isinin amaci hedeflere, istenilen sonuca ulagsmaktir. Hem lider hem de
yOnetici, insanlar1 ulasilmak istenen hedeflere yonelik davranisa sevk eder (Nohutcu,
2013: 332). Ancak lider ve yonetici kavramsal olarak farkli kisileri ve kisilikleri ifade
eder (Parlak, 2013: 235). Yoneticiler gibi liderler de sonug elde etmek igin ¢alisanlarina
bagimhidirlar. Ancak liderlerin sonug elde etme yontemleri yoneticilerle aymi degildir

(Erdem ve Dikici, 2009: 200).

Yonetici sevk ve idaresindeki personelini Uist diizey verim alabilecek ve sonuca etki

edecek sekilde calistirarak beklenileni elde eden ve basari saglayan kisidir (Tengilimoglu



ve Yigit, 2005: 377). YOnetim siirecinde ast-list iligkisine dayali kademeli 6rgiit yapisinin
kendisine vermis oldugu statiiniin gostergesi olan resmi yetkiyi kullanir (Nohutgu, 2013:
332).

Liderlik ise bir grup bireyi tanimlanmis hedefler dogrultusunda bir araya
getirebilme ve bu hedeflerin hayata gecirilmesi icin bireyleri davranis gostermeye

yoneltme bilgi ve yeteneklerinin bileskesidir (Eren, 2008: 525).

Liderligin ast-iist iligskisine dayali kademeli bir 6rgiitleme bicimine gereksinimi
yoktur (Geng, 2005: 26). Temelde yoneticilik yasal bir guci temsil ederken, liderlik ise
yasal bir glic s6z konusu olmasa da onculik edebilmeyi ifade eder (Erdem ve Dikici,
2009: 202). Liderin giiciiniin kaynagi kisisel dzellikleri ve yetenekleridir (Nohutcu, 2013:
332).

Liderlik yonetimi altinda olan takipgilerinde egilim olusturmakla ilgilidir. Liderlik
bir ilham alma diislincesi olarak goriilmelidir (Geng, 2005: 26). Liderlik diisiincelerde
olusan bir yansimadir (izgdoren, 2016a: 73). Liderlik, bir yap: igerisinde calisanlari
kurumun amaglarin1 hayata gecirmek igin etkileme yetenegidir (Basaran, 1984: 89).
Liderlik, bireylerin amaca yonelik gayret etmesini saglayan inandirma becerisidir (Parlak,
2009: 235). Lider yonetme yetkisini takipcilerinden almaktadir (Geng, 2005: 27). Insanlar
yasalarin ve bigimlerin verdigi yetkilerle degil, ruhsal cosku ile lidere baglanirlar
(Aydemir, 1998: 77). Lider yonetimi takipgilerine dayanarak, onlarin oluru ve uygun
bulmasi kosuluyla gosterecekleri ¢abayla gergeklestirir (Nohutcu, 2013: 332).

Orglitleri hedeflere yonelik olarak ayakta tutabilmek, beseri ve maddi kaynaklar:
en etkin sekilde kullanabilmek i¢in ihtiya¢ olan sey liderlik Ozelliklerine sahip
yoneticilerdir (Tahaoglu ve Gediklioglu, 2009: 276).

Yoneticinin istenilen sonuglar1 alabilmesi ¢alisma takiminin kurumun hedeflerine
yonelik ¢aba gostermesine; diisiince, beceri ve gayretlerini tam anlamiyla bu yonde
kullanmasina bagldir (Kogel, 2010: 619). Kurumsal performans acisindan
kiyaslandiginda insan kaynaklarinin diger kaynaklara gore ¢ok daha 6nemli oldugu ortaya
cikmaktadir. Kurumsal performanstan beklenilenin alinabilmesi insan kaynaklarindan en
verimli sekilde yararlanmakla miimkiindiir. Insan kaynaklarinim sonuca yonelik
kullanilabilmesi i¢in, liderlik 6zelliklerine sahip bir yoneticiye gereksinim vardir (Yilmaz

ve Ceylan, 2011: 280).



Orgiitlenmeler agik sistem olmasinin bir sonucu olarak cevreyle siirekli bir iliski
icerisindedirler. Baslangigta yeterli olan ancak degisimin bir sonucu olarak yetersiz
duruma diisen 6rgiit yapilarinin lidere olan ihtiyaglar1 ortaya ¢ikar (Cetin, 2012: 11).
Lider, ortaya ¢ikan durumlar1 yonetmek i¢in uygulanabilir ¢abanin toplandig1 kisidir
(Parlak, 2013: 235). Yonetici konumunda bulunan kisi liderlik 6zelliklerine sahip degilse
ortaya c¢ikan durumlar1 yonetemeyecek, degisim sonucunda yetersiz duruma diisen
orglitsel yapisinin ihtiyaglarimi karsilayamayacaktir. Bugilinii yonetmeden ve dogru
planlama yapmadan gelecegi yonetmek miimkiin degildir (Izgdren, 2010: 123). Hayatin
her alaninda liderlik ihtiyaci hissedilmekte ancak is hayatinda lider 6zel bir konuma
sahiptir (Kesimli, 2013: 3). Orgiitler bugiin oldugu gibi gelecekte de liderlige ¢ok daha
fazla ihtiya¢ duyacaktir (Ugur ve Ugur, 2014: 133).

Liderlik dzellikleri ve yoneticilik becerileri lider ya da ydneticin hangi seviyede ve
oranda etkili olabilecegini gosterir (Izgdren, 2016b: 25). Kisisel dzellikleri, 6z varlik
yaklasimlari, ige yaklagimlari ve is gordiirme yontemleri, insanlar etkileme konusundaki
argiimanlari, olaylar1 degerlendirme sekilleri, risk alma konusundaki diisiinceleri

bakimindan yonetici ile lider arasinda farkliliklar vardir (Kogel, 2010: 573).
Yonetici ve lider arasindaki farklar genel olarak su sekilde siralanabilir:

e YoOnetici kendisinden istenilen isleri dogru yapar. Liderler dogru isleri se¢ip onlarini
gerceklestirirler (Ataman, 2009: 545).

e Lider 6zgundur, yonetici ise 6zgln olmaktan ¢ok bir taklittir.

e Yonetici tutucu bir yapiya sahipken lider yeniliklerin onciistidiir.

e Lider insan odaklidir, yonetici orgiit ve isleyisle ilgilidir.

e Yoneticinin gliveni denetime dayanarak saglar, lider ise glivenin esin kaynagidir.

e Lider ileri gortslidiir ve gelecegi tasarlar. Yonetici daha dar bir bakis agisina
sahiptir. Glnlik uygulamalara yonelik kisa vadeli planlar yapar (Geng, 2005: 25).

e Liderlik insanlar1 etkilemek ve davranisa sevk etmektir, yoOneticilik ise bir
meslektir.

e Liderlik i¢in bigimsel bir orgiitlenme zorunlulugu yoktur ancak yoneticilik bigimsel

orglit yapisinin bir iirliniidiir.
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o Lider insanlar1 etkilemek i¢in kisisel 6zelliklerini, hareketlerini, insanlar i¢in ¢izdigi
vizyonu, giiven ve ilham verme duygularin1 kullanir. Yonetici ise yasal konumun
kendisine sagladig1 yetkiyi ve yaptirim giiciinii kullanir.

e Lider i¢in bir tanimlanmis bir gérev sdz konusu degilken, yoneticinin tanimlanmis

bir gorevi vardir (Kogel, 2010: 573).
1.3. Liderlik Yaklasimlarinin Tarihsel Gelisimi

Bilimsel yazinda; liderligi dogustan gelen daha sonra elde edilmesi miimkiin
olmayan bir 6zellik olarak tanimlayan 6zellikler kurami, orgiit igerisindeki rolline ve
diger iiyelerin gerceklesmesini bekledigi seylerin sekillendirilmesine dayali bir etkilesim
stireci olan davranis¢1 yaklasim ve liderin ortaya ¢iktigi kosullara 6nem veren durumsallik

yaklasimi olmak tizere ti¢ temel liderlik yaklagimi vardir (Oguz, 2011: 382).

Bu yaklagimlarla birlikte yeni liderlik teori ve yaklasimlar1 da ortaya ¢ikmaktadir
Teknolojide yasanan gelismeler, c¢evre sartlari, bilgi seviyesinin ylikselmesi ile
toplumsal-kultirel ve mali-finansal dontisiimler liderlik kavraminda 21. yiizyilin
gerektirdigi ihtiyaglar karsilayabilecek degisikliklerini zorunlu kilmstir (Eraslan, 2006:
2). Degisen degerler sonucunda geleneksel liderlik teorileri islevini tam olarak yerine
getirememektedir. Bu durum yeni yaklasimlarin ortaya ¢ikmasina sebep olmustur (Bulug,
2009: 76). Liderlik kavrami yeni yaklasimlarin ortaya ¢ikmasiyla dort baghik altinda
degerlendirilmektedir (Bakan ve Biiyiikmese, 2010: 74).

1.3.1. Ozellikler Yaklasimm

Liderlikle ilgili ilk gelistirilen yaklasim olan ozellikler yaklagimi, askeri ve idari
yoneticilerin bazi 06zellikleri incelenerek gelistirilmistir. Yasadiklart donemde ve
ilerleyen yillarda da etkili olan liderlerin kisilikleri arastirilarak liderin tasimasi gereken
bireysel ve toplumsal 6zellikler tespit edilmeye ugrasilmistir. Bu yaklagim insanlarin lider
olarak dogacagi sonradan lider olamayacagi diisiincesine dayanir (Arslan ve Uslu, 2014:
45). Insanlar belirli kisilik 6zelliklerine, fiziksel ve toplumsal dzelliklere sahip olduklar
takdir de lider olabilirler (Akylz, 2002: 112). Liderin 6zellikleri liderlik sirecinin
dinamikligini belirleyen temel etkendir (Kogel, 2010: 575).

Thomas Carlyle tarafindan gelistirilen “Biiylik Adamlar” teorisi bu yaklagimin

temelini olusturmaktadir. Carlyle’a (1976: 37) gore Tanr tarafindan verilen ruha sadik
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kalmast biliylik adam olmasi i¢in yeterli olacaktir. Dogustan getirilen yetenekler ve

cocukluk déneminde edinilen 6zelliklerle gelistirilirse lider olunabilir (Eren, 2008: 526).

Liderlerde olmasi gereken ozellikler su sekilde siralanabilir: Enerji, arzu, kendine
glven-0zguven, zeka, is bilgisi (Kirkpatrick ve Locke, 1991: 49), cesaret, 6ngori-sezgi
(Pamukoglu, 2016: 31), yas, boy, cinsiyet, irk, dis goriiniis, giiven verme, hitabet
yetenegi, bilgi, inisiyatif kullanabilme, diiriistliik, samimiyet, aciksozliiliik, kararlilik
(Kogel, 2010: 576), sentez yapabilme, sebatkarlik (Eren, 2008: 526) gibi 6zelliklere sahip

olmasi beklenir.

Liderler sayilan 6zelliklere takipgilerinden daha fazla sahiptir (Kogel, 2010: 577).
Bu sebeple takipeileri tarafindan lider olarak kabul edilirler. Ciinkii insanin baska bir
insaninin kendisinden {istiin oldugunu kabul edebilmesi ve bunun faydali olacagini
diistinmesi i¢in duygu ve diisiincelerinde biiylik degisiklikler meydana gelmelidir
(Rousseau, 2016a: 124). Bu oOzellikler lideri takipgilerin diisiin diinyasinda farkli

algilamasini saglar.

Ozellikler yaklasimi lidere ait dzelliklerin ve yeteneklerin belirlenmesi agisindan
kayda deger bir gelisme saglamis (Naktiyok, 2006: 22), ancak liderligi agiklarken sadece
‘lider’ degiskenini goz Ontinde bulundurup diger unsurlart ihmal etmesi sebebiyle
elestirilmistir (Kogel, 2010: 577). Bu yaklasim benzer kosullar altinda liderin
davraniglarin1 agiklamaya yeterken ortam degisikligi oldugunda farklilasan davraniglari
aciklamakta yetersiz kalmistir (Y1lmaz ve Ceylan, 2011: 283). Lideri belirlemeye yarayan
Ozelliklere ayni anda ayni kisinin hem de tamamina sahip olmasi miimkiin degildir.
Bununla birlikte sayilan 6zelliklerin 6l¢iilmesinde yasanan giicliikler aragtirmacilart yeni

caligmalar yapmaya zorlamistir (Tengilimoglu, 2005: 4).
1.3.2. Davramssal Yaklasim

Ozellikler yaklasiminin yetersiz kalmasi iizerine gelistirilen davranissal yaklasim,
liderligi kisisel dzellikler agisindan degil davranis bigimlerine gore ele almistir. Ozellikler

yaklasiminin ihmal ettigi davranis etkinligi tizerinde durmustur (Naktiyok, 2006: 22).

Aragtirmacilar1 davranigsal yaklasima yonelten liderligi yalmizca o6zellikler
acisindan ele alinmasinin dogru olmayacagi, lider konumundaki kisinin davranig
sekillerine gore de degerlendirilmesinin daha belirleyici olacagnin diisiiniilmesidir

(Bulut ve Meydan, 2018: 226).
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Davranigsal yaklasim isteklendirme olusturma stirecinde gosterilen davraniglari ve
davranig kaliplarini inceleyerek liderlik ile aralarindaki iliskiyi agiklamaya ¢alismistir
(Yoriik ve Diindar, 2011: 94). Lider olarak kabul gormiis kisilerin davraniglarini
inceleyerek liderin davranis bigimlerini belirlemek i¢in ¢alismalar yapilmistir (Cansoy ve
Turan, 2016: 21). Temel nokta olarak lideri lider yapan davraniglar ve izleyenleri ile
kurdugu iligkinin diizeyi ve nitelikleridir (Baykal, 2017: 46).

Davranigsal yaklasim lider kadar takipgilerine de agirlik vermektedir. Liderin
takipgileri ile iletisimi, yetki devri konusundaki yaklasimi, karar verme usulii, denetim ve
planlama bi¢imi, amaglar1 belirleme, uyusmazliklarin ¢oziimiindeki yaklasimi gibi
davraniglar liderin etkinligi hakkinda degerlendirme yapilirken g6z dniinde bulundurulan

etkenlerdir (Kocel, 2010: 577).

Liderlik davranislar iki temel etken iizerinde degerlendirilmektedir. Bu etkenler
bireye yonelik davranis ve ise yonelik davranmis olmak iizere iki baglikta ortaya

koyulmaktadir.

Davranigsal yaklasimin gelistirilmesinde farkli kuramsal calismalarin ve
uygulamaya dayali arastirmalarin etkileri olmustur. Bu arastirmalarin sonucunda farkl
liderlik bi¢imleri gelistirilmis ve bunlarin etkinlik diizeyleri tizerine ¢alisilmistir (Cetin

ve Beceren, 2007: 126).

Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar1, Michigan State Universitesi Liderlik
Calismalar1, Blake ve Mauton’un Yonetim Diyagram Modeli, Mc Gregor’'un X ve Y
Teorileri ve Likert’in Sistem 4 Modeli olmak {izere bes baslik altinda davranissal

yaklasimlar incelenmektedir (Kigukozkan, 2015: 89).
1.3.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar1

Ohio Eyalet Universitesi tarafindan gerceklestirilen liderlik rollerine iliskin
aragtirmalar 1945 yilinda baslamis 1950’lere kadar siirmiistiir. Arastirmalar Ralph
Stogdill yonetiminde gergeklestirilmistir. Calismalarin amaci orgiitiin  hedeflerini
gerceklestirmesinde liderlik davranislarinin dnemini saptamaktir (Ozkalp ve Kirel, 2004:

149).

Yapilan galismalar sonucunda liderlige iliskin bagimsiz iki etken tizerinde fikir

birligi saglanmistir. Birinci etken bireye yonelik davranigtir. Bireye yonelik davranig



13

bilinen genel insani iligkilerin ilerisinde liderin takipgilerinin istek ve gereksinimleriyle
ilgilenmesini ve bu yonde davranig gostermesini ifade etmektedir. Diger etken ise
inisiyatif veya ise yonelik davranis olup, lider tarafindan hayata gecirilmek istenen amaca
yonelik takipeilerin 6rgiitlendirilmesi, haberlesme aginin olusturulmasi, is ile ilgili ve
gorevlerin tasarlanmasi, siirelerin ayarlanmasi1 ile ilgili davraniglardir. Liderin

davraniglarinda asil 6nemi ise ve isin bitirilmesine vermektedir (Kogel, 2010: 578).
1.3.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Calismalar

Rensis Likert idaresinde gerceklestirilen liderlik davramis {izerine yapilan
aragtirmalarin amaci, olumlu sonug alan grup calismalarini inceleyerek, bu yapilardaki

liderlik davraniglarinin neler oldugu belirlemeye c¢aligilmasidir.

Farkli kurumsal yapilar icerisinde yer alan ¢alisma gruplarindan iiretim diizeyleri
diisiik ve yiiksek olanlar igerisindeki calisanlar incelenmistir. Buradan ¢ikan sonuglara
gore etkin bir liderin digerlerinden farklarin1 ortaya koymaya calismislardir. Elde edilen

sonuclara dayanarak ise yonelik ve kisiye yonelik olmak tizere iki tarz elde edilmistir.

Ise yonelik tarzda bir lider s6z konusu ise ¢alismalarla ¢ok ilgili olup, islem ve
yontemlerini belirleyip ortaya ¢ikarir. Asil ilgilendigi basarinin elde edilmesidir. Liderin
gercek hedefi gorevin dinamik bir bigcimde yerine getirilmesidir. Kisiye yonelik tarz ise
isgorenlerin gonil doygunluguna erismesi ve ise yonelik gruplar olusturulmasi ile
ilgilidir. Bu arastirmalar liderlerin bu tarzlardan birini segerek davranis gosterdiklerini

ortaya koymustur (Ozkalp ve Kirel, 2004: 149)
1.3.2.3. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matriksi

Liderlik davranislarini agiklayan Ohio State Universitesi ve Michigan Universitesi
tarafindan yapilan ¢alismalarinin bireye yonelik ve ise yonelik davranig tarzlarini temel
alarak Robert Blake ve Jane Mouton tarafindan 1960’11 yillarda Y 6netim Tarzi Matriksi
Modeli gelistirilmistir (Bakan ve Bulut, 2016: 155).
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Tablo 1: Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matriksi

55

Bireye Yonelik Davranig

11 9.1

v

Ise Yonelik Davranis

(Kaynak: Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi, Beta Basin Yayin Dagitim, Istanbul, 2010,
s. 580)

Matrikste goriildiigii iizere liderlerin davranis gosterirken agirlik verdigi unsurlari
iki grupta toplayan bu model, bireye yonelik davranis ve ise yonelik davranis boyutlarini
9 boliime ayirmastir. 9.1 tipinde davranig gdsteren yonetici ise yonelik bir yoneticiyken,
1.9 tipi bir yoneticinin 6nceligi yonetimindeki personelinin duygularidir (Kogel, 2010:
581). 5.5 tipindeki bir yonetici ise ¢alisanlarin istek ve gereksinimlerini yonelik orta
seviyede bir duyarlilik gosterirken diger taraftan ise yonelik olarak da ortalama bir
duyarhilik davranisi i¢erisindedir. Bu konumda bulunan yoneticiler i¢in ‘orta yolcu’ tabiri

kullanilmaktadir (Erdogan, 2006: 107).

Bireye yonelik davranig gosteren lider takipgilerinin istek ve gereksinimleri goz
Online alarak is gorenlerin goniil doygunluguna ulagsmasini saglamaya ¢alisirken,
orgilitlenme igerisinde huzurlu ve dostca bir ortam olusturmaktadir. Fakat isle ilgili
girisim, tasarlama ve drgiitlenme yonii yetersiz seviyede kalmaktadir. Ise yonelik liderler
ise ige yonelik caligmalara agirlik verir. Blake ve Mouton ise yonelik liderleri, is

kosularina yonelik planlama ve ¢alismanin etkin bigimde yapilmasi konularinda duyarl



15

olan ancak beseri faktore gereken Ozenin gosterilmedigi bir liderlik tarzi olarak

aciklamaktadir (Doganay ve Sen, 2016: 328).
1.3.2.4. Mc Gregor’un X ve Y Kuramlari

Davranigsal kuramlardan bir digeri olan Douglas Mc Gregor’un gelistirdigi X ve Y
kurami, bireylerin davranislariyla ilgili liderlerin ve ydneticilerin algilarina ve
varsayimlarina dayanir. Yoneticiler insanlari nasil algilarlarsa o sekilde davranis

gostereceklerdir (Deniz ve Hasangebioglu, 2003: 57).

Mc Gregor’un gelistiridigi teoride X kuraminin varsayimlari temel olarak su

sekildedir:

e Ortalama seviyedeki tipik bir insan ¢alismaya hevesli degildir, isten kagma egilimi
oldukga fazladir.

e Buinsan tipi sorumluluk almak istemez, giivenligi 6n plana alir, tutkulu ve istekli
degildir.

o Insanlar kendi ¢ikarlarini {istiin tutar, kurumsal hedefler yerine bireysel hedefleri
tercih ederler, ekonomik ihtiyaglara dncelik verirler.

e s gdrmesi icin insanlarin zorlanmas1 gerekmektedir. Bunu siki bir denetim ve
yaptirim ile saglamak miimkiindiir.

e Degisime kapal1 bir zihin yapis1 olan tipik insan, kandirilmaya miisaittir ve kivrak

bir zekadan yoksundur (Tekin vd., 2016: 83).
Y kuraminin varsayimlari ise;

e Insan icin calismak oyun ve istirahat kadar dogaldur.

e Insanlar tembel olarak dogmamuslardir, onlar1 deneyimleri bu hale getirmistir.

e Insanlar kendi hedeflerine yonelik i¢ denetimlerini gerceklestirerek ¢alisirlar.

e Insanlarin gizli kalmis, agiga ¢ikarilmay1 bekleyen bir giicleri vardir. Kosullar
olustugunda bu aciga ¢ikar. Sorumluluk bilingleri gelisir.

e  Yoneticinin kosullar elverisli hale getirmesi, insanlarin bireysel gelisimlerini ve
hareket kabiliyetlerini hedeflere yonelik kullanmalarini saglamasi gerekmektedir (Kogel,
2010: 582).

X kuramina gore liderler takipcilerinden beklentilerini agik olarak ifade ederler. Y

kuramina gore ise takipgileri ile fikir paylasimi igerisinde olup danmigma temelli bir
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yonetim gerceklestirirler. Bu yaklasim bireylerin kisisel gelisime istekli olduklar1 genel
diisiincesinden esinlenilerek gelistirilmistir. X kuramini benimseyen liderler otoriter, Y
kuraminin varsayimlarini kabul eden liderler ise demokratik liderlik davranis1 gosterirler

(Demirel ve Kigsman, 2014: 694).
1.3.2.5. Likert’in Sistem 4 Modeli

Dinamik ve sonug alict sekilde kullanilmasi i¢in duyarli davranilmasi gereken en
kiymetli kaynaklarin beseri ve mali varliklar oldugunu kabul ederek Rensis Likert ve
arkadaslar1 varliklarin daha verimli kullanilabilmesi saglamak maksadiyla bu konuda
bilimsel arastirmalar yapmislardir. Yapilan arastirmalar sonucunda kurumsal yapilarin
sahip olabilecegi yoOnetim sistemini ve liderlik diisiincesini dort baslik altinda

toplamislardir (Bakan ve Bulut, 2004: 157).

Rensis Likert’in  Sistem 4  yaklagimi, istismarci(somiiriicii)  otoriter,
koruyucu(babacan, yardimsever) otoriter, danigsmali(danigsmaci) yOnetim anlayist ve

katilmal1 yonetim anlayisi olmak tizere dort baslik altinda toplanmistir (Bakan, 2008: 17).

Sistem 1 — Istismarc1 (Sémiiriicii) Otoriter: ydneticilerin astlariyla arasindaki
iliskide giiven duygusunun olmadigi, calisanlarin gézdagi, korkutma ve yaptirimlar
vasitasiyla ¢alismaya zorlandigi, tepeden inmeci bir iletisim yaklagiminin uygulandigi ve

maddi 6diillerle motive edilmeye ¢alisildig bir siireci ifade eder (Nohutgu, 2013: 25).

Sistem 2 — Koruyucu (Babacan, Yardimsever) Otoriter: bu sistemde astlara olan
glven sistem-1 e gore kismen gelisme gostermis, hizmetgi-efendi arasindaki seviyede
kalmistir. Korku ve yaptirim hala yerini korumakla birlikte astlarin serbestlik algisi
degisme gostermis ancak kendilerini serbest hissedebilecekleri bir seviyede degildir.
Iletisim kanallar1 kismen agilmistir. Yonetici astlarn fikrini bazen de olsa sorabilir

(Kogel, 2010: 582).

Sistem 3 — Danigsmali (Danigsmaci) Yonetim Anlayisi: giiven anlayist degisiklik
gostermis tam anlamiyla olmamakla birlikte kiymete deger bir seviyeye gelmistir.
Isteklendirmeye doniik miikafat ve c¢alisanlarin sikintilariyla alakadar olunmasi ve
nadiren yaptirim uygulanmasi goriilebilir. Iletisim ¢ift tarafli olarak calismaktadir. Politik
kararlar Gst kademeler tarafindan alinir ama isleyise yonelik kararlarda astlarin bir

Ozglirligl s6z konusudur. Hedefler astlarinda katilimiyla ancak iist yonetim tarafindan
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belirlenir. Astlarin denetim siirecine katilmalart ile ilgili yetkilendirme yapilmistir (Bakan
ve Bulut, 2004: 158).

Sistem 4 — Katilmali Yonetim Anlayisi: karar verme siirecinde yetki paylasimi
vardir. Astlar siirece tamamen katilirlar. Iletisim kanallar1 tamamen acik olup yatay bir
boyut gostermektedir. Astlarin kendi aralarinda ve yonetimle iligkilerine giiven tam
anlamiyla hakim olmustur. Es deger nitelikte bir yardimlasma s6z konusudur. Kurumsal
verimin en yiiksek seviyede oldugu donemdir. Sistem 1’den Sistem 4’e dogru bir asamali

bir evrilme 6ngoriilmiistiir (Nohutcu, 2013: 25).

Davranigsal kuramlar genel olarak degerlendirilecek olursa iki tiir yaklasim
tizerinde duruldugu goriilecektir. Biri ise yonelik davranis yaklagimi, digeri ise bireye
yonelik davranis yaklagimidir. Davranigsal kuramlar1 gelistirmeye yonelik aragtirmalarin
liderlik diisiincesinin kavranmasina bilimsel katkilar1 olmakla birlikte ¢evreyi ve sartlar

g0z ard1 etmeleri sebebiyle elestirilmislerdir (Tengilimoglu, 2005: 5).
1.3.3. Durumsallik Yaklasimlari

Yonetim ¢abasinin bir yoniinii olusturan ancak en 6nemli yonii olan liderlik,
bireylerin hareket ve eylemlerini belli hal ve sartlar altinda hedefe ulasmak igin kendi

diisiince ve istekleri dogrultusunda yonlendirme sanatidir (Simsek, 2007: 197).

Kesinlikle liderin caligmalarin1 etki eden sekillendiren bir takim durumsal
etkenlerinde degerlendirme siirecinde g6z Onilinde bulundurulmas: gerekmektedir.
Cevresel sartlardaki degisim takipgilerin hareketlerini ve hedeflerine etki etmektedir. Bu
durumda farkli liderlik sekline ve durumun geregi olan kisisel nitelikleri farkli bireylere
gereksinim duyulmaktadir. Insan topluluklarmin siirekli bir degisim icinde olmasi
bireylerin ve gevresel sartlarin da degisimini beraberinde getirmektedir. Degisimden 6nce

etkili olan davranislar ve liderlik tarzlar1 gecerliligini kaybetmektedir (Eren, 2008: 527).

Durumsallik yaklasimlar1 liderlik siirecinin gerceklestigi sartlarina onem veren
yaklasimlardir. Bu yaklagimlarin genel varsayimi kosullar degistiginde liderlik tarzlarinin
da degistirilmesi gerektigidir. Bu yaklasimlar durumsal kosullari liderlik siirecinin bir

pargast yapmaktadir (Kogel, 2010: 584).
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Durumsallik yaklagimi liderligi daha gercekei bir bigcimde ele almistir. Her zaman
gecerli olan tek bir liderlik tarzi miimkiin degilken, her kosula uygun farkl bir liderlik

tarzinin gelistirilmesinin mimkiin oldugunu savunmaktadir (Taslak, 2008: 126).

Liderler bireye yonelik ya da ise yonelik liderlik davranis bigimlerinden birisini
secebilirler. Ancak her kosulda gegerli ve etkili olan tek liderlik bi¢iminin olamamasi
sebebiyle, liderler durumsal degiskenlere duyarli; 6z benligi, takipgileri ve kurumu igin
en uygun diisen, isteklendirme olusturan, is doygunlugu saglayan ve basar1 degerlerini
yiikselten, dinamik davramslar gdstermelidir (Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009: 54).
Dogru olan davranig bigimini belirleyebilmek i¢in liderlik ihtiyacina yonelik algiin ve
liderlik gerektiren durumun sartlarinin degerlendirilmesi gerekmektedir (Karip, 1998:
445).

Durumsal yaklasimin kuramcilar1 en sonug alic1 davranis seklinin bireye yonelik ve
ise yonelik davranig bigimlerinin esgiidiimiiyle gerceklestirilebilecegini ifade etmislerdir

(Celik, 1998: 424).

Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli, Yol-Ama¢ Kurami, Hersey-Balnchhard’in
Liderligin Yasam Egrisi Kurami, Vroom ve Yetton’un Karar Agact Kurami ve Reddin
Uc Boyutlu Liderlik Kurami olmak iizere durumsallik yaklasimlari temel olarak bu bes

model tizerinden incelenecektir (Oztiirk, 2016: 3089).
1.3.3.1. Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Durumsal liderlik kuramlar1 igerisinde en bilineni Fiedler’in Etkin liderlik
modelidir. Fiedler’in modeli yaklasimi ii¢ temel iizerine oturtmaktadir. ilki liderin
takipgileri ile arasindaki iliskileridir. Ikinci nokta ise gérevin yapisi, isin 6zelligidir. Bir
digeri ve sonuncusu ise liderin konumundan kaynaklanan guctidir (ibrahinoglu, 2011:
742).

Liderin takipgileri ile iliskisi, liderin takipgileri ile arasindaki giiven ve saygi gibi
nitelikler agisindan degerlendirilen bu kisim, takipgiler tarafindan liderin sahiplenilmesi
ve ona karsi saygilarinin derecesi belirleyici olacaktir. Takipgiler tarafindan bunun
degerlendirilmesi Olciilmesi gerekmektedir. Gorevin yapisi, gorevlerin anlasilir bir
sekilde diizenlenip diizenlenmedigi ile yapinin olusumunun uygunlugu agisindan
Ol¢iilmesi gerekmektedir. Ancak kurumsal yapinin hedefinin ve hedefe yonelik ilkelerin

anlasilir olarak belirlenip belirlenmedigi ve yapimin elde ettigi sonuglar gibi etkenler
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tizerinden degerlendirilmesi gerekmektedir. Liderin konumundan kaynaklanan giicii, alt
kademelerde yer alanlar iizerindeki hakimiyeti, onlar1 yapiya dahil etme ya da ¢ikarma,
odul veya yaptirim uygulayabilme yetkisi gibi agilardan degerlendirilir. Liderlik bigimi
ve takipgilerin zihinlerinde liderlerine verdigi yetkilendirme diizeyine gore Fiedler’in

modeli basari etkililigini degerlendirir (Oztlrk, 2016: 3090).
1.3.3.2. Yol-Ama¢ Kurami

Yol-Amag kurami: Martin Evans ve Robert House tarafindan gelistirilmistir.
Guduleme konusundaki beklenti yaklasimina dayanmaktadir (Ozkalp, 2004: 152). Bu
kurama gore insan davraniglarini etkileyen iki etken vardir. Birincisi insanlarin belirli
hareketlerin onlar1 belirli sonuglara eristirecegine olan inanglari, digeri ise alinacak bu

sonuclara insanlarin verdigi degerdir (Kocel, 2010: 588).

Yol-Amag kurami insanlarin gayretleri ve basarimlari, basarimlari ve 6diil, 6diiliin
insanlar tarafindan algilanan degeri diislincelerini temel almistir. Bu kuram, takipgilerin
isteklendirme, durumdan hosnutluklar1 ve basarimlart iizerinde etkisi olan liderin
hareketlerini agiklama ¢abasinda olup, liderin takipcilerine odiile erisme yollarini
gostererek etkinliklerini hedeflere dogru yoneltmesini agiklamaktadir. Modele gore
davranig gostermesi sonucunda takipgcilerin hemen tatmin olmasi ya da ddiiliin ileriye
doniik olarak tatmin saglayabilecek 6zellikte olmasi liderin etkinligini belirleyecektir

(Taslak, 2008: 126).

Yol-Amag kuramina goére temel olarak dort liderlik davranisi s6z konusudur. Bu
liderlik davraniglari; emredici liderlik, destekleyici liderlik, katilimer liderlik ve basari
yonelimli liderliktir (Yilmaz, 2007: 15). Liderin tek tip bir davranig gostermesi s6z
konusu degildir. Durumun gereklerine gore farkli bir liderlik davranis1 gdsterebilir. Bu

dort davranisi da géstermesi miimkiindiir (Sokmen ve Boylu, 2009: 2385).
1.3.3.3. Hersey ve Blanchard’in Yasam Egrisi Yaklasim

Hersey ve Blanchard’in yaklagimi liderlik davramiglarini diger yaklagimlarda
oldugu gibi bireye yonelik davranis ve ige yonelik davranis olmak tizere iki temel {izerine
oturmaktadir. Hangi davranis1 gosterecegini ise takipgilerinin olgunluk diizeyi
belirleyecektir. Hersey ve Blanchard bireylerin kendi davraniglarini yonlendirme
stirecinde sorumluluk alma isteklerini ve yeteneklerini olgunluk olarak adlandirmislardir.

Olgunlugu, is olgunlugu ve psikolojik olgunluk olarak iki baslikta degerlendirmek
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gerekir. Psikolojik olgunluk bireyin bir seyler yapmay1 istemesini ya da gilidiilenmis
olmasi demektir. Is olgunlugu ise isle alakali yetenek ve bilgi seviyesini gdsterir. Bu temel
tizerinde bireylerin olgunluk seviyelerine gore liderlik tarzi da degisecektir. Liderin is ve
bireye yonelik davranis sekilleri ile bir c¢alismada takipgilerin gosterilen olgunluk
seviyeleri arasindaki iliskiye gore gelistirilen bir siirectir (Paksoy, 1993: 21). Etkinligi
belirleyen takipgilerin davranislaridir. Basarili bir liderlik gosterilebilmesi, liderlik
davranig bigiminin belirlenmesine ve takipgilerin olgunluk seviyesine baglidir (Akoglan

ve Akcay, 2004: 89).
1.3.3.4. Vroom ve Yetton’un Karar Agaci Yaklasim

Victor Vroom ve Philip Yetton tarafindan gelistirilen model isgorenlerin hangi
durumlarda karar alma siirecine katilmalarini, ne kadar ve nasil katilmalar1 gerektigini
arastiran bir caligmadir. Kararin 6zelligi ve kararin uygunlugunu arttirmak amaciyla bazi
ilkeler ortaya koymaktadir. Bu yaklagimda 6nemli olan karar alma siirecine katilim ile
durum ve sorun arasinda uyumun saglanmasidir. Zor olan karar alma siireclerinde
saglanmasi gereken katilim ile ilgili detayli bir alan sinirlandirmasi yapmaktadir (Goksoy,

2014: 255).

Hayat agac1 yaklagimi, orgiit yapisi igerisinde liderlere ait en kiymetli gorevi karar
alma olarak kabul etmis ve bazi durumlarin bazi karar alma sekillerinin elverisli oldugunu
diistincesini iddia etmistir. Liderler biitiin durumlarin temel esaslarin1 bulmali ve sonug
Uzerinde etkisini gosterecek karar alma bicimini basariyla uygulayabilmelidir (Baloglu
ve Karadag, 2009: 169).

Bu yaklasim ii¢ karar tipi gelistirmis, karar tipleri kendi arasinda kodlanmustir.
Kodlama iglemi aslinda farkli karar siireclerini sembolize etmektedir. Kodlama isleminde
A(Autocratic) Otokratik, karar bi¢imi, C(Consultative) Danisman karar bi¢imi ve
G(Group) Grup karar bi¢imini sembolize etmektedir. Kodlama isleminde kullanilan

rakamlar ise her karar strecinin farkli boyutunu gostermektedir (Nas, 2010: 58).

Bu yaklasim bes karar alma bicimi ortaya koymaktadir (Bakan ve Biiyiikmese,
2005: 32):

A1(Otokratik 1): Lider var olan bilgi ile degerlendirmeyi yapar ve karar1 kendisi

alir, danisma s6z konusu degildir.
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A2(Otokratik 2): Lider takipgilerinden gereken bilgileri aldiktan sonra karar alir ve

uygulanmasini ister.

Cl(Danisman 1): Lider takipgilerine teker teker danisir, gériislerini alir ancak karari

kendisi verir.

C2(Danigsman 2): Lider takipgileri ile grup olarak goriisiir, fikirlerini alir ancak

karan kendisi verir.

G1(Grup 1): Lider takipcileri ile grup olarak goriisiir, fikirlerini alir fakat burda

karar grup olarak alinir. Takipgiler karar alma siirecine girer.
1.3.3.5. Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Yaklasimi

Durumsallik yaklagimlarina gore liderler amaclarmi gergeklestirmek icin ise
yonelik davramis ya da bireye yonelik davranis olmak tizere iki sekilde davranig
gosterirler. Reddin bunlara bir de etkililik boyutunu getirmistir (Baloglu ve Karadag,
2008: 575). Reddin’e gore etkililik liderlik bicimine gore degisir (Cetin, 2008: 77). iki
farkli  liderlik davranis bi¢iminin  etkililigi, bu liderlik  davraniglarinin

gergeklestirilmesindeki basariya baglidir (Mizrak vd., 2006: 27).

Igili lider, biitiinlesmis lider, kopuk lider ve kendini adamus lider olmak iizere dort

farkls liderlik davranisi vardir (Oztiirk, 2016: 3093).

Bu dért yaklasim su sekilde degerlendirilebilir (Omiirgéniilsen ve Sevim, 2005:
94):

Kopuk Lider (Diisiik Iliski-Diisiik Gorev): Kurallara baglidir, hatalar1 ortadan
kaldirmaya galisir. Yazili emirler verir, sosyal iligkilerinin zayif olmasi onu bu segime
yonlendirir. Orgiitlenmeyi bireylerden bagimsiz diisiiniir. Astlarin1 kurallara uygun
davranip davranmadiklarina bakarak degerlendirir. Ustlerine yonelik deger dlciisii zeka

ve is becerileridir. Calisanlar arasinda anlagsmazliklar ¢ikamamasi igin ¢caba gosterir.

Adamis Lider (Yuksek Gorev): Calisanlari gii¢ ile hakimiyet altina alma
diisiincesindedir. Sozlii emiler verir, istlerini gli¢ kullanim bigimlerine, astlarini ise
Uretim giiciine gore degerlendirirler. Orgiitsel faaliyetlerde hareketli ve yodnlendirici

davranirlar. Anlagmazliklar1 ortadan kaldirirlar. Yaptirim uygularlar.
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fgili Lider (Yiiksek iliski): insanlar1 dogal 6zellikleri ile kabullenirler. Insanlari
tanimaya caligirlar. Astlar1 ile arasinda anlayisa dayali ve karsilikli bir iletigim
olusturmaya cabalarlar. Isgdrenlere olan ilgileri ve yakinliklar1 ile iistlerini
degerlendirirler. Orgiitlenmeyi, toplumsal bir yapt olarak kabul ederek diisiince
farkliliklarint karsilikli anlagmayla ¢6zmeye calisirken, rehberlik etmeye dayali bir

yOnetim bigimini segerler.

Biitiinlenmis Liderlik (Yiiksek iliski-Yiiksek Gorev): katilima dayal1 bir yonetim
bi¢imini tercih ederler. Olaylarin bir pargasi olmaya yonelik davranirlar. Birlikte caligmak
ve iletisim onlar i¢in 6nemlidir. Meseleleri kaynaginda ¢ozmeye ugrasirlar. Hatalarin

tekrarlanmasi i¢in duyarli davranirlar.
1.3.4. Modern Liderlik Yaklasimlari

Cagimizda ¢ekigsmenin yasandigi, isgorenlerin is tatminlerinin kurumsal ¢iktilari
dogrudan etkiledigi, toplumlarin bilgi ve beceri diizeylerinden yararlanmanin en énemli
kaynak oldugu hayatta, liderin varlig1 ve etkisi ge¢mis donemlerin siradan lider takipgi

iliskisinden daha derin incelenmesi gereken bir hal almistir (Tasg, 2009: 2).

Liderlik her zaman farkli bilim dallar1 tarafindan tizerinde uzun arastirmalar yapilan
bir ugras olmustur. 1950’lerin orgiitsel davranis ile alakali bilimsel yazindaki geleneksel
kuramlar1 yerini 1980’lerde donemin gereksinimleri dogrultusunda diizeltmeye ve
gelistirmeye dayali yenilik¢i ¢alismalara birakmistir (Edizler, 2010: 138). Degisen
sartlara bagli olarak onun paralelinde liderlik yaklasimlar1 da degisim gdstermistir

(Kaygin ve Kaygin, 2012: 30).

Toplumsal bir kavram niteligi tasiyan liderlik diger toplumsal pargalar gibi
degisimden uzak kalamaz ve yenilenmemesi miimkiin degildir. Liderlik ile ilgili
gelismelerin yasanmasi ve yeni yaklagimlarin bilimsel yazina katilmasi normal bir durum
olarak gorilmeli ¢linku Gzerinde diizenli ve siki bir bigimde ¢alisilmaktadir (Eraslan,
2006: 2).

20. ylizyilin son c¢eyreginde calisma sartlarinda yasan degisimler, yoOnetici ve
iggorenlerin gereksinimlerinin de degismesi ile birlikte liderlik konusunda yeni
yaklasimlar séz konusu olmustur. Ozellikler kurami ve davramgsal kuramlara getirilen

elestiriler tamamen olmasa da durumsallik yaklasimlar tarafindan kismen giderilmis



23

olmakla birlikte liderlik kavramini aragtiran yeni yaklasimlar gelistirilmektedir (Celik,
2013: 17).

Geleneksel liderlik yaklagimlar1 liderligi ozellikler, davranigsal ve durumsal
yaklasimlarin ilkeleri ile agiklamaya calismistir. Glincel yaklasimlar ise lider-takipgi
etkilesimini temel almaktadir. Yeni yaklasimlarin liderligi duygusal, toplumsal ve simge
niteligindeki davraniglar, birbirine duyulan giiven, giivenin sonucu olusan baghlik,
diisiince temelli olma, uyarict aydin bir kisilik, esin kaynagi olma, kelimelere gerek
duymayan bir iletisim, vizyon sahibi olma gibi kavramlarla agiklamaya calismaktadir. Bu
noktadan hareketle bilimsel yazina giren yeni liderlik yaklagimlari, liderin takipgilerini
sadece Orgiit ortaminin sartlar igerisinde ele almak ve yaptirim uygulama davranislarini
kullanmak yerine takipgilerinin goniil giicii ve baglilig1 vasitasiyla onlar1 6rgiitsel yapinin
igine almak ve bireyi isin 6nemli bir pargasi haline getirme gayreti olarak ele almaktadir
(Edizler, 2010: 138).

Modern liderlik yaklasimlarina goére lider; Ongorii sahibi, degisimi isteyen,
kurumsal yapiya yenilikleri getiren, takipgilerinde kurumsal yapiya baglilik
olusturabilen, insanlarin sahip olduklar1 gizilgiicii kesfetmelerini saglayarak
isteklendirme olusturabilen, ilham veren, takipgilerinin yeniliklerle ilgili diistincelerini
aciklamasina madden ve manen yardimci olan, sorunlara akilct yontemlerle ¢ozmeye
caba gosteren, isgorenlerin kisisel 6zelliklerini yonetim sirecine g6z 6nlinde bulunduran
kisidir (Cakinberk ve Demirel, 2010: 105).

Calismada modern liderlik kuramlarindan doniistimcii liderlik, etkilesimci liderlik,
ortiik liderlik, etik liderlik ve hizmetkar liderlik olmak iizere bes baslik incelecektir.

Arastirmanin temel konusu olan otantik liderlik ise ayr1 bir baslik altinda ele alinacaktir.
1.3.4.1. Doniisiimcii Liderlik

Kurumsal yapilarin gereksinimi olan hareketi ve ¢abuklugu kazandiracak liderlik
kurami takipgileri doniistiirebilen ve kendisi de doniisebilen bir yaklagimi ifade eden
doniisiimcii liderliktir (Cakar ve Arbak, 2003: 85). ilk olarak Dawnston’un 1973 yilinda
Isyan Liderligi adl1 calismasinda ortaya koydugu déniisiimcii liderlik daha sonra Burns

tarafindan 1978 yilinda tekrar ele alinarak diizenlenmistir (Tag, 2009: 2).

Burns tarafindan yapilan diizenlemelerden sonra Bass tarafindan gelistirilen

doniistimcii liderlik kurami 6rgiit icerisinde yer alan bireylerin tavir ve diigiincelerinde
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degisiklikler meydana getirerek gorev ve hedefleri hayata gegirmek igin baglilik
olusturma siirecidir (Cetin vd., 2012: 14).

Doniisiimcii liderler ansizin ortaya ¢ikan durumlara uygun hizli ve etkili degisimi
gerceklestiren kisilerdir. Degisim destek¢isi olmakla birlikte kuruma yeni degerler
kazandirma ¢abasindadirlar. Sezgilerini kullanarak gelecegin bugilinden daha iyi olmasi
icin calisirlar. Vizyon olusturmak, vizyonun benimsenmesini saglamak ve olusturulan
vizyonu gerceklestirmek i¢in isteklendirme olustururlar (Tas, 2009: 2). Doniisiimcii
liderlik kokten bir degisim gergeklestirme becerisidir (Erkus ve Giinlii, 2008: 190).
Dontigiimeii liderlik kuramina gére hem lider hem de takipgileri karsilikli olarak
gereksinimlerini gidererek isteklere dayali davraniglar gosterirler. Bunun sonucunda zor

hedeflere bile ulasabilirler (Cakar ve Arbak, 2003: 85).

Doniisiimceii liderlik dort boyutlu olarak incelenmektedir. Doniisiimcii liderlik
konusunda caligmalar1 olan Bass ve Avolio doniisiimcii liderligi, karizma ve
ideallestirilmis etki, esin kaynagi olma, entelektiiel uyarim ve bireysellestirilmis ilgi

olmak Uzere dort boyutta degerlendirmislerdir (Bakan vd., 2015: 203).
Bu boyutlar su sekilde agiklanmaktadir (Erkus ve Giinlii, 2008: 191):

[k boyut karizma ve ideallestirilmis etki boyutudur. Lider takipgilerinde deger ve
Ozsaygilarinin gelismesini saglayarak vizyon olusturur. Lider yiiksek idealleri igin
rehberlik eder, gayretli ve 6ngorii sahibi davranislarda bulunur. Lider takipgileri i¢in bir
rol modeldir. Lidere hayranlikla birlikte saygi gosterilmekte ve giiven duyulmaktadir.

Lider takipgilerinin g6ziinde harikulade yetenekleri olan biri olarak gérilmektedir.

Esin kaynag1 olma ikinci boyuttur. Lider takipgilerinde isteklendirme olusturarak
esin kaynagi olmakta, davranislariyla da bunu saglamlastirmaktadir. Birlik ruhu
olusturarak, takipcileri ile gelecege yonelik hedefler, insanlar1 ¢geken ve paylasilabilen bir
vizyon olusturmakta, takipcileri tarafindan benimsenmesini saglamakta ve kendisi

bunlara kuskuya yer birakmayacak sekilde baglilik gostererek 6rnek olmaktadir.

Ugiincii boyut entelektiiel uyarimdir. Lider varsayimlara yénelik bir sorgulama
igerisinde olup, yaraticilik ve yenilik i¢in 6zendirme, sorunlar tekrar degerlendirme ve
yeni bir bakis acisiyla eski sorunlari tekrar ele almaktadir. Takipgilerin yaraticiligini

arttirmak i¢in ortami hazirlamakta ve onlar1 buna 6zendirmektedir. Takipgiler yeni
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yaklasimlara 6zendirilmekte fakat elestirilmemektedir. Lider, kendisi fark yarattigi i¢in

takipcilerinin de farkli olmasini1 beklemektedir.

Son boyut olan bireysellestirilmis 1ilgi, liderin takipcilerinin kendilerini
gelistirmesine destek olmasmi ve onlara yol gostericilik yapmasini ifade eder.
Gereksinimleriyle 6zel olarak ilgilenerek, onlara kendilerini gelistirmeleri i¢in uygun
gorevler vermektedir. Davranislariyla takipgilerine bireysel olarak farkli olduklarinin

bilince oldugunu gosterir.
1.3.4.2. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderlik de doniisiimcii liderlik gibi Burns tarafindan ortaya atilmis,
Bass tarafinda derinlestirilmistir (Catt vd., 2017: 77). Liderlik hakkinda yapilan
tanimlarin ve boliimlendirmelerin ¢agin sartlarina uygun olmadigini diisiinen Bass (1985)
etkilesimci liderlik kuraminmi gelistirmistir. Etkilesimci lideri, takipgilerine beklentilerini
acik bir bicimde anlatan ve onlara beklenilen basarimi gostermeleri durumda nasil
odiillendirileceklerini agiklayan lider olarak tanimlanmistir (Eren ve Titizoglu, 2014:
278). Etkilesimci liderlik kuramina gore lider, daha evvel ortaya koyulmus ve oOrgiit
icerisinde gecerli baz1 degerlerin basariya karsilik degisimi aracililifiyla iletisim

saglamaktadir (Ersoydan ve Karakelle, 2014: 35).

Etkilesimci liderlik takipgilerin basarimini kosula ya da yonetime baglamistir (Cati
vd., 2017: 77). Takipgilerinin orgiitsel hedeflerle 6zdeslesmeleri nemli degildir. Liderin
takipgileriyle iliskilerinde basarim ve 6diil arasindaki degisimi esas alan bir yaklasimi

bulunmaktadir (Morg¢in ve Carike¢i, 2016: 100).

Etkilesimci lider, eski ve yaptirim giicii olan kiiltiirel aliskanliklara baghdir. ileriye
donik bir vizyon gelistirme ¢abasi iginde degildir. Risk almamaya 6zen gosterirler.
Orgiitsel basarinin diismesi durumunda klasik 6diil-ceza diizenini uygulamaktan

cekinmez (Ersoydan ve Karakelle, 2014: 36).

Etkilesimci liderlik kuraminda {i¢ etken sonug iizerinde etkilidir. Bunlar kosullu
odal, akitif ve pasif istisnalarla yonetim, son olarak tam serbesti(lasissez-faire)
davraniglaridir (Sirin ve Yetim, 2008: 34).

Etkilesimci liderler takipgilerini ihtiya¢ olan ve yerinde davraniglara sevk etmek,

onlar1 gereksiz davranislardan uzak tutmak i¢in kosulu 6diillerden faydalanir. Amag-6dul
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iligkisi lider ile takipgileri arasinda olusturulmustur. Liderin takipgileri ile beraber
ulagsmak istedigi amag, takip edilecek yol, umduklar1 ve hedeflenen bagarim seviyeleri
hakkinda paylasimda bulunur. Lider amaclara erisebilmek i¢in takipgileri davranig
gostermeleri ve gayret etmeleri maksadiyla isteklendirme araci olarak takipgileri maddi
ve manevi odiillendirmeyi kullanabilir. Tersi bir durumda takipgileri cezalandirma

durumunun da oldugunu belirtir (Eren ve Titizoglu, 2014: 279).

Istisnalarla yonetim davramsinda etkilesimci liderler islerin istenilen sekilde
gitmemesi s6z konusu olursa midahale etmek zorunda kalirlar. Bu aktif ve pasif olmak
tizere iki sekilde gergeklesir. Liderler heniiz ise baglanmadan standartlari belirlerler ve bir
sikint1 ortaya ¢ikmadan isin igerisine girmezler, miidahil olmazlar. Siire¢ igerisinde
belirlenen standartlarin disina ¢ikilmasi gibi bir durum olursa, standartlardan sapma
heniiz baslangi¢ asamasinda ise aktif davranig gosterilir. Bu aktif istisnalarla yonetim
kismin1 olusturur. Aktif bir davranis gosteren lider sorun olup olmadigini arastirir (Ay ve
Keles, 2017: 195). Baska bir bakis agisiyla aktif istisnalarla yonetim, liderin hedef haline
getirdigi basarinin elde edilememesi ihtimali s6z konusu olursa, lider hedeflenen basariy1
elde edebilmek icin sorumlulugu kendi iizerine alir, basarisizligin sebebini ortadan
kaldirmak igin aktif bir tutum igine girerek davranig gosterir (Ersoydan ve Karakelle,
2014: 36). Standartlardan sapmalar gergeklestikten ve sorun ortaya c¢iktiktan sonra
davranig gosterilirse bu da pasif istisnalarla yonetim kismi olur. Pasif davranigta lider

sorunlarin ortaya ¢ikmasini bekler (Ay ve Keles, 2017: 195).

Tam serbesti davranisinda Orgiit icerisinde yer alan kisileri isin hedefi, is
standartlarini olusturma konularinda biitiiniiyle serbest birakan, isle ilgisi en alt seviyede

olan neredeyse hi¢ miidahalede bulunmayan bir yaklagimi ifade eder (Kogel, 2010: 592).
1.3.4.3. Ortuk Liderlik

Ortiik liderlik kuramina iliskin ¢alismalar 1970°li yillardan beri yapilmaktadir.
Rosch’un 1978 yilinda gelistirdigi kategorizasyon kuramini liderlik alanina uyarlayan
Lord, Foti ve De Vader (1984), insanlarin zihinlerinde olusturduklar1 kategoriler
acisindan etraflarinda yer alan kisileri bir degerlendirmeye tabi tutarak lider olduklarina

ya da olmadiklarina karar verdiklerini belirtmislerdir (Kozak vd., 2017: 230).

Arastirmalarin elde ettigi bulgular insanlarin zihinlerinde lider ile ilgili birtakim

diistincelere sahip oldugunu gdstermistir. Liderin 6zellikleri ile ilgili yeterli bilgiye sahip
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olmasalar da farkli kosullarda ve farkli liderlere yonelik katilimcilarin yorumlamalari
genel olarak uyumluluk gostermektedir. Ortiik liderlik kuramu, insanlarim diisiincelerinde
ideal bir lider tipi oldugunu varsaymaktadir. Bu lider tipinin toplumun genelinde benzer
Ozelliklere sahip oldugunu ifade etmektedir. Liderle ilgili bu diisiinceler farkl

etkenlerden dolay1 degisebilir (Erogluer, 2014: 114).

Insanlarin zihinlerinde tagidiklar: rtiik liderlik modelleri farkli kaynaklarm etkisi
ile olusmaktadir. Ortiik liderligin sadece kisisel dzelliklerin etkisi ile agiklanmasi yeterli
degildir. Farkli degiskenlerin etkisi goz ardi edilemez. Ortiik liderlik kuramini
gelistirmeye yonelik yapilan arastirmalara gore insanlarin diisiincelerinde olusturduklari
ideal lider modeline bi¢im verme siirecinde en basta bir par¢asi olduklar kiiltiiriin etkisini
yadsinamayacak derecede biiyiiktiir. Belli bir kiiltiir ortaminda gegerli olan ortiik liderlik
bliylik oranda tutarlidir. Ancak farkli kiiltiirler farkli tercihleri de beraberinde getirir.
Ulusal kiiltiirlerdeki farkliliklar sonucu bir kiiltiirde kabul goren liderlik tutum ve
davraniglar1 farkl bir kiiltiirde kabul gérmeyebilir. Bununla birlikte ¢cocukluk déneminin
birey lizerindeki etkisi, cinsiyet ve kisilik 6zellikleri gibi degiskenler ortiik liderlik
tizerinde belirleyici olmaktadir (Tabak vd., 2010: 4). Bu degiskenleri belli basliklar
altinda toplamak gerekirse kisisel 0zellikler, demografik degiskenler, kiiltiirel 6zellikler

ve cevre etkisi basliklarinda bir araya getirilmesi mimkindir (Kozak vd., 2017: 230).

Insanlar bu degiskenlerin etkisi ile bir lider prototipi olusturur. Prototipler
araciligiyla belirli durumlarda liderin hangi 6zelliklere sahip olmasi gerektigi ile ilgili
diistinceleri olusur. Gelistirdikleri zihinsel siireclerin etkisi ile insanlar1 liderlik agisindan
degerlendirebilirler. Degerlendirme sonucu yapilan simiflandirma ile ortiik liderlik

kuramina uygun bireyleri lider olarak kabul ederler (Turetgen ve Cesur, 2010: 54).

Ortiik liderlik kuramlarmin gelistirdigi modelleme sonucunda lider olarak algilanan
bireyin takipgileri {izerindeki etkisi kuskusuz daha fazla olacaktir. Insanlar karsisindaki
bireyi zihinlerindeki tasarim ile karsilastiracak ve lider olarak kabullendigi kisinin etkisi
diger yoneticilere gore farkli bir seviyede olacaktir. Isgorenlerin lider prototipi ile
yoneticinin uyumunun artmasi iletisimi gelistirecek, ortak anlayis olusturacak, etkilesimi

ve is doygunlugunu da beraberinde getirecektir (Tabak vd., 2010: 4).
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1.3.4.4. Etik Liderlik

Etik liderlik kavrammin anlagilabilmesi i¢in etik kavraminin bilinmesi
gerekmektedir. Etik giinliik hayatta ve is hayatinda karsilastigimiz bir kavramdir. Insan
iliskileri etkisi kuskusuz cok fazladir. Etik kavrami ahlak ile karistirilmaktadir. iki
kavramin ayn1 anlama geldigi diisiiniilmektedir. Ancak tanimlardan goriilebilecegi tizere
ayni degildirler. Ahlak insanlarin toplumsal yonleriyle ilgili bir kavramdir. Ahlak insan
hayatinin bir parcasi olmakla birlikte deger, inang¢ kurallar ve davramis bigimleridir.
Toplumlardan toplumlara ve bireylerden bireylere degisim gosterebilir. Etik, herkes i¢in
gecerli olan dogruyla yanlisin, iyiyle kotiiniin ve haksiz ile haklinin farkina varabilmektir

(Kafadar ve Kaygin, 2017: 79).

Etik liderligi tam anlamiyla karsilayan bir tanimlama bulunmamaktadir. Freeman
ve Stewart’m (2007) calismalarina gore etik liderlik birgok yonetici tarafindan iyi
karakterli olma durumu olarak degerlendirilmektedir. Brown (2007) etik liderligi
davraniglar ve iletisim yoluyla yerinde kuralarla takipgilere 6rnek olmak; karsilikli
iletisim, destek olma ve karar verme ile etik davranisi takipgilerine gosterme olarak
degerlendirmistir. Freeman ve Stewart (2007) etik liderin gii¢lii karakteri ve yiiksek
degerleri ile takipgilerine 6rnek oldugunu diistinmektedirler. Adaletli ve ahlaki davranis
gosterme Brown (2007) tarafindan etik liderligin esas bilesenleri olarak kabul
edilmektedir. Brown (2007) etik liderleri adaletli, diiriist, giiven veren ve sevecen tavirli
bireyler olarak tanimlamaktadir (Erten vd., 2017: 63). Etik liderler davraniglarinda
dogrulugu rehber edinirler. Diiriistliik baslica meziyetleridir. A¢ik s6zlii olmakla birlikte
naziktirler. Comert ve fedakar davranis da etik liderlerin 6zelliklerindendir (Ugurlu,
2012: 207).

Etik liderlik temel olarak 6zellik ve davranis kuramlarina dayanmaktadir. Etik
liderlik etik gilic vasitasiyla insanlar1 etkileyebilmektir. Etik lider gucund Orgut
icerisindeki etik giicten almaktadir. Bu etik liderin en belirgin 6zelligidir. Etik lideri
ortaya c¢ikaran Orgiit igerisinde herhangi bir yanlisliga kars1 gosterecegi tepkidir. Yanlist
engellemek onun birinci gorevidir. Etik lider orgiitiin basarimina zarar verecek olumsuz
durumlara karst bir savunma mekanizmasit gorevi yapar. Etik liderin davraniglar
takipgilerine bir rehber olacaktir. Onlar1 da etik davranislar gostermeye sevk edecektir.

Zaman igerisinde yaratilan etik anlayis1 kurumsal bir nitelik kazanarak kurumun is gérme
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yontemlerine hakim olacaktir. Isgrenlerin birbirleri arasinda ve dis paydaslara karsi
yiikiimliiliiklerde de kendini gosterecektir. Giliven gelistirilmesinde belirleyici olacaktir

(Yaman, 2010: 11).

Brown (2007) degerlendirmelerine gore etik liderler insanlarin etik davranislarini
ve etik kurallara aykir1 davraniglarini siireg icerisine katilarak dogrudan etkileme c¢abasi
icerisindedirler. Etik liderler etik standartlar1 netlestirerek iletisimin temeline alirlar ve
etik bir rol model vasitasiyla izleyenleri etik kurallardan sorumlu tutarak 6diil ve ceza
araciligiyla etigi belirgin hale getirmeye calisirlar. Etik liderlik, etik bilesenini i¢ine alan
diger liderlik yaklasimlardan farkli olarak etigin Onemi takipgilerine benimsetme
cabasinda olup, kendisi de rol model olmaktadir. Davraniglarin etik degerler 6l¢iisiinde

degismesini saglamak i¢in 6diil ve cezayi kullanmaktadir (Erten vd., 2017: 63).

Diger liderlik yaklasimlarinda oldugu gibi etik liderlik de farkli alt boyutlar
tizerinden acgiklanmaktadir. Iletisimsel etik, iklimsel etik, karar vermede etik ve
davranigsal etik boyutlar1 etik liderligin alt boyutlarini olusturmaktadir. Bu dort boyut
uzerinden etik liderlik degerlendirilebilmektedir (Tabancali ve Cakiroglu, 2017: 395).

1.3.4.5. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik kavrami Greenleaf tarafindan 1970 ortaya atilmistir. Daha sonra
bir¢ok arastirmaci tarafindan hizmetkar liderlik ile ilgili ¢aligmalar yapilmistir. Hizmetkar
liderlik yaklasimi bilimsel yazina girdiginden beri tagidig1 6zellikler nedeniyle orgiit

kiiltiirtinde yapisal degisimlerin temeli olmustur (Dincer ve Bitirim, 2007: 61).

Robert Greenleaf hizmetkar liderligi Herman Hesse’nin ‘Dogu Yolculugu’
kitabindan esinlenerek gelistirmistir. Greenleaf (1977) kitab1 okuduktan sonra edindigi
diisitinceye gore bir insanin hizmetkar olup ayni zamanda lider de olabilecegi kanaatine
vardigini sdyler (Duyan ve Dierendonck, 2014: 2). Greenleaf (1991) hizmetkar liderligi,
once hizmetkar sonra bilincli bir tercihle liderlik yapma istegi olarak ele almaktadir.
Bunun sebebi dnce hizmet etme diisiincesine yonelik dogal bir istektir. Once hizmet eden
ile dnce liderlik yapanin karst iki u¢ noktada bulunan insanlar oldugunu sodyler. Bass
(2000) da Greenleaf gibi diisiinmektedir. Hemen hemen ayni diislinceyi yineler:
Hizmetkar liderin dogal duygularla hizmet etme isteginde oldugunu liderlik yapmay ise
bilerek sectiklerini ifade eder (Eren ve Yalgintas, 2017: 853). Greenleaf’in yaklagimina

gore asil amact hizmet etmek olan birey hizmet etmek i¢in lider olmayi seger. Alisilmadik
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bir giicle insanlara hizmet eder. Hizmetkarlik ile liderligi bir araya getirir (Bakan ve
Dogan, 2012: 3).

Hizmetkar lider kendinden once isgrorenleri diisiiniir. Onlarin menfaatlerini 6n
plana alarak hedeflerine ulasmasi i¢in ¢alisir. Hizmetkar lider insan odaklidir (Eren ve
Yalcintas, 2017: 853). Insanlarin gelisimine yonelik, onlarin iyiligi icin ¢alismalar yapar.
Diger liderlik davranislariyla karsilastirildiginda hizmetkar lider yalniz kurumun iyiligi
icin degil igten gelen duygularla takipgilerine hizmet etmeye kendini adamistir. Greenleaf
(1998), hizmetkar liderlerin kendilerini adamalari ve giliven vermeleri sebebiyle
takipcilerinin  destegini aldiklarim1  sdyler. Bu durum takipgilerinin = sinirlarini
zorlamalarin1  saglar. Hizmetkar lider insanlarin en {ist seviyede performans
gosterebilmeleri i¢in onlar1 yonlendirir. Yonlendirme davranisim gergeklestirirken
kullandig1 dil takipgilerini kiistiirmez. Sistemden uzaklastirmaz aksine sisteme dahil eden

bir yaklasim sergiler (Duyan ve Dierendonck, 2014: 4).

Hizmetkar lider ¢ok yonlii 6zelliklere sahiptir. Hizmetkar lider insanlar1 dinler.
Kendini onlarin yerine koyarak onlar1 anlamaya calisir. Takipgilerinin duygusal olarak
daha iyi olmalarmi saglamak c¢abalar. Farkindalik diizeyi gelismistir. ikna kabiliyeti
yiiksektir. Ongoriileri ile sorumlu bir yoneticilik davranis1 gosterir. Takipgilerinin
gelisimine biiyiik dnem verir. Birlik duygusunun geligsmesi igin ¢aba gosterir (Kaplan ve
Uzun, 2017:16).
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2. Otantik Liderlik
2.1. Otantik Kavram

Insanoglu yeryiiziinde var oldugundan beri kim oldugunu, nerede oldugunu ve nasil
bir hayat igerisinde olacagini aragtirmistir. Kendini tanima siirecinin kokleri Antik Yunan
felsefesine kadar gitmektedir. Her zaman iizerinde durdugu bu sorular Sokrates, Platon
ve Aristoteles gibi Antik Yunan filozoflarindan beri kendini tanimlama ve kimlik kavrami
stirecinin birer pargasi olmustur. Kendini tanima siirecinin bir iiriinii olan Otantiklik de
buna bagli olarak oldukga eski bir kavramdir. Cagdas anlamda otantiklik kavrami ise son
80 yil igerisinde arastirilmaya baglanmistir. Pozitif psikolojinin ¢aligmalarina bagli olarak

gelistirilmistir (Cosar vd., 2012: 195).

Otantik kelimesi dilimize Bati dillerinden (Fransizca) ge¢mistir. Authentique
sOzclgiiniin dilimizdeki karsiligidir. Tiirk Dili Kurumu Biiyiik Tiirkge Sozliiglinde
“eskiden beri mevcut olan 6zelliklerini tastyan” ve “gercek olan, gercege veya aslina
dayanan” olarak tanimlanmaktadir. Otantiklik ise “otantik olma durumu” olarak

tanimlanmaktadir (TDK 2018).

Otantiklik felsefenin bakis agisiyla etik davranis ve erdem lizerinden agiklanirken,
psikoloji ise otantikligi kisinin 6zellikleri, durumlar ve kimlik anlayisi ilizerinden ele
almaktadir (Nartgiin vd., 2106: 2). Otantiklik, acik yiirekli bir bigcimde kendi olmaya
dayali bir tavirdir. Bireyin insanlarin beklentilerinden ziyade kendi dogasina uygun
davranmasidir. Varolusunu dis etkilerden ¢ok kendi i¢ gercekleri iizerine insa etmesidir.
Dogal yeteneklerini ve karakteristik Ozelliklerini i¢ten bir bicimde gostermesidir
(Sekman, 2016: 34).

Otantiklik bireyin kendini bilmesine dayali bir siiregtir. Insanlarin kendilerini bilme
siireci deneyimlerine bagl olarak gergeklesir. Kendi duygu, diisiince, gereksinim, istek,
inan¢g ve onceliklerini kabullenmesidir. Gercek hislerine ve i¢ dinyasina uygun
diisiinmesi ve davranmis gdstermesi anlammna gelmektedir. Insanlarm davramislarinin
duygu ve disiinceleri paralelinde olmasidir (Kicir ve Pasaoglu, 2014: 2). Otantiklik;
bireyin ger¢ek kimligini, zayif yonlerini ve hissettiklerini disa vurabilmesi olarak da ele
alinabilir (Duyan ve Dierendonck, 2014: 11). Baugher’e (2005) goére otantiklik bireyin

kendini tamamen benimseme isteginin yaninda asilmasi zor durumlarda olsa bile
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goriislerine sahip c¢ikabilmesidir ve {ist seviyede cesaret gdsterme ve 6grenme baglilig

gerektirir (Cigek, 2011: 61).

Otantiklik bir anlamada iligkilerinde samimi ve i¢ten olmak demektir. Ancak
Erickson’a (1995) gore otantikligin sadece iligkilerinde samimi olma ve i¢ten davranma
seklinde ele alinmasi igtenlik kavramiyla karistirilmasina sebep olmaktadir. Otantiklik
davraniglarinda icten olmakla birlikte bireyin tamamen i¢ diinyasinda gdstermis oldugu
biitlinliik ve i¢ tutarliligi ile ilgilidir. Otantiklik bireyin kendisi ile olan iligkisini agiklayan
bir kavramdir. Harter (2002) ise otantikligi soyle degerlendirir: bireyin kendi
gerceklerinin bilincinde olmasi, tecriibelerinin, istek ve se¢imlerinin farkinda olmast,
kendini bilme ihtiyaciyla davraniglarinin gergek benligine uygun olmasi ve bireyin
kendisini ifade ederken duygu ve diisiincelerine uygun olarak bunu yapabilmesidir
(Baykal, 2017: 53).

Kernis’e (2003) gore otantiklik, eylem tarzlarinda kendini gosterir. Iliskilerde
kendiliginden agiga ¢ikar. Insan davranislari ele alindiginda baskalar tarafindan takdir
edilme istegine dayali davranis gésterme otantiklik acisindan kabul edilebilir degildir.
Otantik bir davranis igerisinde olanlarin diger insanlara karsi1 savunmaci bir yaklasim

icine girmeleri gibi bir durum da s6z konusu olmaz (Keser ve Kocabas, 2014: 2).

Farki donemlerde ve farkl kiiltlirlerde yasayan filozof ve yazarlarin diisiinceleri

otantiklik ile ilgili fikir vermektedir;

e Yunan Mitolojisi “Kendin ol”

e Konfigyis (Cinli Filozof, M.O. 551-479), “Ustiin insan konusmadan dnce hareket
eder ve sonrasinda hareketlerine gore konusur”

e  Sokrates (Antik Yunan Filozofu, M.O. 470-399), “Gériinmek istedigin gibi ol”

e Platon (Antik Yunan Filozofu, M.O. 427-347), “Bir insanin iginde giizel huylar
varsa, dig goriiniisii bu huylara uyuyorsa, goren goz i¢in diinyada bundan daha giizel sey
olur mu?” (Platon, 2016: 95).

e  Marcus Tullius Cicero (Romal1 Devlet Adami ve Bilgin, M.O. 106-51), “Herkes
kotii olmayan ayni1 zamanda kendisine ait ve 6zgii nitelige sikica tutunmalidir, aradigimiz
dogruluga kolayca erismenin yolu budur” (Cicero, 2016: 50).

e Yusuf Has Hacip (Tiirk Devlet Adami, Diisiiniir, Yazar ve Sair, 1021-1070),

“Hakan bak dogru insanin kendi,
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So6zu, gonli ve dili birdir dedi,
Dis1 i¢i gibi, i¢i dist gibidir
Bu insan tam dogru kisidir” (Yusuf Has Hacip, 2016: 84).

e Mevlana Celaleddin-i Rumi (Filozof ve Sair, 1207-1273), “Ya oldugun gibi gériin
ya da goriindiigiin gibi ol”

e  Yunus Emre (13.Yiizyil Tiirk Sairi), “ilim ilim bilmektir

[lim kendin bilmektir
Sen kendini bilmezsen
Ya nice okumaktir”

e  William Shakespare (Ingiliz Yazar ve Sair, 1564-1616), “Diisiindiigiin gibi soyle
ve ruhtan soyle”

e Benjamin Franklin (Amerikan Yazar ve Mucit, 1706-1790), “Nasil goriiniiyorsan
gercekten o ol”

e Jean-Jacques Rousseau (Cenevreli Filozof ve Yazar, 1712-1788), “Ey erdem,
basit ruhlarin yiiksek bilgisi, sana ulagsmak i¢in bu kadar zahmete ve kiilfete gerek mi var?
Senin ilkelerin biitiin yiireklerde yazili degil mi? Yasalarini 6grenmek i¢in herkesin kendi
icine bakmasi, tutkularin sustugu anda vicdanini dinlemesi yetismiyor mu” (Rousseau,
2016b: 33).

e Arthur Schopenhauer (Alman Filozof ve Yazar, 1788-1860), “Edinilmis,
Ogretilmis ya da zorla benimsetilmis yani sonradan kazanilan 6zellikler, ister ahlaki
isterse akli olsun 6zde degil yiizeysel 6zellik olmanin Gtesine gegemezler ve bu anlamda

gercekten degerli degildirler” (Schopenhauer, 2015: 78).

2.2. Otantik Liderlik

Kiiresellesmenin bir sonucu olarak teknolojide yasanan gelismeler, toplumsal ve
politik degisimlerin etkisiyle geleneksel liderlik yaklasimlari yerini modern liderlik
yaklasimlarina birakmistir. Yasanan degisimlerin etkisiyle is hayatina ve bilimsel yazina
yeni yaklasimlar girmistir. Modern liderlik yaklasimlarindan bir tanesi de otantik
liderliktir (Kicir ve Pasaoglu, 2014: 1).

Son donemde diinyanin her yerinde yasanan ekonomik ve siyasi temelli toplumsal
sorunlar ve ortaya c¢ikan olumsuz durumlar gerek is diinyasina gerekse siyasete olan

giivenin azalmasina sebep olmustur. Ekonomik bunalimlar ve buhranlar, insanlarin
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yOneticilere ve profesyonellere olan inanglarin1 kaybetmeleri ile sonuglanmistir. Yasanan
gelismeler sonucunda giiven veren ve etik degerlere bagl liderlere ihtiyac biitiiniiyle
ortaya ¢ikmistir. Ahlaki boyuta agirlik veren liderlik yaklasimlari {izerine ¢alismalara
agirlik verilmis ve bu arastirmalarin sonucunda otantik liderlik tarzi gelistirilmistir

(Baykal, 2017: 53).

Orgiit yapis1 igerisinde isgdrenlerin igten bir iletisim gelistiren ve onlara esin
kaynagi1 olan bir lidere gereksinim duymalar1 otantik liderlik anlayisin1 zorunlu kilar
(Keser ve Kocabas, 2014: 2). Otantik liderlik, kendini tanityan, davranis gosterirken ahlak
anlayisini ve ilkelerini g6z 6niinde bulunduran, iletigsim siirecinde diirtistligii ve seffaflig
temel alan, takipgilerinin kendini gelistirmesini ve mutlu olmasini isteyen bir liderlik

yaklasimini ifade eder (Okgu ve Anik, 2017: 64).

Otantiklik, dogustan getirilen bir 6zellik olmamakla birlikte, liderin kendi kendine
verebilecegi bir sifat da degildir. Liderin tavir ve davranislarinda seffaf ve tutarli olmasi
sonucu takipgileri tarafindan kendisine atfedilen bir 6zelliktir. Otantiklik deger anlayist
ve davraniglarini arasindaki tutarliligin takipgiler tarafindan fark edilmesiyle takipgilerin

zihninde lidere yonelik olusan algidir (Nartgiin vd., 2016: 2).

Avolio otantik lideri; diisiince ve davranislarinin bilincinde, giiclii ve gucsiz
yanlarinin farkinda, insanlarin kendisi hakkindaki algilarinin ne oldugunu bilen, 6zgiiven
sahibi, iyimser ve umutlu, ahlakli olmakla birlikte esnek bir lider olarak ele almaktadir

(Baykal, 2017: 53).

Eriksen’e (2009) gore otantik liderlik, lider ve takipgileri arasinda seffaflik temelli
bir iliskiyi zorunlu kilar. Otantik liderlerin takipgilerine 6z farkindaliklar1 ve inanglar ile
ilgili kuskuya yer birakmayan seffaf bir yaklasimi s6z konusudur. Otantik liderlik 6z
farkindalik savina dayanan ve bu savdan beslenen bir siire¢ olarak kendini gosterir (Keser
ve Kocabasg, 2014: 2).

Kernis (2003), otantik liderlerin takipgilerini giiven 6gesi lizerinden etkiledigini
sOyler. Etik degerler otantik liderlerin hem karar siireclerinde hem de eylemlerinde
baglayic1 bir unsurdur. Bu baglayiciligin bir sonucu olarak acik ve seffaf davranis
gostermeleri takipcilerinin giivenlerini kazanmalarin1 saglar (TUtlncli ve Akglndiz,
2014: 168). Insanlar liderlerin yeteneklerinden kusku duymasa da onlarin etik degerlere
bagl kalarak davranis gosterip gostermediklerini surekli takip etmektedirler (Kesken ve
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Ayyildiz, 2008: 734). Bu sebeple liderin bir davranist sdyleyecegi bir¢ok sozciikten daha
degerlidir (Pamukoglu, 2016: 65).

George (2003), degerlerle birlikte hedef ve anlama 6nciiliik eden otantik liderlerin
takipgileri ile stirekliligi olan bir iligki kurduklarin1 ifade eder. Otantik liderler
davraniglarinda tutarli olmalar1 ve 6z disiplinleriyle birlikte siirekli gelisimi hedeflerler.
Cilinkii stirekli gelisim bir lider i¢in yasam boyunca gereklidir (Gl ve Alacalar, 2014:
542). Otantik liderler icten gelen kuvvetli bir degisim istegiyle davranan, istedikleri
degisimi hayata gecirebilmek i¢in takipcilerinin ortak olan deger yargilarini tam
anlamiyla bilen ve paylasilan amaclara ulagabilmek ic¢in nasil bir birlesim
gerceklestirecegini tasarlayabilen bireylerdir (Cicek, 2011: 61). Otantik liderler her
zaman siirekli gelismeyi 6ngoren orglit kiiltiiriinii tesvik edici bir davranis igerisindedirler

(Topaloglu ve Ozer, 2014: 161).

Otantik liderlerin temel 6zelliklerinden biri takipgilerini gelistirmektir. Bunun
gerceklestirebilmek icin isteklendirmeye ve bu isteklendirmeyi destekleyebilecek
donanima sahip olmalar1 gerekmektedir (Topaloglu ve Ozer, 2014: 161). Otantik
liderlerde gerekli olan isteklendirmeyi olusturan, onlar1 motive eden kisisel kazanglari
olan gl¢, mevki, sohret ve para gibi kavramlar degil kisisel inanglar1 ve degerleridir
(Simsek vd., 2017: 91).

Otantik liderler takipcilerini gii¢lendirerek gelismelerini istemekle birlikte ayn
zamanda davranislarinda otantik bir tarz gostermelerini saglamaya g¢alisirlar (Baykal,
2017: 53). Otantik liderlerin diiriistliik, seffaflik ve gliven gibi 6zellikleri takipgilerinde
cesaretlendirici bir etki yaratmaktadir (Topaloglu ve Ozer, 2014: 161). Otantik liderler
yaratiklar cesaretlendirmenin etkisiyle takipgilerinin tasidiklar1 arzunun verdigi enerjiyi
dogru olami gergeklestirmede kullanmalarini saglarlar. Otantik liderler orgiitsel yapi
igerisinde olusturduklan siirdiiriilebilir giiven anlayisi ve seffaflik ile is doyumu, orgiitsel
baglilik ve mutluluk, sorumluluk bilinci gelistirme gibi 6nemli ve pozitif ¢iktilar ortaya

cikmasini saglarlar (Keser ve Kocabas, 2014: 2).

Otantik liderler takipcilerine hizmet etmek isterler, ortak paydada bulusarak hem
kendi isteklerini hem de takipgilerinin isteklerini gerceklestirirler. Baskalarinin
konumundan olaylar1 degerlendirip, alinan kararlarin onlar1 nasil etkileyecegini dikkate

alarak herkesin beklentilerinin gerceklesmesini saglarlar. Bu ¢ok yonlii bakis acisina
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sahip olmalari ikilemleri ve karmasik durumlari basit bir sekilde ¢ozebilmelerini saglar

(Unndi, 2009: 1264).

Otantik liderler yasanan olumsuzluklara karsin umutsuzluga kapilmazlar. Kendine
olan giiveni ve yeteneklerine olan inanciyla sorunlari hizla ¢ozebilirler. Bu siireg
icerisinde iyimserliklerini kaybetmezler. Degisen kosullara uyum gosterecek esneklige

sahiptirler (Kesken ve Ayyildiz, 2008: 738).

Otantik liderlerin 6zgiin bir kisilik yapis1 vardir. Baskalarina dykiinmeleri s6z
konusu bile degildir. Cilinkii kendi inang, deger ve gerceklerine gore davranis gosterirler.
Liderligi bulundugu statiin bir geregi oldugu icin yapmazlar. Liderlik davranisi
gostermelerini saglayan amagclari, degerleri ve inanglaridir (Gl ve Alacalar, 2014: 542).
Bu deger ve inanglarina baglh davranislar otantik lidere sayginlik ve itibar kazandirir

(Kicir ve Pasaoglu, 2014: 2).

George (2003), otantik liderlerin fark yaratmak igin yonetimi altindaki insanlara
yetki verme isteginde oldugunu belirtir. Sevk ve idaresindeki insanlar1 mantikli olmakla
birlikte vicdanli davranmaya, tutkuyla hareket etmeye, merhametli olmaya ve bu gibi
ozellikleri kazanmaya ve gelistirmeye yonlendirdiklerini sdyler (Kicir ve Pasaoglu, 2014:
2).

Otantik liderler pozitif bir orgiit iklimi olustururlar. Otantik liderlerin, kisisel
ozellikleri, olumlu tavir ve hareketleri, drgiit i¢erisinde pozitif bir ig ortaminin olusmasini
saglar. Olusan bu pozitif iklim calisanlarin davranislarini1 da olumlu etkileyecektir. Pozitif
bir 6rgiit iklimi algilayan calisanlar beklenin dtesinde bir basarim gdsterecektir. Orgiit
ortaminda pozitif iklimi yaratan ve gelistiren otantik liderler, pozitif iklimin Orgiit

amaglarina hizmet etmesini saglarlar (Yesiltas vd., 2013: 335).
2.3. Otantik Liderligin Tarihsel Gelisimi

Otantik liderlik pozitif liderligin bir bileseni olarak 20. yiizyilin sonunda ortaya
cikmig ve gelistirilmistir (Demirag, 2015: 277). Sosyoloji ve egitim alanlarinda 1990’11
yillarda ele alinmaya baslanmasina karsin liderlik ile ilgili bilimsel aragtirmalara yeni
girmis, yakin zamanda incelenmeye baslanmistir (Tabak vd., 2012: 93). Liderlikle ilgili
yapilan c¢alismalarin, liderligi ahlaki ag¢idan ve etik boyutu iizerinden incelemeye

yonelmesi pozitif bir liderlik tarzi olan otantik liderlik tarzinin gelistirilmesini saglamistir



37

(Aydin vd., 2013: 1485). Avolio ve Gardner (2005) tarafindan otantik liderligin pozitif
psikolojinin bir iirlinii oldugunu belirtilmektedir (Simsek vd., 2017: 90).

Cameron ve arkadaslar1 (2003) pozitif psikoloji ve olumlu orgiitsel davranisin
klasik oOrgiitsel faaliyetlerden farkli olarak bireyi 6rgiit yapisi igerisinde olabilecek en iyi
duruma ulagtirmay1 amagladigini belirtmektedirler. Gelisimini siirdiiren bir alan olmakla
birlikte 6zgiiven, umut, hizli iyilesebilme, iyimser olma, sosyal agidan ve psikolojik
olarak saglikli olmak ve elde edilmek istenen amaglardan doyuma ulasabilme gibi olumlu
duygu ve diisiincelere sahip olmasini saglayarak insan hayatinin ve ¢alismalarinin
gelisimini desteklemektedir. Bu agidan liderlikle ilgili arastirmalar olumlu duygularin
arttirtlmasi ve ortaya ¢ikarilmasi, hedeflenen noktaya ulasilmasi ve psikolojik sermaye

lizerine yogunlagsmaktadir (Kesken ve Ayyildiz, 2008: 735).

Bilimsel yazinda otantiklik {izerine yapilan arastirmalardan en etkili olan1 Kernis
tarafindan yapilmisgtir. Kernis (2003) otantikligi bireyin giin igerisindeki faaliyetlerinde
engellenmemis olan gergek, 6zbenligi bigiminde tanimlayarak otantiklige iligkin dort
temel bilesen belirlemistir. Bu bilesenler: farkindalik, 6nyargisiz degerlendirme, davranis
ve son olarak iliskiselliktir. Bu yaklasima gore otantiklik bireyin yasam sekli ve iletisim
icinde oldugu insanlara gore farklilagsmaktadir. Otantiklik ile agir1 6zgiiven yerine optimal
seviyede 6zgiiven olusturulmaktadir. Yiiksek 6zgiliven; savunma amacli, kosula bagli ve
celigkili ozellikler tagimasi sebebiyle kirtlgan olmasma karsin optimal seviyedeki
Ozgiiven; dogal, gercek, dogru olmakla birlikte uyumlu ve ahenklidir (Memis vd., 2009:
295).

Luthans ve Avolio (2003) otantik liderligi, olumlu liderlik seviyesi ve iist diizey
orgiitsel iliskiler yapisini i¢ine alan bir siire¢ olarak tanimlamaktadir. Otantik liderlik
siireci, bireysel farkindalikla birlikte liderin ve takipcilerinin otokontrole bagli olumlu
davranig gostermelerini saglarken bireyin kisisel gelisimini destekleyen bir caba
icesindedir (Guler ve Boz, 2016: 491).

Avolio ve arkadaglar1 (2004) otantik liderligi harmanlanmis bir yapi olarak
degerlendirmektedirler. Biinyesinde doniisiimcii liderlik ve etik liderligi barindiran bir
biitlinliigii oldugunu belirtmislerdir. Avolio (1999) otantik liderlerin yol gosterici,
katilimct ya da otoriter davranislar gosterebilecegini ileri stirmektedir. Otantik liderler

sayginlik olusturma siirecinde takipgilerinin giivenini kazanmak ve itibar olusturmak i¢in
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kisisel degerlerine ve inanclarina baglh kalarak davranig gosterirler. Bu davranis bigimi

otantiklik algisinin olusmasini saglar (Kicir ve Pagaoglu, 2014: 2).

Insanlar otantiklik acisindan degerlendirildiginde tamamen otantik olan ya da
tamamen otantik olmayan bi¢iminde bir degerlendirilmenin dogru olmadigini vurgulayan
Erickson (1995), bireylerin farkli seviyelerde az ya da ¢ok otantik olabileceklerini ileri
stirmistiir. Bu yaklagimi hem takipgilerin hem de liderlerin gelisim siireglerine bagl
olarak otantiklik seviyelerini yikselte ihtimalleri oldugunu vurgulamaktadir (Memis vd.,
2009: 295).

Shamir ve Eilam (2005) otantik lideri, otantik liderlik siirecinin bir bileseni olarak
degerlendirirler. Otantik liderlik siirecinin vazgecilmez bir 6gesi oldugunu belirtirler.
Ancak otantik liderlik siirecini tek basina agiklamasinin miimkiin olmadigini, liderle
takipgileri arasindaki iliskilerde ve liderlik siirecinde otantik liderlik yaptiginin takipgileri
tarafindan onaylanmasi gerektigini, buna bagli olarak liderin takipgisi olduklarini

aciklamalar1 gerektigini vurgulamaktadir (Keser ve Kocabas, 2014: 3).

Cooper ve arkadaglar1 (2005) ortamin énemli oldugu kadar kiiltiiriin de otantiklik
acisindan degerlendirilmede ele alinmasi gerektigini sdylemektedir. Bunun yaninda
otantiklige ve otantik liderlige gereksinimin kiiltiirler arasinda farklilik gosterebilecegini

belirtmislerdir (Memis vd., 2009: 295).

Avolio, Gardner, Walumba, Luthans ve May (2004) tarafindan gelistirilen modele
gore otantik liderler gercekliklerinin farkinda olmakla birlikte tutarlilik ve seffaflik gibi
Ozelliklere de sahiptirler. Bu tarz liderler is yaparken degerlerine bagli, etik ve dogru
davranig gdstermenin yaninda tutarli davranan, risk altinda olsa dahi dogru olani
gostermeye ve yapmaya gayret gosteren, takipgcilerinin gelisimini her seyin oniine koyan,
seffaflik temelli bir iletisimi benimseyen bireyler olarak algilanirlar. Liderlerin bu
tavirlarinin temeli ahlaki amag¢ ve davranislaridir. Otantik liderler bu oOzellikleri ile
takipgilerinde bireysel gelisim ve is gelistirme, i¢ motivasyon, sorumluluk {istlenme,
orgiitsel agidan biitiinlesme, tist diizey basarim ve orgiitsel 6zdeslesme gibi pozitif tavir
ve davraniglarin gelistirilmesini sagladiklar1 diistiniilmektedir. Avolio ve arkadaslarinin
(2004) gelistirmis olduklar1 modelin sekillendirilmis hali asagida gdsterilmektedir (Sayl
ve Baytok, 2014: 171).
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Sekil 1: Avolio, Gardner, Walumba, Luthans ve May (2004) Tarafindan Gelistirilen Otantik Liderlik Modeli
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40

Avolio vd. (2004) tarafindan gelistirilen bu model, otantik liderligi takipgilerinin
davraniglarini ve tavirlarini temel alan bir siire¢ olarak ele almaktadir. Arastirmacilar bu
model ile yalniz otantik liderin takipgilerinin davranislarinda ve tavirlarinda nasil bir etki
yaratabilecegini agiklamaya calisan siireci anlamaya degil, bununla birlikte modelin
pozitif duygu ve diisiinceler olan giiven, umut, iyimserlik gibi etkenlerin otantik liderlik
stirecinde istlendikleri gorevin anlagilmasini sagladigini belirtmektedirler. Calismanin
bir diger katkis1 liderligi sadece akilci agidan ele alan liderlik teorilerinden farkli olarak
pozitif duygular ve guven gibi duygusal etkenlerin liderlik surecinde Génemini ortaya
koyarak, pozitif duygularin liderin etkinliginde ve liderlik siirecinde 6nemin sanilanin ¢ok
lizerinde olduguna isaret etmektedir. Avolio vd. (2004) giiven ogesinin liderlik
siirecindeki 6nemini anlatmaya g¢alisirken, lidere yonelik giiven algisinin, takipgilerinin
lidere olan bagliligi ve memnuniyeti ile ilgili oldugunu iddia etmislerdir. Tasarlanan
calismada, anlamlilik 6gesinin; goreve yonelik psikolojik bagliligr belirleyen bir unsur
oldugu belirtilirken, performans, ekstra caba ve geri ¢ekilme davranislarinin takipgilerin
ulastiklar1 sonuglar oldugu ortaya konulmakta, otantik liderlige ait saptamalar olan
tyimserlik, umut, giiven ve pozitif duygularin, otantik liderligin temel ogeleri oldugu

aciklanmaktadir (Cicek, 2011: 64).

Bilimsel yazinda yer alan bir diger ¢alisma Illies, Morgeson ve Nahrgang (2005)
tarafindan yapilmistir. Calismalarinda otantik liderligi genis psikolojik yap1 igerisinde
degerlendirirler. Otantikligi kisinin kendi degerlerine bagli olarak gelisen, insanin
igerisinde yer aldig1 sosyal yapida nasil goriindiigiinii agiga ¢ikaran ve 6z degerlerinin
paralelinde olusan hayatina yonelik beklentilerini ve bu beklentilerine gore ortaya ¢ikan
egilimlerini igine alan bir siire¢ olarak tanimlarlar. Otantiklik insanlarin davraniglarinin
ve bu davranislarin sonucunda agiga ¢ikan egilimlerim somutlasmis gostergeler haline
gelmesidir (Erkutlu,2014: 110). Kernis (2003) tarafindan gelistirilen dort otantiklik
bilesenlerini kullanarak Illies vd. (2005) tarafindan dort bilesenli otantik liderlik modeli
tanimlanmistir (Memis vd., 2009: 295). Illies ve arkadaslar1 (2005) tarafindan olusturulan
modelin bilesenleri, 6zfarkindalik, 6nyargisiz degerlendirme, otantik davranis/eylem ve

otantik iligskisel uyum basliklar1 altinda toplanmistir (Erkutlu,2014: 110)

Kernis’in (2003) calismasindan etkilenerek ve otantik liderlikle ilgili bilimsel
yazinda yer alan diger yaklagimlar: bir araya getirerek kisi odakli otantik lider ve takipg¢i

yaklasimi Gardner, Avolio, Luthans, May ve Walumbwa (2005) tarafindan
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gelistirilmistir. Calismalarinda 6zdenetim stirecini ele almiglardir. Bu siirecte 6zdenetim,
bilginin tarafsiz degerlendirilmesi, iliskilerde seffaflik ve otantik davranis olmak {izere

dort baslikta modellerinin bilesenlerini ortaya koymuslardir (Memis vd., 2009: 295).

Sparrow (2005) tarafindan da otantik liderlik ile ilgili bir modelleme yapilmustir.
Sparrow diger arastirmalarda oldugu gibi otantik liderligi dort bilesen {izerinden
temellendirmistir. Bu bilesenler 6zfarkindaligin onceligi, kendin olmanin siirekliligi, 6z

denetim ve tutarlilik ve etik liderliktir (Erkutlu, 2014: 112).

Daha once yapilan ¢alismalar iizerine bir inceleme gergeklestiren Sexton (2007),
otantik liderligin bilesenlerini 6zfarkindalik, 6z diizenleme ve gelisim, iliskilerde
seffaflik, olumlu psikolojik sermaye ve olumlu ahlaki bakis agis1 basliklar1 altinda

toplamistir (Cosar vd. 2012: 208).

Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing ve Peterson (2008) daha 6nce ortaya
konulan Illies vd. (2005) modeli ile Gardner ve arkadaslarinin (2005) ¢alismalarini
gelistirerek otantik liderligin bilesenlerini belirlemislerdir. Gelistirdikleri Otantik liderlik
modellini ve belirledikleri bilesenler cercevesinde olusturduklar 6lcegi (ALQ) test
etmiglerdir. Arastirmalarinda otantik liderligin, liderin pozitif psikolojik seviyesine ve
etik degerlere sahip bir kurumsal yapiya bagli oldugunu belirtmislerdir (Memis vd., 2009:
296). Walumbwa ve arkadaglarinin (2008) calismalarindan elde edilen sonuca bagl
olarak otantik liderlik dort temel bilesenden olusmaktadir. Bu bilesenlerden ilki 6z
farkindalik, ikincisi kararlar almada bilginin dengeli ve tarafsiz degerlendirilmesi,
ticlinciisii igsellestirilmis ahlak anlayis1 ve son olarak da dordiinciisii iliskisel seffaflik

olarak belirlenmistir (Hirlak ve Tasliyan, 2017: 32).
2.4. Otantik Liderligin Bilesenleri

Walumbwa ve arkadaslar1 (2008) son donemde yapilan otantik liderlik
caligmalarina dayanarak otantik liderligi bes bilesenli olarak ele almislardir.
Ozfarkindalik, iliskilerde seffaflik, igsel kural, karar almada bilginin dengeli
degerlendirilmesi ve pozitif ahlaki perspektif olmak iizere bilesenleri belirlemislerdir.
Otantik liderlik yapisina islevsellik kazandirmaya yonelik ¢alismalarinda igsel kural ve
pozitif ahlaki perspektif boyutlar1 arasinda kavramsal agidan Ortliismenin acgiga

cikmasiyla, bu boyutlar i¢sellestirilmis ahlak anlayis1 adi altinda tek bir boyutta bir araya
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getirilmistir. Davranigsal biitiinliik saglamaya yonelik i¢sel diirtiisiinii kapsamak i¢in tek

boyutlu bilesen kullanilmistir (Tabak vd., 2012: 95).

Bir liderin otantik olarak nitelenebilmesi icin takipgileri ile arasinda bag kurmasini
saglayan bu dort etkene bagli davranis gostermesidir. Bu etkenlere gére davranan liderler
ortami1 iyi degerlendirme, kendini tam anlamiyla tanimaya dayanan icten gelen bir ahlaki
anlayisa sahip ve etkilesimi gercek manada iceren bir model gelistirmis olurlar (Sayli ve

Baytok, 2014: 167).

Walumbwa ve arkadaglarinin (2008) calismasi giincel, biitiin 6zellikleri ve
ayrmtilar1 igine alan 6zgiin bir modeldir. Olgiim aracim1 da kendi biinyesinde
barindirmaktadir. Arastirmada Walumbwa ve arkadaslarinin (2008) calismasina bagl

kalinarak belirledikleri dort bilesen tlizerinde durularak otantik liderlik ele alinacaktir.
2.4.1. Ozfarkindalik

Avolio ve Wernsing (2008) 6zfarkindalik kavramini uzun dénemli bir bakis agisiyla
hayat boyu 6grenme ve kisisel gelisim siireci olarak ele alirlar ve aydinlanma kavramiyla
es anlamli olarak kullanirlar. Bu siireg, bireyin kendini gelistirmesi, aydinlanmasi ile
beraber diger canlilara ve ¢evreye karsi farkli agilardan bakabilmesini saglarken ayni

zamanda onlar1 detayli sekilde degerlendirme ve tanimasina imkan vermektedir (Sayli ve

Baytok, 2014: 167).

Kernis (2003) gore 6zfarkindalik bireyin gereksinimleri, kisisel deger anlayisi,
duygulari, karakteristik 6zelliklerini ve bunlarin tutum ve davranislarinda nasil bir yer
icerdigi ile ilgilidir. Ozfarkindalik kisinin giidiileri, hissettikleri, istekleri ve dzvarhgi ile
ilgili bilgisinin farkinda olmasi ve bunlara duydugu giiveni temel almaktadir. Bireyin
becerileri ve giicsliz yonlerini, karakterini ve hissettiklerini bilmesine dayanmaktadir.
Bunlarin yaninda 6zfarkindalik psikolojik saglik agisindan 6nemli bir etkendir (Cosar vd.,

2012: 209).

Ozfarkindalik ya da kendini tanima, bireyin diinyay: algilama bicimi ve bu
algilamanin sonucunda kendini degerlendirmesiyle kendi olumlu ya da olumsuz
Ozelliklerini tantyabilmesidir (Memis vd., 2009: 296). Gardner ve arkadaslar1 (2005) gore
Ozfarkindalik bireyin olumlu ya da olumsuz yanlarinin farkinda olmasiyla birlikte kendi
¢ok yonlii dogasinin ayirdinda olmasini da icermektedir. Ozfarkindahigi, bireyin farkli

degerlerini, kimligini, hissettiklerini, amaglarini, bilgisini, yeteneklerini ve donanimini
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gOstermesi sureci olarak degerlendirirler (Tabak vd., 2012: 95). Gardner ve arkadaslari
(2005) olumlu-olumsuz ya da zayif-giiglii yonlerinin bilincinde olan bireylerin yakin
iliski icerisinde olduklar1 insanlarla duygu ve diisiincelerini paylasirken digerlerinden
daha durist ve daha agik yiirekli olmakla birlikte daha istekli olacaklarinmi belirtirler
(Tatlnct ve Akgundiz, 2014: 168).

Avolio ve Gardner (2005) 6zfarkindaligi liderlerin kendilerine has olan diger
insanlardan farkli ve ayirt edici yeteneklerini, birikim ve tecriibelerini anlayarak bunlari
gelistirmesi stireci olarak degerlendirmislerdir (Erkutlu, 2014: 107). lllies vd. (2005) ise
ozfarkindaligi i¢ celiskiler agisindan ele almiglardir. Illies vd. (2005) degerlendirmelerine
gore Ozfarkindalik, insanlarin i¢ diinyalarinda yasadiklar1 ¢eligkilerin ve bu ¢eligkilerin
hissettiklerine, diisiindiiklerine, davranis ve eylemlerine hangi oranda yansidigi iliskin

biling diizeyleridir (Gil ve Alacalar, 2014: 543).

Walumbwa ve arkadaglar1 (2008) 6zfarkindaligi kisinin hayat1 anlamlandirmasi ve
anlamlandirma siirecinin kiginin kendini degerlendirme bi¢imini zaman i¢inde hangi
seviyede etkiledigine iligkin biling diizeyi olarak ifade etmektedirler. Bununla birlikte
kisinin kabiliyetleri ve gii¢siiz yonlerine karsi, digerleriyle karsi1 karsiya gelerek kendisini
anlayabilme kabiliyeti edinmesi ve digerleri lizerindeki etkisinin bilicinde olmasin1 da
iceren ¢ok yonlii kisisel 6zelliklere sahip olmasi gerektigini belirtmektedirler (Cosar vd.,
2012: 209).

May ve arkadaglar1 (2003) otantik liderlik i¢in insanin 6zbilince sahip olmasini ve
Ozbenligine sadik kalmasini gerektigini belirtmektedirler (GUl ve Alacalar, 2014: 543).
Illies ve arkadaglar1 (2005) ise otantik liderlerin; esneklik, umut, giiven ve iyimserlik gibi
ozellikleriyle kendini gelecege uygun hale getirme gayreti igerisinde oldugunu ve bu
gayretlerinin otantik liderlerin 6zfarkindaligina pozitif bir yansimasi oldugu belirtirler

(TUtdncl ve Akglndiz, 2014: 168).
2.4.2. Bilgiyi Dengeli ve Tarafsiz Degerlendirme

Otantik liderligin ikinci bileseni olan bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme karar
asamasinda eldeki tiim bilgilerin degerlendirmeye tabi tutulmasi anlamina gelmektedir.
Otantik liderler, karar verme siirecinde etrafindaki insanlarin diistinceleri aciklamasini
saglayarak farkli konumlarda yer alan isgdrenlerin kendi calisma alanlariyla ilgili

goriigleri aciklamalarini istemektedir. Bu noktadan hareketle otantik liderlerin karar
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verme slirecinde gereken bilgilere farkli kaynaklardan nesnel bir bigimde ulasabilmesi ve
bu bilgileri degerlendirmesi bilesenin temel dgesini olugturmaktadir (Yesiltas vd., 2013:
336). Liderlerin karar almadan 6nce biitiin bilgileri yadsimadan, asiriya kagmadan ya da
carpitmadan tarafsiz bir sekilde degerlendirmesidir (TUtlnclt ve Akglndiz, 2014: 168).
Karar almadan once farkli diisiincelerin dile getirilmesine firsat vererek, ileri siiriilen

diisiinceleri objektif bir bicimde degerlendirme siirecidir (Memis vd., 2009: 296).

Bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme bileseni kararlarina liderlerin kisilik
Ozelliklerini yansittiklarinin bir gostergesidir. Bu duruma bagli olarak tarafsiz ve diiriist
karalar alabilen liderler mevcut verileri daha dogru bir bicimde anlamlandirarak daha
verimli kullanilmasin saglarlar. Ogrenme becerilerinin seviyesi hakkinda bilgi edinerek

karar asamasinda bunu kullanirlar (Nartgiin vd., 2016: 3).

Illies ve arkadagslarinin (2005) bakis agisina gore kisisel diiriistliigiin ve karakterin
kalbi tarafsiz karar vermedir. Tarafsiz karar vermenin liderin karar ve eylemleriyle
birlikte kendisi icin olan dngdérulerini de etkiledigini belirtmektedirler. Daha diiriist olan
liderlerin degerlendirme yaparken daha tarafsiz davranabilecegini ifade ederler (Tabak

vd., 2012: 95).

Farkli bir bakis acisiyla Kernis’e (2003) gore bilgiyi dengeli ve tarafsiz
degerlendirme, bireyin olumlu ya da olumsuz taraflarin1 ve 6zelliklerini kabullenerek
bunlar1 nesnel bir bakis agisiyla ele almasidir. Kisinin kendisi ile ilgili bilgiyi ve dis

kaynakl1 gelisimsel bilgiyi dogru bir bi¢imde degerlendirmesidir (Cosar vd., 2012: 210).

Walumbwa vd. (2008) gore de bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme bileseni
kendisi hakkindaki bilgileri ger¢cek anlamindan wuzaklagtirmadan yorumlamaktir.
Diiriistliigiin icine yerlesen gergek anlamindan uzaklastirma diisiincesi, diiriistliigiin
degerlendirme asamasindaki 6nemini ortaya ¢ikarmaktadir. Dengeli degerlendirme karar
almadan Once tarafsiz bir bi¢imde ilgili biitiin verilerin géz 6niinde bulundurulmasidir
(Tabak vd., 2012: 95). Csikszentmihalyi (2003), kendisi ile ilgili bilgileri tarafsiz bir
bicimde ele alabilen bireylerin ya da liderlerin, mevcut verileri yorumlarken daha az hata
yapacaklarini sdyler (Erkutlu, 2014: 108).

2.4.3. i¢sellestirilmis Ahlak Anlayisi

Otantik liderlik {ist seviyede ahlak anlayisi gerektirmektedir. Liderlerin ya da

bireylerin ahlak anlayis1 tutumlarina, davraniglarina, ihtiyaglarini karsilamasindan etik
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degerlerine kadar yansimaktadir (Nartgiin vd., 2016: 3). Igsellestirilmis ahlak anlayis
bireyin benimsedigi ahlaki degerleri kosullar ne olursa olsun davraniglarina
aksettirmesidir (Memis vd., 2009: 296). Icsellestirilmis ahlak anlayis1 6zdenetimin bir
bi¢imidir. Bireyin i¢ diinyasinda yer alan ahlaki degerler vasitasiyla olusturdugu
standartlarin davraniglarina onciilik etmesi anlamina gelmektedir. Otantiklik algisinin
olusmasini saglayan eylemelerin etik degerlere ve standartlara uyumudur (Topaloglu ve
Ozer, 2014: 161).

Disardan gelen baskilara karsin liderin kararlarini benimsedigi ahlaki degerlere ve
Olciilere gore almasini ifade eden bir yapi olan igsellestirilmis ahlak anlayisi, liderin
takipcilerine ahlaki agidan rol model olmasini saglarken ve i¢sellestirdigi ahlaki degerleri

takipcilerine benimseterek onlara yol gosterir (Simsek vd., 2017: 91).

I¢sellestirilmis ahlak anlayist; otantik liderin 6zfarkindaliga sahip olup, durumu tam
anlamiyla ger¢ege uygun bicimde ele almasi, olaylar1 ve siiregleri etik degerler ile ahlaki
acidan degerlendirmesini de igermektedir. Otantik liderler olaylari ve siirecleri geregi gibi
ele alip kimi zaman zarar gérmeyi goze alarak ahlaki davranig gosterirler. Liderler etik
anlayisina uygun olmayan onu yanlis yapmaya siiriikleyecek etkilere karsin
icsellestirilmis ahlak anlayisina bagli kalarak kendisine uygun bigimde davranis

gostermektedir (Yener, 2018: 4).

Icsellestirilmis ahlak anlayis1 otantik iliskilerin kalitesinin ve otantik liderlik
siirecinin  belirleyicisidir. Liderin ahlak anlayis1 Orgiitiin  ahlaki yaklagimina
yansimaktadir. Orgiit ortaminda olumlu 6zelliklere sahip etik anlayisin gelistirilmesi
liderin olumlu o6zelliklerine ve ahlak anlayisina baglidir. Liderin deger olgiileri ile

davraniglart arasindaki tutarlilik ahlak anlayisinin sonucudur (Yesiltas vd., 2013: 337).

Luthans ve Avolio (2003), May ve arkadaslar1 (2003), Avolio ve Gardner (2005)
arastirmalarinda olumlu bir ahlaki/etik bilesene otantik liderlik yapisinin gereksinimi
oldugunu ifade etmektedirler. Bununla birlikte otantik liderlerin yasanan ahlaki

catigmalarin ¢oziimiinii i¢in ahlaki Olgiitlere ve kabiliyetlere dogast geregi sahip

olduklarini belirtmektedirler (Tabak vd., 2012: 96).
2.4.4. Tliskilerde Seffaflik

Eid vd. (2012) gore insanlarin oldugu gibi goriinmesi ve buna uygun

davranabilmesi i¢in en basta bireyin kendine kars1 ve diger insanlara olan iliskilerinde
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acik, seffaf olmasi1 gerekmektedir (Okgu ve Anik, 2017: 66). Iliskilerde seffaflik bireyin
digerler insanlarla olan iligkilerinde onlarla ger¢ek benligini paylagsmasidir (Memis vd.,
2009: 296). Gardner ve arkadaslar1 (2005) iliskilerde seffafligi liderin takipgileri ile olan
iliskilerinde giiven vermesi ve olabildigince agik bir iletisim siireci gelistirmesi olarak
degerlendirirler. Bu bilesenin 6zelliginin bireyin gercek benliginin etrafindaki insanlar
tarafindan anlasilir hale getirmek istemesi oldugunu belirtirler. Bu bilesen liderin
takipgileri ile olan iliskisine baghdir. Takipgileri ile olan iliskisinde agik ve gilivenilir

davranmasina bagli olarak ortaya ¢ikacagini ifade ederler (Baykal, 2017: 54).

Kernis (2003) ilisiklerde seffaflig1 kisinin yakin g¢evresiyle iliskilerinde samimi
olmasi, yapmacik davranmamasi, dogal ve gercek olmasi bigiminde agiklamaktadir
(Baykal, 2017: 54). Illies vd. (2005) iliskilerde seffaflig1 bireyin kendini agik ve dogru
sekilde anlatabilme kabiliyetlerinin hepsini i¢ine alan bir bilesen olarak degerlendirirler.
Avolio vd. (2009) bu bilesenin, liderlere iligskin otantiklik algisini olugsmasini saglayan
farkli durumlara uygun bilgi ve duygularin paylasilmasi oldugunu ifade ederler. Otantik
liderlerin gergeklestirmeye ¢alistiklar1 otantik rol model olarak takipgilerinde agiklik hissi
olusmasini saglamak ve bunun sonucunda liderleri ile kendilerini 6zdeslestirmesine bagl
olarak lidere ait olumlu 6zellikleri kendi davranislarina yansitmalarini saglamaktir (Kicir

ve Pasaoglu, 2014: 4).

Mliskilerde seffaflikta asil olan iletisim icerisinde oldugu insanlarla gercek bir iliski
kurabilmektir. Bireyin benligi hakkinda insanlarin gercek bilgiye sahip olmasina izin
vermesi, olumu ya da olumsuz 6zelliklerinin hepsine sahitlik etmelerine firsat verme

gayreti icerisinde olmasidir (Keser ve Kocabas, 2014: 4).
2.5. Otantik Liderlerin Ozellikleri

Otantik liderlik ile ilgili caligmalar yapan arastirmacilar otantik liderlik kavraminin
daha anlasilabilir hale gelmesi i¢in otantik liderlerin 6zelliklerini belirlemeye
calismisglardir. Kavramin daha somutlastirilabilmesi igin arastirmacilar tarafindan

belirlenen 6zelliklere deginilmesi uygun olacaktir.
George (2003), otantik liderlige iligskin bes 6zellik belirlemistir:

e Otantik liderler, kendi amaclarinin ne oldugunu anlarlar.
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e Otantik liderler, davraniglarinda giiven olusturmaya yonelik saglam degerleri
(diirtistliik, dogruluk eylemlerde seffaflik vb.) kendilerine dayanak yaparlar.

e Otantik liderler, icten gelen duygularina bagl kalarak yiirekten bir liderlik
anlayis1 gosterirler.

e Otantik liderler, takipgileri ile yakin iliski igerindedirler. Saglam temeli olan ve
karsilikli giivene dayanan bagl iliskiler gelistirirler.

e Otantik lidere saygmligi kazandiran Ozdisiplinidir. Lider degerlerini
davraniglarina yansitir. Eylemlerinin degerlerine uygun olmasini hicbir seyin
engellemesine izin vermez. Ozdisiplinini takipgilerine davranislariyla gdstererek
onlarin sayginligin1 kazanir (Cicek, 2011: 62; Gil ve Alacalar, 2014: 542).

Shamir ve Eilam (2005) tarafindan belirlenen 6zellikler ise sunlardir:

e Otantik lider, liderlik davranisi gosterirken 6zgiindiir. Insanlarin kendisi ile ilgili
diisiincelerine gore davranmaz. Liderligi taklit degildir, sorumluklarina uygun
davranir, bunu yaparken sadece kendisi olur.

e Otantik liderler, mevki, kazan¢ ve oduller gibi beklentilerle liderlik yapmazlar.
Liderlik yapmalarini saglayan inanglaridir. Liderligi degerlerine uygun olarak
gergeklestirirler.

e Otantik liderler, inan¢ ve degerlerini tecriibeleriyle birlestirip 6ziimsemislerdir.
Kesinlikle taklit degildirler.

e Otantik liderler deger ve inanglarina dayanan eylemler gergeklestirirler. S6z ve
davraniglart inanglariyla tutarlilik igerisindedir. Herhangi bir beklentinin
gergeklesmesi i¢in degil, inanglarina ya da degerlerine uygun olan neyse ona gore

davranirlar (Kicir ve Pasaoglu, 2014: 6).

May ve arkadaslari (2003), otantik liderleri giivenilir, iyimser, rehberlik eden,
miitevazi, ahlakli, kendini bagkalarinin yerine koyabilen ve alacagi kararlarin sonuglarini

gorebilecek dngoriiye sahip olduklarini belirtir (Tabak vd. 2012: 213).

Sayli ve Baytok (2014: 165) otantik liderlik ilgili yapilan aragtirmalarda Avolio ve
Gardner (2005), Avolio ve Wernsing (2008), Gardner ve arkadaslarimin (2005)
caligmalarinda tizerinde durduklar1 6zellikleri bir araya getirmisler ve su sekilde

siralamislardir:
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Otantik liderler orijinaldir, taklit degildir.

Insanlara hizmet etmeye yonelik giiclii istege sahiptirler.

Otantik liderlerin davranislarinin kaynagini sahip olduklar1 degerleridir.

Otantik liderler akilci1 davranmakla birlikte liderlerin tutku, sevgi ve merhamet
gibi duygusal 6zellikleri de hareketlerine yon verir.

Otantik liderle hem kendilerine hem de baskalarina diiriist davranirlar. Insanlarin
beklentilerine uygun davranmak i¢in kisiliklerinden 6diin vermezler.

Otantik liderler, mesai arkadaglar1 hakkinda dogru ve tam bilgi sahibidir, onlar1
1yl tanir. Calisma arkadaglarinin 6zelliklerini iyi bilir, giiclii ve zayif yonleri goriir.
Onlarin davraniglarint degerlendirirken bunu kisiliklerinden bagimsiz olarak
gerceklestirebilir.

Otantik liderler, insanlar1 hedeflere yoneltirken onlarla glivene dayanan iligki
kurarak baglilik olusturmaya calisirlar. Onlara iligkilerinde samimiyetsiz ve
maniplile edici davranislardan kaginirlar.

Takipgilerinin bireysel gelisimlerini desteklerler. Takipgilerini daha bilgili ve
donanimli olmalar1 saglamak i¢in 6grenmeye tesvik eder ve onlarda isteklendirme
olustururlar. Bunu dogru bir usul ile gergeklestirirler. Onlara tam serbesti saglayan
bir alan sunarlar.

Otantik liderler, ileriye doniik umut veren, giiven agilayan, olumlu, uyumlu ve
esnek, ahlakli ayn1 zamanda gelecek odaklidir.

Otantik liderler kendisini takipgilerinin gelisimine adarlar. Bu konuda
takipgilerine rol model olma ¢abasi icerisindedirler.

Pozitif liderlik tiirlerinde goriilen sorumluluk bilinci otantik liderlerde de vardir.
Takipgilerinin istek ve ihtiyaglari ile ilgilenirler. isgérenlerinde devamlilig: olan
basarim duygusu olusmasini saglarlar.

Otantik davranis, bireyin insanlari memnun olmasini saglamak, 6diill ya da
cezadan dolay1 degil, durumun gerekleri olan ihtiyaca ya da degerlerine uygun

davranirlar.
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2.6. Otantik Liderlige Duyulan Gereksinim

Kiiresellesme ve teknolojik gelismeler beraberinde ekonomik ve sosyal gelismeleri
de getirmistir. Bu durumun olumlu sonuglari oldugu gibi olumsuz birtakim etkileri de
gorilmektedir. Son yillarda basta ABD olmak {iizere is diinyasinda birgok skandal
yasanmustir. Bu skandallar is diinyasina giivenin kaybolmasina neden olmakla birlikte, is

diinyasinin ahlak anlayisinin sorgulanmasina sebep olmustur.

Is diinyasmin ahlak anlayisinin sorgulanmasina sebep olan olaylardan bazilari
sunladir: ABD dogal gaz sirketi Enron olayi, telekomiinikasyon sirketleri Global
Crossing ve World Com, bunlarin yaninda Martha Stewart, Arthur Andersen ile Japon ev
aletleri ve kozmetik devi olan Kanebo gibi skandallar sayilabilir (Cosar vd., 2012: 194).
Bu olaylardan birkag¢ tanesinin agiklanmasi hem calisan hem de birer paydas olarak
insanlarin is diinyasinin ahlak anlayisini sorgulamaya iten sebeplerin degerlendirilmesi

acisindan uygun olacaktir.

[k olarak Enron dogalgaz sirketiyle ilgili kurumsal skandal ele alinabilir. Enron
enerji sirketiyle ilgili yasanan olay biiylik ses getirmistir. Gerek maliyeti gerekse is
diinyasina giiven agisindan énemli olaylardan biridir. Enron, 1985 yilinda iki dogal gaz
sirketinin birlesmesiyle kurulmustur. Faaliyete baslamasindan 16 yil gibi kisa bir siire
sonra ABD’nin en yiiksek ciroya sahip 7. Sirketi durumuna gelen Enron, 20000
calisaniyla diinyanin en biiyiik enerji sirketlerinden biri olmustur (Sekerci, 2015). Ancak
2001 yili sonunda ortaya ¢ikan gerceklerle sirketin mali durumunun sanmildigr gibi
olmadig1 anlasilmistir. Bu tarihe kadar iilkenin halka acik en biiylik 7. Sirketi olan
Enron’un hesaplarinin milyarlarca dolar sisirildigi, zararlarin gizlendigi ve mali
denetimlerin bu sorunlar1 ortaya koymadigi anlasilmistir (BBC, 2004). Sirketin iflasindan
kurucusu Kenneth Lay ve skandaldan 6 ay once beklenmedik bir sekilde istifa eden
CEQ’su Jeffrey Skilling sorumlu tutulmustur (BBC, 2004; Hurriyet, 2004).

Enron skandali bagka bir gerg¢egi daha ortaya ¢ikarmistir. Bu olayda diinyaca {inlii
mali miisavirlik sirketi olan Arthur Andersen’in de gergekleri sakladigi anlasilmistir.
1986’dan beri Enron’la ¢alisan Arthur Andersen’in, sirketin milyarlarca dolar borcunu
gizledigi ve hesaplara iliskin belgeleri imha ettigi ortaya ¢ikmistir. Kullanmis olduklari

yasadist muhasebe yontemleri vasitasiyla sirketin gelirleri fazla, giderlerini ise diisiik
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gostermislerdir. Muhasebe hileleriyle sirkete oldugundan karli ve parlak bir goriintii

kazandirmiglardir (Sekerci, 2015; Hiirriyet, 2002).

Bir bagka skandal ise WorldCom olayidir. Kiigiik bir uzun mesafeli telefon sirketi
olarak faaliyete baslayan WorldCom, saldirgan bir biiylime stratejisiyle 15 yil gibi kisa
stirede 60’tan fazla firmayi biinyesine katarak telekomiinikasyon alaninda faaliyet
gosteren ABD’nin ikinci biiyiik sirketi haline gelmistir. WorldCom’un, Sprint sirketiyle
birlesme girisimi ABD ve AB makamlar1 tarafindan engellenmistir. WorldCom hizhi
bliylime stratejisinin olusturdugu kusku nedeniyle ABD Sermaye Piyasasi Komisyonunca
incelemeye alinmistir. S6z konusu incelemeler stirdiigii sirada, WorldCom’un 2001 yilina
ve 2002 yilmin ilk {i¢ ayma ait karna iliskin agiklamalarmin dogru olmadigi ortaya
cikmistir. Bu sirketin de mali denetimi Arthur Andersen tarafindan yapilmistir.
Yasananlardan Andersen, WorldCom muhasebe yetkililerini sug¢lamistir (NTV, 2002).
Yasal siirecin sonunda skandalin sorumlular1 olarak finans genel miidiirii Scott Sullivan

ve kurucu Bernard Ebbers cezalandirilmigtir (Hurriyet, 2005).

Yukarida sayilanlarin disinda yakin zamanda ger¢eklesen Alman otomotiv sirketi
Volkswagen’in adinin karistigi emisyon skandalina deginilmesi konunun anlasilmasi i¢in
yeterli olacaktir. ABD Cevre Koruma Miidiirliigii Volkswagen’in dizel araglarin egzoz
emisyon testlerinde manipiilasyon yaptigini1 agiklamistir. Volkswagen bir yazilim
aracilifiyla karbon emisyonlarim1 diisiik gostermekle suclanmistir. Volkswagen,
suclamalar1 kabul etmistir. ABD CEO’su Michael Horn diiriist davranmadiklarini ve
yasananlarin sirket degerlerine tamamen aykir1 oldugu belirtmistir. Kesilecek cezayi
O6demeye hazir olduklarini dile getirmistir (BBC, 2015). Bu skandal VVolkswagen’de 8
yildir yonetici konumunda bulunan, CEO’su Martin Winterkorn’un istifasi ile

sonuglanmustir (HUrriyet, 2015).

Yasanan kurumsal skandallar degerlendirildiginde sorumlularin liderler oldugu
goriilmektedir. Skandallar sonucunda istifa etmek zorunda kalan ya da cezalandirilan da
onlar olmustur. Bu agindan Volkswagen emisyon skandalinda ABD CEO’su Michael
Horn’un sirketimizin degerlerine uygun davranmadik ifadesi ¢ok onemlidir. Ciinki
yasanan skandallar liderlerin degerlerine uygun davranmamasindan kaynaklanmaktadir.
Is diinyasinda karizmatik ve yetenekli liderler bulunabilmektedir. Ancak degerlerine

uygun davranan liderler bulunmasinin olduk¢a zor oldugu goriilmektedir.
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Kurumsal skandallar sonucunda bir ABD sirketi olan Medtronic eski CEO’su Bill
George (2003) tarafindan “Otantik Liderler araniyor” cagrist yapilmistir. George
(2003)’un degerlendirmesine gore, ¢agimizin is diinyasinda oOrgiitlerin varliklarini
strddrebilmeleri icin kendilerini durist ve kalici kurumlar olusturmaya adamis bireylere
ve kendi degerlerine bagli kalan otantik liderlere gereksinim vardir. George (2003)
toplumun giiveninin yeniden kazanilmasinin kurumlarda otantik liderlerin goriilmesiyle
mimkiin oldugunu belirtmektedir (Cosar vd., 2012: 194). Cilnki otantik liderlerin
gergekleri saptirmadig@ini, her zaman dogru olani sOylediklerini ifade etmektedir
(Bayiksel, 2009).

General Electric (GE) eski CEO’su Jack Welch de otantik liderlerin daha basarili
olacagina inanmaktadir. Son yillarda liderlerin kamuoyu ile gercekleri paylagsmaktan
ka¢indigini, bilgi aksinin tamamini yonetebilecegine inanan liderlerin, imaj kriziyle karsi
karsiya kalma korkusu nedeniyle gergekleri sdylemekten vazgectigini ifade etmektedir.
Sirket liderlerinin kafa karistirici ya da sorunlu kisimlari bir yana birakarak belirli
boliimleri agiklamalarimin hata oldugunu, liderlerin tiim paydaslarina her seyi koti
yanlariyla birlikte kendi bakis acisina uygun olarak anlatmalar gerektigini belirtmektedir.

Jack Welch’e gore anahtar kural diiriist ve 6zgiin olmaktir (Bayiksel, 2009).

Otantik liderlik tarzinin amaclar1 géz Oniine alindiginda kurumsal skandallarin
yasanmasini engelleyebilecek bir liderlik yaklasimi oldugu goriilmektedir. Algera ve
Lips-Wiersma’nin (2012) diisiincesine gore otantik liderlik yaklagiminin ti¢ temel amaci
bulunmaktadir. Oncelikle sirketlerde yasanan etik krizler iizerine ¢alisarak utang verici,
kiiciik diisliricti olaylar ile yonetim siirecindeki yanlis uygulamalarin ortadan
kaldirilmasini ve ortaya ¢ikmadan oniine gecilmesini ilk amag olarak ifade ekmektedirler.
Belirledikleri ikinci amag etik bir yonlendirici olmak, giiven sorununu c¢ozerek, is
siirecinde sosyal sorumluluklara ve etik bilincine bagli davranilmasini saglamaktir. Son
amag ise insanlarin génencini arttirmakla birlikte islerinde anlam bulmalarini saglamaktir

(Simsek vd., 2017: 90).

Kurumsal skandallar ve onlardan cikarilan sonuclar goz oniline alindiginda is
diinyasinin otantik liderlere ihtiyaci oldugu goriilmektedir. Basarisizliklarin sebebi 6zgiin
liderlik gosterilememis olmasidir. Is diinyasina kaybolan giivenin tekrar kazanilabilmesi

Ozgln, tutarl ve ahlaki yonii gelismis liderlerle miimkiindiir. Bu gereksinimi ancak bu



52

ozelliklere sahip liderler giderebilir. Aragtirmada otantik liderlik konusunun tercih
edilmis olmasinin sebebi bu gereksinimdir. Bu gereksinim giiniimiizde gecerliligini
korumaktadir. Is diinyanin geldigi noktaya bakildiginda gelecekte de bu durumun
gecerliligini koruyacag diisiiniilmektedir. Ote yandan otantik liderlere duyulan geresinim
sadece skandallarin yasandig iilkelerle sinirli degildir. Diinyanin bir¢ok yerinde otantik
liderlerin eksikligi hissedilmektedir. Ulkemiz is diinyasinda farkli sektdrlerde otantik
liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir. Aragtirma konumusunu olusturan hizmet sektoriinde
faaliyet gosteren konaklama isletmelerinde de otantik liderlige ihtiya¢ oldugu
diistiniilmektedir. Bir sonraki baglikta hizmet isletmelerinin yapis1 ve otantik liderlige

duyulan gereksinim ele alinacaktir.
2.7. Hizmet Isletmelerinde Otantik Liderlik

Ekonomik yap1 farkli sektorlerden meydana gelmektedir. Hizmet sektéri ekonomik
yap1 igerisinde dnemli bir yere sahiptir. Hem finansal a¢idan hem de istihdam orani
acisindan hizmet sektdrii ekonomiye biiyiik katki saglamaktadir. istihdam oranlar1 goz
Oniine alindiginda hizmet sektoriinde calisan insan sayisinin diger sektorlere gore daha

fazla oldugu goriilmektedir.

Hizmet sektorii ile ilgili farkli tanim ve degerlendirmeler yapilmaktadir. Bu durum
hizmet sektoriiniin ¢esitliliginin kaynaklanmaktadir. Bir hizmetin degerlendirilmesinde
esas olan saglanan faydadir. Kimi hizmetler (yiyecek-igecek, temizlik vb.) kisa vadede
fayda saglarken, kimi hizmetler (bakim, danismanlik hizmetleri vb.) orta vadede, bazi
hizmetler (sigorta, finansman hizmetleri vb.) ise uzun vadede fayda saglamaktadir.
Hizmet sektoriinlin genel olarak ozelliklerine bakilirsa daha dogru bir degerlendirme
yapilabilir. Hizmet sektoriiniin 6zellikleri sdyle siralanabilir: Hizmet sektorlerinde ortaya
cikarilan iiriin soyut niteliklidir. Uretim ve tiiketim aym1 anda gerceklesmektedir.
Uretimin yapildig1 yerde tiiketilmektedir. Hizmetler emek yogun bir (retim bicimine
dayanmaktadir (Kili¢ ve Eleren, 2010).

Daha 6nce belirtildigi lizere hizmet sektoriinde daha fazla insan istihdam edildigi
bilinmektedir. Istihdam oranmin fazla olmasinin sebebi hizmet sektdriiniin emek yogun
bir iiretim bi¢imine sahip olmasindan kaynaklanmaktadir. Hizmet sektoriiniin emek
yogun yapisina bagli olarak istenilen seviye ve kalite de iiretim yapabilmesi, insan

sermayesine baglidir.
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Bir hizmet sektoriiniin bir par¢asi olan konaklama isletmeleri de emek yogun yapisi
nedeniyle calisanlarin performansindan en fazla etkilenen isletmelerden biridir. Hizmet
iireten konaklama isletmeleri miisteri memnuniyetinin saglanmasi ve karin en iist diizeye
cikarilmasi i¢in hizmet kalitesini ylikseltmek zorundadir. Rekabet sartlarinin acimasizligi
altinda faaliyetlerini siirdliren konaklama isletmelerinin amag¢ ve hedeflerine
ulasabilmesinde en biiyilk sorumluluk yoneticilerdedir. Orgiitlerin y&neticilerden
beklentisi isgorenlerde amac¢ ve hedeflere yonelik motivasyon olusturarak
performanslarinin arttirtlmasidir. Bu sebeple yoneticilerin liderlik tarzlart hem érgiit hem

de isgorenler agisindan 6nemlidir (Demirel, 2017: 382).

Isgorenlerden istenilen performansin elde edilebilmesi etkin liderlik davranigin
gosterilmesi ile miimkiindiir. Artik geleneksel liderlik teorileri gegerliligini kaybetmistir.
Giincel bir liderlik teorisi olan otantik liderlik, sahip oldugu o6zellikler araciligiyla

calisanlarda beklenen etkiyi yaratabilecek bir yaklasimdir.

Konaklama igletmelerinde ¢alisan personelin performansini etkileyen birgok faktor
bulunmaktadir. Ancak arastirma konusu dolayisiyla yonetimden-ydneticiden
kaynaklanan sorunlara deginilecektir. Sirasiyla agiklanacak sorunlar otantik liderlik

yaklasimiyla iliskilendirilerek ele alinacaktir.

Oncelikle personel ile yonetici arasinda saghkli bir iletisim gelistirilmesi
gerekmektedir. Konaklama isletmelerinde biitiin departmanlarin kendi arasinda ve
yoneticiler ile iletisim seviyesi isletmenin basarisin1 gostermektedir (St, 1999: 42).
Otantik liderler iletisim silirecinde samimi ve acik bir dil kullanirlar. Takipgilerine
kendilerini olduklar1 gibi gosterirler. Gergege dayanan bir iletisim gelistirirler. Bu sekilde
iligkilerinde giliven olusmasinmi saglarlar. Kendilerini ifade ederken zararli olabilecek
disavurumlardan uzak durarak, seffaf bir iletisim olustururlar (Cosar, 2012). Otantik
liderler iliskilerinde kullandiklar1 seffaflik anlayisi ile konaklama isletmelerinde gerekli

olan saglikli iletisim gereksinimini giderebilirler.

Konaklama isletmelerinde iki tip yonetici bulunmaktadir. Biri sahip yonetici, digeri
ise profesyonel yoneticidir. Isletme sahibi olan yoneticiler genelde turizm alaninda egitim
almamislardir. Yoneticilerin turizm alaninda egitim almamis olmalar1 bu alanda egitim
almis personel agisindan sorun yaratmaktadir (Sti, 1999: 43). Bu sorunu 6zfarkindalik

ozelligine sahip bir liderlik yaklasimi ¢dzebilir. Ozfarkindalik; duygu ve diisiincelerinin,
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yeteneklerinin, gii¢lii ve zayif yonlerinin, karakter 6zelliklerinin farkinda olunmasi
halidir. Otantik liderlik yaklagiminin bilesenlerinden birisi 6zfarkindaliktir. Otantik lider,
kendi olumlu ve olumsuz yonlerinin bilincindedir. Kendi potansiyelinin farkinda olan bir
lider, kendisinin zayif kaldig1 noktalarda bu alanda egitim almis personelin bilgisine
bagvuracaktir. Onlarin bilgi ve birikimlerini kullanmalarina firsat verecektir. Boyle bir

yaklasim s6z konusu durumu sorum olmaktan ¢ikartacaktir.

Konaklama isletmelerinde calisan personel yonetime bildirilen sorunlarin geregi
gibi degerlendirilmedigini diisiinmektedir. Kendilerinin istek, oneri ve sikayetlerinin
dikkate alinmadigini belirtmektedirler (Sii, 1999: 44). Oysa otantik liderler karar alirken
eldeki tim bilgileri degerlendirirler. Karar almadan once ¢evresindeki insanlarla fikir
aligverigsinde bulunurlar. Farkli konumlarda bulunan personelden alanlarina yonelik bilgi
alirlar. Karar almadan once farkli diistincelerin dile getirilmesine firsat vererek, ileri

srtilen diisiinceleri objektif bir bicimde degerlendirirler.

Konaklama isletmeleri ¢alisanlari; personel arasinda ayrim yapildigini, yonetimle
yakinlik kuram personelin yiikselmelerde kayirildigini diistinmektedirler (Su, 1999: 44).
Otantik liderlerin kendilerine yakinlik kuran personele ayrim yapmasi s6z konusu
degildir. Ciinkii otantik liderler davranislarinda baskalarini memnun etmek gibi bir
yaklagim icerisinde degildirler. i¢sellestirdikleri ahlak anlayisina bagli kalarak karar
verirler. Cevresel etkilere gore davranis gostermezler. Icdiinyasinda yer alan ahlaki
degerler vasitasiyla olusturdugu standartlara gore davranisg gosteren otantik liderlik tarzi

personelin bu sikayetine en iyi sekilde cevap verebilecek liderlik yaklasimidir.
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IKINCI BOLUM
ISYERI MUTLULUGU

Bu bolimde isyeri mutlulugu kavrami incelenmektedir. Mutlulugun; kavramsal
yapisi, diger bilimsel disiplinlerle olan iliskisi iizerinde durularak, isyeri mutlugunun

meydana getiren bilesenler ele alinmaktadir.
2.1. Mutluluk

Mutluluk insanlarmn en temel ihtiyaglarindan biridir. insanlar ilk g¢aglardan
baslayarak mutlulukla ilgilenmislerdir. Ilgilerine bagli olarak mutluluk {izerine
arastirmalar yapmislardir. Mutluluk nedir, asli ve 6zii nedir, nitelikleri nelerdir, belirleyen
etkenler nelerdir, kalic1 olarak mutlu olmak mimkin mi gibi sorulara cevap bulmaya
calismislardir (Dogan vd., 2014: 48).

Insanlik tarihi kadar eski olan mutluluk giincelligini kaybetmeyen, bununla birlikte
hakkinda tanimlama yapmanin kolay olmadigi bir kavramdir (Bulbll ve Giray, 2011:
114). Uzerinde uzlasilmasi zor bir konu olmasi sebebiyle mutluluk ile ilgili farkli tanimlar
yapilmis, tek bir tanim iizerinde fikir birligine varilamamistir. Ciinkii mutluluk; mutlak

olmayan, izafi bir kavramdir.

Mutluluk goreceli yapisina bagli olarak farkli agilardan degerlendirilmis, hakkinda
farkli tanimlamalar yapilmistir. Bu tanimalara deginilmesi kavramin anlasilmasinin
saglanmasi ac¢isindan uygun olacaktir. Tablo-2’de mutluluk ile ilgili farkli tanimlara yer

verilmigtir.



Tablo 2: Mutluluk Tanimlari

Insanin hissettigi duygu ya da bu hissetme sirasindaki
durumu, arzu ve isteklerin butuniyle giderilmesi,
gerceklesmesi anlamli olan eylem ve etkilesime bagl
olarak ulasilabilecek bir tilkii, gerekli olgunluga erismis

bir doyum durumu.

Avral (1992: 238).

Insanin hayatiyla ilgili olumlu duygu ve diisiincelerin
nicelik olarak daha fazla olmasi, insanlarin hayatlarinda
elde ettikleri doyum ve olumlu duygularin birligi, insanin
yasamini ele almasi, mukayese etmesi ve bir sonuca

varmasi.

Myers ve  Diener

(1995).

Yasamdan duyulan memnuniyet, 6znel iyi olus (subjektif

esenlik) ve moral.

Bilbal  ve  Giray
(2011: 114).

Insanlarin hayatlart boyunca igerisinde yer almak
istedikleri ve ulasmak igin gayret gosterdikleri, maddi ve
manevi yonden kendilerinde meydana gelen doyuma
bagli olarak memnuniyet yaratan, insanlarin iliskilerini

etkileyen psikolojik ve biyolojik bir durum.

Alus ve Selgukkaya
(2015: 154).

Insanin hayatla ilgili olumlu duygu ve diisiincelerinin

Eleren ve Sadykova

nicelik olarak istin olmasi, ruhsal agidan memnun | (2016: 190).

olmas1 ve i¢ huzuru, hayatin duygusal ve bilissel agidan

ele alinmasi.

Biitlin 6zlemlere eksiksiz ve siirekli olarak ulasilmaktan | Tark Dil  Kurumu
duyulan kivang durumu, olgunluk, kut, saadet, | Blylk Tirkce
bahtiyarlik, saadetlilik. Sozlugi (2018).

56

Mutluluk farkli degiskenlerden etkilenmektedir. Hayattan alinan doyum, sorunlarin
olmamasi, ailesi ilgili diisiincesi ya da sikintilar ve bunalim gibi duygu durumlarina bagh
olarak degisebilmektedir. Bireyin 6znel olarak yaptig1r degerlendirme esas olmak iizere;

aci, iiziintli, bunalim gibi olumsuz duygular; haz, hoslanma, zevk gibi olumlu duygular



57

ve yasam doyumu gibi biligsel yargilarin durumlaria gore insanlar mutlu ya da mutsuz
olmaktadir (Kangal, 2013: 216).

Diener (2000), insanlarin biiyiik bir boliimiiniin mutlu olmaya 6nem verdigini ve
toplumlarin genelinde iist diizeyde Oonem verilen bir hedef olarak goriildigiini
belirtmektedir. insanlarm 6zlemini ¢ektigi oldukga eski bir kavram olan mutluluk, Frey
ve Stutzer’e (2001) gore yeryiiziinde insanlarin iizerinde bu seviyede uzlasabildikleri tek
amagtir (Arslan ve Polat, 2017: 612).

Lyubomirsky (2007) pozitif psikolojinin 6znel iyi olus olarak ele aldig1 mutlulugun,
ilk ¢ag filozoflarindan beri arastirma konusu oldugunu belirtmektedir. Mutluluk
Aristoteles tarafindan “yagsamin anlami ve amaci, insan varolusunun biitiin amaci ve
neticesi” bi¢iminde ele alinmaktadir (Dogan ve Eryilmaz, 2013: 108). Farabi ise
mutlulugu; bagka bir sey i¢in degil bireyin yalniz kendisi i¢in sectigi ve istedigi, herkesin
arzuladigr ¢ok meshur bir amag¢ seklinde tanimlar. Mutlulugun daha ilerisinde tercih
edilebilecek baska bir ama¢ bulunmamaktadir. Bu sebeple insanin tek miikemmel amaci

mutluluktur ( Lyubomirsky vd., 2005’den aktaran Dogan vd., 2014: 49).

Insanlar mutluluga ulasmak icin ¢abalamislardir. Ancak onlar1 insanligin bu yiice
amacina ulastiracak her zaman gecerliligini koruyan, genel anlamda kabul gormiis ortak

bir yol bulamamislardir. insanlarin nasil mutlu olacaklar1 konusunda farkli diisiinceleri

vardir (Surucd, 2016: 171).

Bu durum mutluluk ile ilgili yapilan aragtirmalara bagli olarak iki bigimde
degerlendirilmektedir. Felsefi yaklasimlara ve farkli bakis ac¢ilarina gore agiklanmaktadir.
Mutlulugu zevk almak olarak degerlendiren hazcilik(hedonizm) diisiincesince, zevk
almak mutluluk-6znel iyi olus biciminde ifade edilmektedir. islevsellik ya da ruhun daha
1yl olmasi (eudaimonizm) bi¢ciminde ifade edilen yaklagim ise mutluluga daha farkli bir
anlam yiikleyerek, insanin potansiyeli gergeklestirmesi olarak agiklamaktadir (Demirci

ve Eksi, 2015: 11).

Hedonik yaklagim mutlulugu haz olarak degerlendirmektedir. Duygu olarak
tanimladig1 mutlulugu, bireyin igerisinde bulundugu zamanda, anlik olarak yasadigini haz
ve zevklerin toplam kazanimi olarak agiklamaktadir. Eudaimonik diisiince ise mutlulugu
degerler ve erdemler ile ilgili olarak ele almakta olup, erdem ve degerlerin hayati

anlamlandirdigin1 ve buna bagli olarak insanin mutlu olacagini ifade etmektedir. Kimi
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arastirmacilar her iki anlayisinda mutlulugun bir parcast oldugunu belirtmektedirler.
Insanin hayatin1 devam ettirdigi siire igerisindeki yasadig1 anlarin ve yasamin anlammin,
ikisinin bir araya gelerek olusturdugu biitiiniin mutlulugu meydana getirdigi lizerinde

durmaktadirlar (Seligman 2002°den aktaran Erkus vd., 2013: 117).

Aristoteles eudaimonik yaklasimin en 6nemli temsilcisidir. Aristoteles insanlarin
erdemli bir hayat siirmeleri ya da bunu gergeklestirmek i¢in ugrasmalart durumunda
mutlu olabileceklerini ifade etmistir (Keser, 2018: 48). Aristoteles insan1 ruhu olan bir
beden, yasayan bir organizma olarak ele almaktadir. Mutlulugu ruhun miikemmele
ulasabilen etkinligi oldugunu ifade eder. Gen¢ bir mese agacinin gelismis bir mese
agacinin sekline ve durumuna ulagma istegi ve gayretinde olmasi gibi gelismemis,
istenilen olgunluga erismemis ve olmasi gereken duruma hentiz gelmemis olan insan da
sahip oldugu giiclin kusursuz ve tam isleyisini elde etmeyi amaglamaktadir. Biitiin
varliklarin iglevi kendi miikemmeliyetine ulagsmak ve kendine 6zgii ve ona uygun eylemi
gerceklestirmektir. Daha fazlasin1  gergeklestirmesi miimkiin  degildir. Diger
organizmalarda bu basar1 kendiliginden dogal bir bigimde meydana gelirken, insan sz
konusu oldugunda gayret gosterilmesine bagli olarak ger¢eklesmektedir (Blyukduvenci,
1993: 42).

Mutlulukla ile ilgili yapilan c¢aligmalar kavrami farkli bakis acilarina gore ele
almiglardir. Bazi tanimlarda mutlulugun duygusal yoniine deginilirken bazi tanimlarda da
hem duygusal hem de biligsel yonii ele alinmaktadir. Seligman mutlulugu hem duygusal
acidan hem de bilissel agidan degerlendiren arastirmacilardandir. Seligman (2003)
acisindan mutluluk; insanin yasaminin dogru tarafa ilerleyip ilerlemedigine yonelik
biligsel bir degerlendirmeyi, yasamin anlam ve amacini bulmak i¢in devamli bir ¢abay1
ve pozitif duygularin yogun olmasi ile negatif duygulara daha az rastlanmasi anlaminda

degerlendirmektedir (Arslan ve Polat, 2017: 612).

Aragstirmalarda 6znel iyi olus seklinde de ifade edilen mutluluk insanin yagamini
bilissel ve duygusal yonden degerlendirmesine baglidir. Hayattan alinan doyum 6znel iyi
olusun biligsel boyutunu ifade eder. Seving, nese, heves, giiven ve onur gibi duygular
0znel iyi olusun duygusal boyutunun olumlu kismini olustururken; kin, nefret, ofke,
sucluluk ve utang gibi duygular ise olumsuz kismini olusturmaktadir (Dogan ve Eryilmaz,

2013: 108). Sekille ifade edilmesi kavramin somutlagtirmasini saglayarak anlagilmasini
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kolaylastirmaktadir. Mutlulugu bilissel ve duygusal agidan ele alan sekil asagida yer

almaktadir.

Sekil 2: Mutlulugun Yapisal Diyagrami

Olumlu Duygular
Duygusal

Olumsuz Duygular

Ry,
=
S
—
S
=

Bilissel Yasam Doyumu

Kaynak: Diener, E., Emmons, A.R, Larsen J.R. And Griffin, S., (1985), “The
Satisfaction With Life Scale”, Journal Of Personality Assessment, \VVol.49, Issue.l, (71-
75) Aktaran Kangal, 2013: 218).

Sekilde gosterilen 6znel iyi olma(mutluluk) yapisinin ti¢ farkli boyutu iki baglikta
toplanmistir. Bunlardan ilki olan duygusal bagligi ve onu olusturan olumlu ve olumsuz
duygular boyutudur. Ikinci baslk ise bilissel kisim ve onu olusturan yasam doyumu
boyutudur. Olumlu ve olumsuz duygular boyutunu ilk olarak Bradburn ¢aligsmalarinda ele
almistir. Olumlu duygular; cosku, nese, sevgi gibi insanin olumlu ruhsal durumunu
yansitan hos duygularken, olumsuz duygular; endise, sikinti, stres, sugluluk, utang,
kiskanglik, iizlintii gibi olumsuz ruhsal durumunu yansitan hos olmayan duygulardir.
Neugarten tarafindan 1961 yilinda gelistirilen yagsam doyumu boyutu insanin hayatiyla
ilgili bilissel yargilarin1 kapsamaktadir. Insanin isi, evliligi, saghk durumu gibi
hayatindaki farkli alanlara bagli olarak belirlenmektedir. Neugarten’e gore yasam
doyumu, insanin olmasini istedigi ile ger¢eklesen durumu karsilagtirmasinin sonucuna
baglidir. Insanin beklentilerini elde edebilmesindeki biligsel degerlendirmesinin sonucu

yasam doyumunu gosterir (Kangal, 2013: 218-219).
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2.2. Mutluluk ve Felsefe iliskisi

Insan dogasi geregi her zaman iyiyi ve dogruyu arayan bir canldir. Insanin bu
0zelligi ona ‘hangi davranislar dogru, hangi eylemler iyi, eylemlerimiz bizi mutlu ediyor
mu?’ sorularimi sordurmustur. Diger taraftan insanlar ‘mutlu olmak i¢in ne yapmaliyim,
nasil davranmaliyim, nasil olmam gerekir?’ seklinde de bir arayis icerisinde olmustur.
Diistiniirler ‘ahlak nedir?’ sorusuna cevap ararlarken 6te yandan ‘mutluluk nedir, nasil
mutlu olunur?’ sorularina da cevap bulma ¢abasi i¢erisinde olmuslardir. Genel anlamiyla
ahlak felsefesinin temel ugrasini ‘mutluluk nedir, nasil mutlu olunabilir?’ sorulari
olusturmaktadir. Clinkii insanlarin biitiin ¢abalarinin ve eylemlerinin amaci mutluluktur

(Yakit, 1994: 31).

Mutluluk ve felsefe iliskinin ortaya c¢ikarilabilmesi temel ugrast mutluluk olan
ahlak felsefesinin agiklanmasina baghdir. Bu agidan dogru bir degerlendirme
yapilabilmesi i¢in sirasiyla felsefe, ahlak ve ahlak felsefesi kavramlarina deginilmesi

uygun olacaktir.

En genel anlamiyla “varliin ve bilginin bilimsel arastirilmasi” (TDK, 2018) olarak
ifade edilen felsefe ile ilgili farkli tanimlar yapilmistir. Felsefenin tanimi konusunda goriis
birligine varilabilmis degildir. ~ Fakat felsefe cevaplardan ¢ok sorular {iizerinde
durmaktadir. Felsefenin yapist sorularin devinimine gore kurulmaktadir. Tanimi
konusunda uzlagilamamis olsa da hangi sorularin felsefe sorusu olarak kabul gorecegi

konusunda goriis birligi bulunmaktadir (Kog, 2009: 223).

Ahlak kavrami ise moral ve etik kavramlarina dayanmaktadir. Bati diisiin diinyasina
gore etik ve moral kavramlari birbiriyle ortiisen kavramlardir. Kékenbilim etik ve moral
kavramlarinin ayni1 kokenlere sahip oldugunu belirtmektedir. Etik Yunanca bir
kelimeyken moral ise Latince bir kelimedir. Birbirinin farkli dillerdeki karsilig1 olan bu
iki kelime, karakter/huy anlamina gelmektedir. Dilimizde bu kavramlarin karsiligi olarak
ise ahlak kullanilmaktadir (Cetin, 2016: 66). Ahlak insan iliskileri i¢in ‘iyi’ ve ‘dogru’
ya da ‘kotii’ ve ‘yanlis’ olarak yapilan degerlendirmeler ve yargilardir. “Ahlak toplumsal
yasamda, belirli kisi, grup ya da toplum i¢in belirli zamanda ve belirli bir yerde gegerli
olan deger yargilarinin, orf, adet, norm ve kurallarin olusturdugu bir sistem biitiintidiir.”
(Aktan, 2009: 40). Ahlak insan iliskilerinde baglayici olan kurallar1 ve yerine getirilmesi

gereken gorevleri ifade eder. Toplum tiyelerinden beklenen dogru davranis sekilleridir.
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Dogru s6zlii olma, samimi olma, diiriistliik, adil olma, sabirli olma, tevazu sahibi olmak
kotii niyetli olmama, kotii aligkanliklardan uzak durma gibi bir¢ok davranis bireyin ahlak

anlayisini gostermektedir (Aktan, 2011: 68).

Ingilizce ‘moral philosophy’ olarak ifade edilen ahlak felsefesi insan hayatinin
ahlaki yonii ile ilgilenen bilim ve felsefe disiplinidir. Ahlak felsefesi insan hayatindaki
ilkeleri, degerleri ve yargilar1 ele alan felsefesin bir dalidir (Aktan, 2009: 40). Ahlak
felsefesi kendi igerisinde farkli agilardan degerlendirilip siniflandirilmaktadir. Ahlak
felsefesinde yapilan siniflandirmalardan biri ise mutluluk ahlaki ile 6dev ve sorumluluk
ahlakidir. Mutluluk ahlaki, insanlarinin mutlulugunu temel alan ve bu agidan ahlaki deger
yargilarii yapilandirmaya cabalayan ahlak felsefesi dalidir. insanlarm yalniz kendi
mutluluklart icin yasamalarinin ahlaki olmayacagini, toplumun sorunlarina karsi ilgili

olmalar1 gerektigini savunan anlayis ise 6dev ve sorumluluk ahlakidir (Aktan, 2009: 41).

Ahlak felsefesi ele alindiginda mutluluga deginmeden arastirilmas: séz konusu
degildir. Antik Yunan ahlak felsefesinin temel sorunu ahlak ve mutluluk arasindaki
iliskisinin aciklanmasidir. Antik Yunan filozoflarina a¢isindan mutluluk, ahlakin konusu
teskil eden insan eylemlerinin temel sebebidir. Diger bir ifadeyle mutluluk insanin
hayatinda ulagsmay1 arzuladigi amacidir. Bu diislinceyi savunanlar arasinda Sokrates,

Platon ve Aristoteles bulunmaktadir (Tosun ve Altuntop, 2017: 183).

Mutluluk; hukuk, siyaset ve psikoloji gibi farkli bilim dallar1 tarafindan aragtirilmig
olmakla birlikte ahlak felsefesi temelinde incelenmistir. Biitiin insanlarin amacinin
mutluluk oldugu diisiincesini farkli ahlak felsefesi akimlar1 paylasmaktadir. Fakat
mutlulugun kapsami ve nasil elde edilecegi konusunda aralarinda farkliliklar vardir.
Insanin gercek amacinin mutluluk oldugunu ilk ifade eden Demokritos’tur. Bu agidan
Sokrates ve Platon’un etik diisiincesinin hazirlayicisi  durumundadir. Mutluluk
Demokritos’tan itibaren Antik Yunan ahlak felsefesinin temel ilkesi olmustur. Antik
Yunan ahlak felsefesinin mutlulugu ele alis bi¢imi bireylerin mutlulugu nasil elde
edebilecegini lizerine olmustur. Bu yoniiyle bireyci mutluluk anlayis1 6zelligi
gostermektedir. Platon ve Aristoteles ile birlikte bu diisiince, bireyi ihmal etmeyen

toplumcu bir mutluluk anlayisina evrilmistir (Ocak, 2012: 124).

Yunan felsefesi diisiincesine yon tayin eden Sokrates, ahlak-erdem ve mutluluk

arasindaki iligkiyi en agik bigimde ifade eden isimlerdendir. Sokrates erdem ve mutluluk
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arasindaki gelistirdigi iliskiye bir kavram daha eklemis, yardimci olmasi igin ‘iyi’
kavramini bu iligkiye dahil etmistir. Sokrates’in ahlak anlayisinda erdem, iyi ve mutluluk
kavramlar1 tam anlamiyla i¢ i¢cedir. Bu kavramlar1 tanimlarken birini digerlerinin yerine
kullanarak tanim yapar. Erdemi insanlara has bir 6zellik ve yaratilisinin asil gayesi olarak
ele alsa da Sokrates’e gore erdem insanlart mutluluga gotiirecek araci bir kavramdir
(Tosun ve Altuntop, 2017: 183). Sokrates’e gore insanlar1 mutluluga ulastiracak olan
bilgidir. Sokrates’in erdem olarak ifade ettigi mutlulugu getiren bilgi iyiye ve kotiiye
iliskin neyin iyi neyin kétii oldugunu agiklayan bilgidir (Kantarci, 2013: 88). Sokrates’e
gore mutluluk bilgisi, bilim olarak ifade edilmeye en uygun olanidir. Eger insanlar bu
bilgiye sahip olurlarsa kotiilik yapmazlar; insanlarin hatalarini tekrarlamamasi ve
felaketlerinin siirekli bir hal almamas1 mutluluga iligskin bilgiye sahip olmasina baghdir

(Yorik, 1950; 294).

Sokrates’in Ogrencisi hem de Aristoteles’in hocast olan Platon, Devlet adli
diyalogunda iyi ve mutlu bir hayati adil/dogru bir hayatla, adil/dogru hayat1 da filozofca
bir hayatla 6zdes olarak gormektedir. Platon diyalogunda nasil bir yasam siirmemiz
gerektigi sorusuna adaletin/dogrulugun bir cevap oldugu iizerinde 6zellikle durmaktadir.
Adaleti/dogrulugu; bireysel ya da toplumsal, ahlaki ya da politik olanin ¢ok ilerisinde
gorerek iyi ve mutlu bir hayatin vazgegilmezi bigiminde ele almaktadir. Dogruluk mutlu

olmak isteyenlerin aradig1 seydir (Civgin, 2018: 218).

Adalet/Dogruluk insaninin dogasina uygun isi yapmasina baghdir. Yeteneginin
oldugu alanda c¢alisan insanlara bagl olarak olusturulan devlet yapisi i¢inde iireticiler
(¢iftciler, zanaatgilar ve tliccarlar), askerler (yardimci muhafizlar) ve yoneticiler (asil
muhafizlar) olmak iizere li¢ farkli simif bulunmaktadir. Platon’a gore adalet farkli
siniflarin kendi gorevlerinin geregini yaparak ve diger siniflarin islerine karigmamasi
sonucunda ortaya ¢ikacaktir. Adil devlet yapisinin korunmasi, i¢ ¢atismalarin 6nlenmesi,
disardan gelen tehlikelere karsi devletin korunmasi i¢in gereken kararlarin alinmasini
saglayacak olan sorumluluga sahip kisiler filozof krallardir. Filozof krallarin yonetiminde
insanlar mutlu bir sekilde yasayacaklardir. Platon’un mutluluk anlayisinda bir sinifin
degil biitiinlin mutlulugu vurgulanmakta ve adaletin mutlulugu getirecegi ifade

edilmektedir (Civgin, 2018; Senemoglu, 2016).
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Antik Yunan felsefesinde 6nemli bir yeri olan Aristoteles’in temel sorunu insan
hayatinin amaci ve bu amacin nasil elde edilebilecegidir (Buyukdlvenci, 1993: 44).
Aristoteles’e gore yasami igerisinde mutlulugu aramayan, mutluluga gereksinimi
olmayan bir insanin bulunmamaktadir. Mutluluk insan yasamu i¢in bir gerekliliktir (Kirik
ve Sonmez, 2017: 17). Mutluluk ile ilgili arastirmalarda Aristoteles, insanlarin kesinlikle
bir amaci gerceklestirmek i¢in davranis gosterdiklerini ifade etmektedir. Bagka bir sey
icin degil dogrudan kendisi icin istedigi seyin ne oldugunu irdelemektedir. insan
davraniglarinin hepsi iyi olan1 elde etmeyi amaglamaktadir. Biitlin davraniglar bir amaca
yoneliktir. Mutluluk insanlarin en genel amacidir (Tokat, 2006: 136). Varliklarin hepsinin
kendi iclerinde tasidiklar1 amaci gergeklestirmek zorunda olduklar: diisiiniiliirse insanlar
da kendi iglerindeki iyiyi bulmaya galisirlar. Aristoteles’e gore insanin i¢indeki tasidigi
bu ama¢ mutluluktur (Senemoglu, 2016: 52).

Aristoteles mutlulugu elde etmenin etkinlige bagl oldugunu ifade etmektedir. Bu
acidan mutluluk insanlarin etkinliklerine bagl olarak elde edebilecekleri bir tirlindiir.
Insanlarin amaglarma ulasabilmek igin gerceklestirdikleri etkinliklerden aldiklar1 doyuma
baghdir. Aristoteles’e gére mutluluk erdemli etkinliklerden kaynaklanmakta ve iyi olarak
gerceklestirilen etkinliklerin sonucunda meydana ¢ikmaktadir (Osmanoglu ve Kaya,
2013: 48). Mutluluk calismayla elde edilebilecegi gibi egitim yoluyla da kazanilabilir.
Aristoteles’e gore insanlarin egitim yoluyla belirli erdemleri kazanarak kendisini
kusursuz zihinsel ve pratik etkinlige vermesi durumudur (Buyukdivenci, 1993: 43).
Aristoteles insanlarin huzura kavusmasi ve mutluluga ulasabilmesi i¢in erdemli yasam
stirmeleri gerektigini belirtir (Demirbulat ve Avcikurt, 2015: 80). Aristoteles mutlulugu
elde etmek i¢in s6z ve hareketlerinde gevsek ya da ihmalkar olmamayr ama bununla
birlikte asiriya kagmaktan sakinarak davranmayi temel almakta ve bunu bir erdem olarak
ifade etmektedir (Koksal vd., 2014: 74). Erdem, kendisi kadar eylemlerini de agiklik
kazanmis niteliklere bagli kalarak meydana getiren insanlara ait bir 6zellik olmasi
acisindan iyi bir hayatin birincil kosuludur (Tosun ve Altuntop, 2017: 184). Aristoteles’e
gore iyi bir hayat1 saglayacak olan erdemler gelistirilmelidir. Cesaret, adalet, dogruluk,
Olciiliiliik, haksizliga kars1 gelmek, ruh yiiceligi, dostluk gibi erdemlerin gelistirilmesi

gerekmektedir (Blyukdivenci, 1993: 43).

Aristoteles, insanlarin kendi dogasina uygun davranmasini ve sahip oldugu

potansiyelini gerceklestirmesini tavsiye eder. Bu yontemle mutluluk elde edilebilir.
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Ancak mutlulugun elde edilebilmesi bu sekilde hareket ederken asiriliktan kaginarak,
olgiilii davranilmasina baghidir (Cetin, 2016: 68).

En bilinen Islam filozoflarindan olan Farabi’nin felsefesinde Aristoteles’in etkileri

goriilmektedir. Ikinci 8gretmen lakabi ile an1lan Farabi bu etkilenmeye bagli olarak insani

incelemistir (Gorkas, 2013: 292).

Farabi’nin felsefi diislincesinin temelinin “her insan dogal olarak mutlu olmak
ister” anlayisina dayandigi bilinmektedir. Farabi’nin ortaya koydugu felsefi diisiincesi
mantiktan metafizige her boyutuyla, mutluluk kavrami ¢gevresinde olusan etik-politik bir
hedefi hayata gecirmeye ugragmaktadir. Bu duruma bagli olarak Farabi’nin felsefi
diisiincesinin igerisinde yer alan her bir parcanin mutluluk ile iligki s6z konusudur.
Farabi’nin mutluluga yaklasimi insanin mutlak iyiligi, insanin kendisi i¢in var oldugu en
son yetkinligi ifade eder. Yetkinlik durumu bulundugu nokta itibariyle insanin artik
isteyecegi bir seyin olmamasi anlamina gelmektedir. Mutluluk biitiin iyiliklerin ve
amagclarin i¢inde bireyin yalniz kendisi i¢in dileyecegi tek iyilik ve biricik amagtir. Farabi,
ger¢ek mutluluga erisebilmek i¢in insanin maddi tarafini disiplinli bir gayret ile ortadan
kaldirmasi ya da agsmasi ve ruhunun maddi boyunduruklardan kurtularak bagimsiz olmasi
biciminde degerlendirmektedir. Farabi’nin degerlendirmesine gore insan akla dayal1 bir

varliktir. Akla dayali yetkinligi ile mutluluga ulasabilir (Aydinli, 2004: 5).

Farabi felsefi bilginin amacinin mutlulugun elde edilmesini saglamak oldugunu
ifade etmektedir. Ger¢ek anlamda mutluluk yalniz felsefe araciligiyla elde edilebilir.
Ancak farkli mutluluk anlayislarinin ortaya ¢ikmasinin bir agiklamasi olmalidir. Farabi
insanin ne oldugu bilinmeden mutluluk nedir sorusuna cevap bulunamayacagini soyler.
Farkliliklar bu noktada ortaya ¢ikmaktadir (Tokat, 2016: 139). Farabi’ye gére mutluluk
ile ilgili degisik anlayislarin ortaya c¢ikmasimin sebeplerinden birincisi varlik
anlayislarindaki farkliliktir. ikinci sebep ise ifade etme sekillerine bagl olarak ortaya
¢ikmaktadir. Farkliliklarin kaynag: ‘Insan nedir?” sorusuna verilen farkli cevaplar ile ayni
anlamda olan cevaplarin ifade edilis bi¢imlerindeki farkliliklardir. Tlk durum mantik
anlayisina bagliyken, ikinci durum dille ilgili bir sorundur. Mantik ile ilgili Farabi’nin
tizerinde durdugu kavram ‘iyi ayirt-etme’ giiciidiir. Iyinin dogru bilgisini elde edebilmek
en basinda saglikli diigiinebilen bir zihnine sahip olunmasina ya da saglikli mantik

anlayisina baglidir. Iyi ayirt-etme giicii, gercekte giiglii bir mantik bilgisine sahip olmak
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anlamma gelmektedir. Mantikli diisiinme becerisi olmaksizin en yetkin iyinin ¢ok
belirgin olan bilgisini elde etmek ve onu digerlerinden ayirmak olas1 degildir (Tokat,
2016: 140).

2.3.Pozitif Psikoloji ve Mutluluk

Cagimizda pozitif psikoloji bilimi pozitif deneyimleri ifade etmede mutluluk
kavramin1 kullanmaktadir. Mutluluk konusuna giiniimiizde giderek artan bir ilgi
gosterilmesinde pozitif psikolojinin paymin yadsinmast miimkiin degildir. Pozitif
psikoloji, psikoloji biliminin goz ard1 edilen tarafina dikkat ¢ekerek sadece hastaliklari ve
zayifliklart ele alan bir bilim dali olarak goriilmesinin Oniine ge¢mektedir. Bununla
birlikte insanlarin potansiyellerini ve gii¢lii yonlerini kesfederek bu yonlerine bagl bir

egilim igerisine girmeleri gerektigini savunmaktadir (Keser, 2018: 48).

Psikoloji alaninda gerceklestirilen calismalarin  biiyiik bir ¢ogunlugu akil
hastaliklari ile ugrastigi icin mutluluk ve iyilik gibi pozitif konulara olmasi1 gereken 6nemi
verememistir. Bu alana ait bilimsel yazin ele alindiginda psikolojik rahatsizliklarin ve
negatif konularin, mutluluk ve iyilik gibi olumlu kavramlara goére ¢ok daha fazla
incelendigi goriilecektir (Yiiksekbilgili ve Akduman, 2016: 71). 1990’11 yillarda psikoloji
alaninda yeni bir akim baglamistir. Bu akim psikolojinin odak noktasini degistirmistir.
Olumsuzluklar1 ortadan kaldirma ve rahatsizliklart iyilestirme c¢abasindan pozitif
Ozelliklerin olusmasini saglanmasi, gelistirilmesi ve degistirilmesini amaglayan bir
konuma ge¢mistir. Pozitif psikoloji ad1 verilen bu akimin ele aldigin1 6nemli konulardan

biri de mutluluktur (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000; aktaran Terzi, 2017: 476).

Pozitif psikoloji insanlarin tecriibelerine olumlu agidan bakmay1 tavsiye
etmektedir. Olumlu bir duygunun insan yasaminda eksikligi ya da olumsuz bir duygunun
hayatina  girmesi insanlarin  iyilik durumunu etkilemektedir. Bu acidan
degerlendirildiginde olumsuz duygularin bireyin psikolojik sagligi tlizerindeki kadar,
olumlu duygulardan uzak olmasi da psikolojik sagligini {izerinde etkili oldugu

gorilmektedir (Fidan ve Usta, 2013: 266).

Pozitif psikoloji, insan tabiatinin gii¢lii taraflari, olumlu kisisel Ozellikleri ve
erdemler {izerine yogunlasarak, insanlarin daha iyi sartlarda yasamalarini saglamay1
amaglamaktadir. Pozitif psikolojinin degerlendirmesine gore islevsellik, hastaligin

olmamasindan daha fazla anlam ifade etmektedir. Sadece sorunlara odaklanilmamali, iyi-
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olumlu &zelliklere gereken ilginin gosterilmesi gerekmektedir. Bu duruma bagli olarak
yasam1 daha degerli hale getiren seylerin neler oldugu konusunda daha ¢ok aragtirma
yapilmustir. Pozitif psikoloji; hosnutluk, gecmise yonelik doyum, umut, gelecege yonelik
iyimserlik, akis ve mutluluk gibi bireysel deneyimlerle ilgilenmektedir. Bireysel
anlamda; cesaret, yetenek, calisma yeterliligi, estetik duyarlilik, kararlilik, affedicilik,
Ozglnliik, gelecek odaklilik, goniil giicti, bilgelik gibi olumlu 6zellikleri ele alirken, grup
acisindan; sorumluluk duygusu, medeni olma, anlayisli olma, 1limli olma ve is ahlaki gibi
bireyi igerisinde yer aldigi grubun daha iyi bir {iyesi haline getiren kavramlarla

ilgilenmektedir (Demirci ve Eksi, 2015: 10).

Pozitif psikolojinin bu ¢alisma alanlar {i¢ baslik altinda bir araya getirilmistir. Bu
bagliklar Seligman ve Csikszentmihalyi (2000) tarafindan 6znel diizey, mikro bireysel
diizey son olarak makro grup ve kurumsal diizey basliklar1 bi¢iminde ifade edilmektedir.
Oznel diizey, 6znel deneyimleri icermektedir. Mikro bireysel diizey pozitif 6zellikleri
kapsarken, son aragtirma alani olan makro grup ve kurumsal diizey; bireyleri daha iyi
vatandaslar olma, sorumluluk alma, nezaketli davranma, anlayisli, ilimli olma ve is ahlaki
gibi pozitif vatandaglik erdemleri acisindan degerlendirmektedir (Kutanis ve Yildiz,

2014: 137).

Bireylerin olumlu kisilik 6zelliklerini, olumlu duygularini ve bunlarin hayata
gecirilmesini saglayan kurumlari da ele alan semsiye bir kavram olarak degerlendirilen
(Demirci ve Eksi, 2015: 10) pozitif psikoloji akiminin temel 6n kabulleri bulunmaktadir.
Bireyi kaderinin yoniinii belirleyebilecek aktif bir varlik olarak ele almaktadir. Bireylerin
davraniglarint  kontrol edebilecek bilince sahip olduklarin1 degerlendirmektedir.
Bireylerin davraniglarinda kaynagimi pozitif psikolojiden alan davranislara dogru
degisikliklerin meydana gelmesi hayata olan bagliliklarini olumlu yonde etkileyerek i¢sel

motivasyon sagladigimi ileri stirmektedir (Baykal, 2017: 47).

Lopez ve Snyder (2011) giiniimiizde teknolojik ve ekonomik gelismelerle birlikte
insanlarin hayat standartlarinin yiikseldigini ancak insanlarin mutlu bir hayat ve hayatin
anlam1 konusunda hala bir sorgulama ¢abasi i¢inde olduklarini ifade etmektedirler. Bu
acidan degerlendirildiginde felsefeciler tarafindan sorulan insanin nasil mutlu olacagi ve
mutlu bir hayati nasil elde edebilecegi sorularinin bilimsel ve sistematik bir yaklagimla

ele alinmasina ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu gereksinim pozitif psikoloji akimi tarafindan
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giderilmektedir. Insanlar hayatlarmi belli bir seviyeye getirmisler ve hayatlaridaki
eksiklikleri giderme ihtiyaci hissetmislerdir. Bu agsamada pozitif psikoloji akimi devreye
girmekte ve insanlarin daha mutlu yasamalarini saglamak icin yoénlendirici bir rol

oynamaktadir (Glngor, 2017: 156).

Seligman; insanlarin mutlu ve iiretken olabilmeleri bunun yaninda yeteneklerinin
farkina varip, kendilerini gerceklestirmelerinin saglanmasi igin pozitif psikoloji akimin
gerekliligine ve 6nemine vurgu yapmaktadir (Narcikara, 2017: 22). Seligman’in bu
diisiincesinin dayanagi pozitif psikoloji akiminin temel islevlerinden biri olan bireyin
kisiliginin gliclendirilmesi ve bu yolla bireysel gelisimine destek olunmasi yaklagimidir.
Pozitif psikoloji bu islevi araciligiyla bireyin kendisine olan saygisinin gelismesini
saglamaktadir. Bu durum mutluluk seviyesinin yiikselmesini de beraberinde

getirmektedir (Dogan ve Eryilmaz, 2013: 113).

Pozitif psikoloji akimi, gayretlerini iyi bir hayatin ortaya ¢ikarilmasina
yoneltmektedir. Hedefini iyi olanin daha iyi olmasi seklinde belirleyerek, ¢aligmalarinda
iist seviyede olan kusursuz insanlardan c¢ok siradan insanlarin giiclii taraflarini ele
almaktadir. Bu yaklagimindan dolay1 pozitif psikoloji akimi sadece olumlu yonlere
odaklanan olumsuzluklar1 ise goérmezden gelen bir bakis agisi igerisinde degildir.
Arastirmalarinda insanlarin olumlu 6zelliklerini ve yeteneklerini ele alan, heniiz gelisme
asamasinda olan bir bilim dali olan pozitif psikoloji insanlarin mutlulugunu kendisine
amag olarak belirlemistir. Ancak zevk almaya ya da doygunluga dayali olarak mutlu
olunmasi i¢in ¢abalamamaktadir. Mutlulugun, degerler ve olumlu duygular araciligiyla

elde edilmesini saglamak i¢in gayret gostermektedir (Gocen, 2013: 104).
2.4. Isyeri Mutlulugu

Insanlarn  hayatlara devam edebilmesi icin ihtiyaclarmi karsilamasi
gerekmektedir. Bu sebeple calismak zorundadirlar. Bunun yaninda insanlar maddi
gereksinimleri olamasa bile ¢aligmak istemektedirler. Ciinkii insan beyninin temel
ihtiyact olan bir seyler yapma istegini karsilamak i¢in de g¢alisma istegi duymaktadirlar
(Akduman ve Nuran, 2017: 32). Insanlarin gerek psikolojik gerekse sosyal ihtiyaglarinin
karsilanmasinda calistiklar1 isin 6nemli bir payr bulunmaktadir. Bir isinin olmas1 ve
calismasi bireyin ihtiyaglarini karsilamakla birlikte hayatinin énemli bir bolumunu de
olusturmaktadir (Keser, 2018: 48).
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Insanlarin hayatmin biiyiik bir kismini olusturan is hayatinda mutlu olmas1, mutlu
bir hayat: olmas1 icin gereklidir. Is ortamindaki mutlulugu bireyin mutlulugunu kesin
olarak etkilemektedir. Ancak igyerindeki mutlulugu tek basina mutlu bir hayat i¢in yeterli
degildir. Baska etkenlere bagli olarak da bireyin mutlulugu degisim gdstermektedir.
Ancak igyeri mutlulugu toplam mutlulugu etkileyen 6nemli faktorlerden biridir. Bireyin
mutlu bir yasami olmasi ¢alistigi iste de mutlu olmasina baglidir (Arslan ve Polat, 2017:
614).

Isyeri mutlulugu, olumlu duygularin olumsuz duygulardan daha fazla yasandig,
calisanlarin olumsuz duygularinin daha az olumlu duygularinin ise daha sik oldugu
durumlar olarak ifade edilmektedir (Brief ve Weiss, 2002; aktaran Arslan ve Polat, 2017:
613). Bireyin igyerindeki mutlulugu; yaraticilik seviyesinin yiikselmesi, hizli ylikselme
firsati, list seviyede destek alma, performansinin iyl olmasi, is arkadaslar1 ve yoneticileri
ile iligkilerinin iyi olmasi bigiminde ifade edilebilir (Keser, 2018: 48). Warr (2007)
mutlulugu; olumlu ve olumsuz duygular, kisisel gelisim, sahip oldugu gizilgiiciin farkina
varmasinin yaninda bireyin kendisini yansitabilmesi 0gelerinden olustugunu

belirtmektedir (Arslan ve Polat, 2017: 613).

Fisher(2010), orgiitsel mutlulugu ya da diger adiyla isyeri mutlulugunun ii¢ boyutta
ele almaktadir. Tlki gegici seviyede isyeri mutlulugu, kisa siireli duygusal durumu ifade
etmektedir. ikincisi bireysel diizeyde isyeri mutlulugu, ise baghlik, is tatmini ve duygusal
durum gibi bilesenlerden olusmaktadir. Sonuncusu ise birim diizeyinde isyeri mutlulugu
orgiitlii yapmin takim, isletme birimi gibi dizeylerinde gorilmektedir (Akduman ve
Duran, 2017: 32).
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Fisher gelistirdigi isyeri mutlulugu boyutlarinin alt bilesenlerini de agiklamaktadir.

Bunlar1 olusturdugu tabloda su sekilde ifade etmektedir.

Tablo 3: Fisher’in Isyeri Mutlulugu Boyutlar1 ve Alt Bilesenleri

Gegcici Diizeyde Isyeri Bireysel Diizeyde isyeri Birim Duizeyinde isyeri
Mutlulugu Mutlulugu Mutlulugu
Is Tatmini Durumu Is Tatmini Moral/Kolektif Is Memnuniyeti

Anlik Etki Duygusal Orgiitsel Baglilik Grup Duygusal Tonu
Akis Durumu Ise Katihm Grup Ruh Hali
Iste Anlik Ruh Hali Isyerindeki Tipik Ruhsal Durum | Birim Diizeyinde Katilim

Katilim Durumu

Sorumluluk

Grup Gorev Memnuniyeti

Gorevden Zevk Alma

Geligsme, Biiyliime

Isyerinde Duygu

Gug, Enerji

I¢sel Motivasyon Durumu

Iste Duygusal Esenlik

Kaynak: Fisher, D.C., (2010), “Happiness At Work”, International Journal Of

Management Reviews, Vol.12, Issue.4, P.79

Isyeri mutlulugunun diizeyleri farkli degiskenlere baghdir. Bireyin isyeri

mutlulugunu cesitli faktorler etkilemektedir. Arastirmacilar tarafindan bu faktorler farkl

sekillerde ifade edilmistir.

Chaiprasit ve Santidhiraku (2011:

toplamaktadirlar:

e I5 Ilhami(Job Inspiration)

e  Orgiitiin Paylasilan Degerleri(Organization’

e Iliskiler(Relationship)

e Is Hayatinin Kalitesi(Quality Of Work Life)

e Liderlik(Leadership)

192) bu faktorleri bes bashk altinda
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Pryce Jones (2010) ¢alismasinda isyeri mutlulugunu etkileyen faktorleri bes boyutta

ele almaktadir. Bu faktorleri 5C seklinde formiile etmektedir.

e Katki (Contribution): bireyin ise yonelik gostermis oldugu cabasi ve buna iligskin
algisidir.

e  Kultar (Culture): bireyin yaptigi ise uygun olup olmadigini yonelik hisleridir.

e @Giiven (Confidence): bireyin yaptigi ise ne kadar uygun olduguna inanmasidir.

e Baglilik (Commitment): bireyin ¢alistig1 kuruma hissettigi baglilik duygusudur.

e Kanaat (Conviction): bireyin kosullara bagli kalmaksizin motive olabilmesidir.

Isyeri mutlulugunu etkileyen faktorlerin tam tanimi yapmak oldukga zordur. Ciinkii
cok farkli diizeylerde etkilere bagl olarak degisim gostermektedir (Bulut, 2015: 29).
Farkli hal ve kosular mutlulugun nedeni olabilmektedir. Memnuniyetini etkileyen
duygular ve insanin sahip oldugu potansiyeli gerceklestirdigine yonelik olan algisi

mutlulugun temelini olusturmaktadir (Arslan ve Polat, 2017: 613).
2.4.1. isyeri Mutlulugu Bilesenleri

Isyeri mutluluga etki eden bircok faktdr bulunmaktadir. Bu faktorleri bireysel
faktorler ve cevresel faktorler olmak iizere iki bashik altinda toplamak miimkiindiir.
Bireysel faktorler; yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu gibi bireyin kisilik
ozelliklerine bagl faktorlerin yaninda gelir diizeyi ve orgiitsel adanmiglik basliklarini da
icermektedir. Ikinci baslik olan gevresel faktorler ile ilgili genel anlamda kabul goren
birtakim bilesenler bulunmaktadir. Orgiitlii yapinin bir pargasi olan bireyin mutluluguna
etki eden bu faktorler su sekilde ele alinabilir: Birey-is uyumu, birey-0rgit uyumu,
orgiitsel iletisim, oOrgiitsel adalet, is tatmini, igyeri arkadashgi, orgiitsel baghlik seklinde

siralanabilir.

Isyeri mutlulugu iizerinde etki eden her faktdriin ayr1 ayri ele alimmasi ve etki
diizeylerinin agiklanmasi gerekmektedir. Clnku isyeri mutlulugu Gzerindeki etkilerinin
goriilebilmesi acisindan her biri ayr1 degerlendirmeye tabi tutulmalidir. Arastirmada
oncelikle bireysel faktorlerden orgilitsel adanmislik ve gelir diizeyi ele alinacak ardindan

cevresel faktorler sirasiyla agiklanacaktir.
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2.4.1.1. Orgiitsel Adanmishk

Bireysel faktorlerden ilki olan adanmiglik, 6rgiitiin bireyden bekledigi normatif ve
bicimsel beklentilerin daha ilerisinde, bireyin amag¢ ve degerlere yonelik davraniglari
biciminde ele alinmaktadir. Adanmislik, bireyin orgiitiin amac¢ ve degerlerine etkili ve
tarafli bir bicimde baglhiligi olarak tanimlanmaktadir. Bireyin buradaki baglilifi,
bulundugu konumunun geregini orgiitiin iyiligi i¢in, orgiitiin amag ve degerleriyle iligkili

bicimde yerine getirmesidir (Tastan, 2014: 93).

Orgiite adanmiglik, bireylerin yalmz orgiitin  kurallarina uymas1 anlamina
gelmemektedir. Bireyler cesitli sebeplerle kurallara uyabilir. Fakat adanmislik, bireyi
orgiite baglayan egilim ve tutumlardir. Bireyin kendi amag ve degerleri gibi orgiitiin deger
ve amagclarim1 sahiplenmesidir (Babaoglan ve Ertiirk, 2013: 89). Adanmislik; cosku ve
calistig1 isten gurur duyma seklinde ele alinmasiin yaninda yiiksek seviyede hareketlilik
isteyen, amaglara ulagabilmek igin siireklilik olusturan, bireyin igsel motivasyonun temel

boyutlarini igeren bir kavramdir (Yavan, 2016: 279).

Orgiitsel adanmislik, ii¢ seviyede ele alinmaktadir. Bunlar diisiik, 1iml1 ve yiiksek
adanmiglik seklindedir. Bireylerin adanmisliklar farkli seviyelerde ortaya ¢ikabilir. Allen
ve Meyer tarafindan gelistirilen modelde adanmiglik ii¢ yaklagimla agiklanmaktadir. Bu
yaklasimlar orgiitsel adanmislik boyutlar1 olarak da ifade edilmektedir. Bu boyutlar
duygusal adanmislik, devam adanmishigt ve normatif adanmislik basliklarinda
aciklanmaktadir. Duygusal adanmislik bireylerin istegine, devam adanmisligi gereksinim
duymalarina, normatif adanmiglik ise yiikiimlilik hissetmelerine baglidir. Calisan ruh
haline gore adanmishik boyutlarindan her birini farkli seviyelerde yasayabilir.
Calisanlarin orgiitsel adanmigligi ¢ok boyutlu olarak kendini gosterebilmektedir. Adanma
odaklari ve dayanaklarinin g¢alisanlarin diisiince ve davranislarinin 6ngoriilmesinde
Oonemli bir pay1 vardir. Boyutlar 6rgiite adanmislik, meslege adanmislik, calisma grubuna
adanmislik, ise adanmiglik, yonetime adanmislik ve kariyere adanmislik seklindedir
(Demirhan ve Karaman, 2015: 251).

Adanmiglik gerek bireysel gerekse orgiitsel agidan hem olumlu hem de olumsuz
ciktilar lizerinde etkilidir. Adanmislik olumlu ¢iktilar iizerinde artis saglarken olumsuz
ciktilar lizerinde azaltic1 etki yapmaktadir. Bireylerin Orgiite daha sadik olmalarinin

yaninda iiretkenliklerini de etkilemektedir. Performanslarinda artis saglamaktadir. Ise
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zamaninda gelme seviyelerini yiikseltmektedir. iste hazir bulunmalarini arttirmaktadir.
Daha fazla orgiitsel vatandashik davranis1 gostermelerini saglamaktadir. Bireyler ruhsal
sagliklar1 acisindan daha iyi olmaktadirlar. Bunlarin yaninda isten ayrilma istekleri
azalmakta, isi savsaklama seviyeleri diismekte, daha az stres yasamaktadirlar (Altunay,

2017: 39).
2.4.1.2. Gelir DUzeyi

Insanlarin ¢alismalarmin baslica sebeplerinden biri ihtiyaclarim karsilayabilmek
icin gelir elde etmektir. Gelir, temel ihtiya¢larin1 gidermenin yaninda insanlara satin alma
isteklerini gerceklestirme firsati da sunmaktadir. Elde edilen gelir ile mutluluk arasinda
olumlu bir iliski oldugunu ortaya koyan ¢ok sayida ¢alisma bulunmaktadir. Gelir seviyesi
yiiksek olan bireylerin gelir seviyesi diisiik olan bireylere gore mutluluk seviyeleri daha
yiiksektir. Fakat gelir mutluluk iligkisini inceleyen bilimsel aragtirmalar gelirin mutluluk

uzerindeki etkisinin goreceli oldugunu ortaya koymaktadir (Kangal, 2013: 222).

Carbonell (2005) gelir ile mutluluk arasindaki iliskiyi a¢iklamaya galisirken bazi
noktalar iizerinde durmaktadir. Bireyin geliri ve mutlulugu arasindaki iliski yalniz bireyin
gelirine bagh degildir. Bunun yaninda bireyin istek ve gereksinimlerini karsilamasina
baglidir. Bireyin gelir algis1 gegmisteki gelir seviyesine ve kendini kimlerle kiyasladigina
da baghdir (Cirkin, 2015: 43). Bilimsel yazinda, gelir ve mutluluk arasindaki iligkiyi
aciklayabilmek i¢in kullanilan ii¢ yaklasim bulunmaktadir. Bu yaklasimlar; beklenti

teorisi, adaptasyon teorisi ve sosyal kiyaslama teorisidir (Koksal ve Sahin, 2015: 47).

Beklenti teorisine gore insanlar gelire dayali beklentilerini karsilamalari
durumunda mutlu olurlar. Gelire dayali beklenti, insanlarin mevcut sahip olduklar ile
gecmiste sahip olduklari ya da gelecekte elde etmeyi bekledikleri arasindaki araliktir. Bu
acidan; istediklerini elde eden bireyler mutlu olurlar ¢linkii teoriye gore aralik
kapanmistir. Isteklerine ulasamayan bireyler ise mutsuz olmaktadir. Bireyin gelirinde
ortaya ¢ikan artisa paralel sekilde bireyin gelecege yonelik beklentisinde artis olmasi
durumunda, araligin biiyiikligli degismemektedir. Bu durumda bireyin mutluluk

seviyesinde bir degisim olmamaktadir (Koksal ve Sahin, 2015: 47).

Bireylerin gelirlerine baglh olarak yasam standartlar1 olusmaktadir. Bireyler yasam
standardina veya gelir diizeyine zaman igerisinde uyum saglamaktadirlar. Bireyin

gelirinde meydana gelen artis ya da azalis bireyin mutlulugu iizerinde etkili olmaktadir.
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Fakat daha sonra etkisini kaybetmekte, mutluluk eski seviyesine donmektedir. Clnki

bireyler mevcut duruma adapte olmaktadirlar. Bu durum adaptasyon teorisi olarak

adlandirilmaktadir (Cirkin ve Goksel, 2016: 382).

Bireylerin mutlulugu kendi geliri ile dogru yonlii bir iliski icindeyken baskalarinin
geliri ile ters yonlii bir iligkiye sahiptir. Ciinkii bireyler kendilerini, referans olarak
sectikleri bir grupla karsilastirmaktadirlar (Cirkin, 2015: 43). Referans grubu; ayni egitim
diizeyine sahip kisiler, caligma arkadaslari, akrabalar, komsular gibi ¢ok farkli gruplar
olabilir. Bireyler kiyaslama yaparken yukariyr kendilerine 6l¢ii olarak almaktadirlar.
Bireylerin mutlu olmasi referans aldig1 gruba esit ya da daha fazla gelir elde etmesine
baglidir. Tersi olmasi durumda bireyler mutsuz olmaktadir (Koksal ve Sahin, 2015: 47).
Bireylerin mutlulugu baskalarinin durumlarina bakarak, kendilerini onlarla kiyaslayarak
yaptiklar1 degerlendirmeye baglidir. Bu durumda gelirin bireyin mutluluguna etkisi
dogrudan olmakla birlikte sosyal kiyaslama yoluyla gerceklesmektedir (Kangal, 2013:
222). Bu duruma sosyal kiyaslama teorisi adi verilmektedir. Kiyaslama teorisi ayni
zamanda bireyin bugilinkii geliri ile gegmisteki gelirini kiyaslayarak yaptigi
degerlendirmeyi de icermektedir. Bireyin ge¢cmisteki yasam standardiyla bugiinii

kiyaslamasina i¢ kiyaslama denilmektedir (Koksal ve Sahin, 2015: 47).

Gelir ile mutluluk arasinda pozitif yonlii bir iligki bulunmaktadir. Gelir mutluluk
acisindan belirleyici bir ozellige sahiptir. Yapilan bilimsel arastirmalarda; gelirin
mutluluk iizerinde giiclii bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulagilmistir. Bireyin mutlu
olmas1 daha dnce ifade edildigi gibi istek ve gereksinimleri karsilamasina baglidir. Birey;
ihtiyaclarimi karsilayacak, beklentilerine uygun ve kendini ger¢eklestirme firsat1 verecek

bir gelir elde etmesini durumunda daha mutlu olacaktir.
2.4.1.3. Birey-Is Uyumu

Birey-is uyumu isyeri mutlulugunun &nemli bilesenlerinden biridir. Isyeri
mutlulugu Uzerindeki etkisi ¢cok blyuktur. Birey-is uyumu Edwards (1991) tarafindan isin
gereksinimleri ile isgorenin yetenekleri arasindaki uyum ya da isin bireye sagladig
imkanlar ile iggorenin beklentileri arasindaki uyum olarak ele alinmaktadir (Kili¢ ve

Yener, 2015: 163).

Bireyin meslegi, hayatinin tiimiini etkileyen en énemli dgelerden biridir. Bireyin

isi ile uyumlu olmasi, is hayatindaki basarisinin yaninda yasam kalitesini de
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etkilemektedir. Holland tarafindan bireylerin kisilik 6zelliklerine uygun bir is se¢gmelerini
saglamak icin mesleki tercih modeli gelistirilmistir. Anket caligsmasiyla bireyin kisilik
ozellikleri tespit edilerek, kisiligi ile i3 uyumu belirlenmeye ¢alisilmistir. Bireyin isi ile
uyusamamasi, calisirken zorlanmasina ve c¢evresini olumsuz etkilemesine neden
olmaktadir. Bagka bir deyisle birey mutsuz oldugu gibi ¢evresini de mutsuz etmektedir
(Dursun vd., 2015: 56).

Ise alinan personelin bilgi-birikimi yaninda yetenekleri ve kisilik 6zellikleri isin
gereklerine uygun degilse, bireylerin ise uyumu zaman alacaktir. Bu siirenin olabildigince
kisaltilmas1 hem kurum agisindan hem de birey agisindan dnem tasimaktadir (Once vd.,
2008: 386). Cunki birey-is uyumu, kurumsal hedeflere ulasilabilmesi i¢in biiyiik 6nem
tasimaktadir. Kurumsal yap1 igerisinde uyumu yakalamis, isgorenleri temel hedeflere
yonlendirmis bir 6rgiit, uyum siirecinin getirilerinden faydalanabilecektir. Ancak tersi
olmasi durumunda birey-is uyumunun olusturulamamasi sonucunda isgdrenlerin
verimliligi diigsecektir. Birey-is uyumuna bagli yasanan olumsuzluklar orgiitiin

hedeflerine ulagsmasina engel olacaktir (Ulutas, 2011: 14).
2.4.1.4. Birey-Orgut Uyumu

Birey-orglit uyumu; bireyin kisilik 6zellikleri, degerleri, tutumlar1 ve amaglari ile
bir parcast oldugu Orgiitiin degerleri, kiiltiirii ve amaglar1 arasindaki uyum olarak ifade
edilmektedir (Kili¢ ve Yener, 2015: 162). Krsitof (1996) birey-orgiit uyumunu soyle ifade
etmektedir: Orgiit veya birey olarak taraflardan birinin diger tarafin istek ve
gereksinimlerini karsilanmasi durumu ya da orgiit ve isgérenin karakteristik agisindan

benzer 6zelliklere sahip olmasina bagli uyumluluk durumudur (Ulutas vd., 2015: 145).

Bilimsel yazinda birey-0rgiit uyumuna iliskin iki yaklasim bulunmaktadir.
Biitiinleyici yaklasim ve tamamlayici yaklasim olmak iizere iki baglikta ele alinmaktadir.
Biitiinleyici uyum, bireyin orgiit igerisinde yer alan diger insanlar ile benzer 6zelliklerinin
olmasidir. Biitiinleyici yaklagim, birey ile orgiitiin temel 6zellikleri ya da karakteristik
ozellikleri agisindan benzerliklerine dayanmaktadir (Ilkim, 2017: 137). Orgiitiin
karakteristik 6zellikleri; kiltiirii, degerleri, hedefleri ve ikliminden olusurken, bireyin
karakteristik ozelliklerini; kisilik, degerler, hedefler ve tutumlar olusturmaktadir.

Biitiinlestirici uyum bu 6zellikler agisindan benzerlige baglhidir. Orgiitiin karakteristik
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ozellikleri agisindan benzer bireyler segilerek orgiite dahil edilirse birey-6rgit uyumu
gerceklestirilebilir (Alparslan vd., 2015: 177).

Ikinci yaklasim olan tamamlayici uyum ise bireyin ozelliklerinin cevrenin
eksikligini gidermesi durumda ortaya g¢ikmaktadir. Bu uyum orgiitiin 6diil vermesi,
isgdrenin istek ve ihtiyaci s6z konusu oldugunda ya da c¢alisanin yeteneklerine rgiitiin
ihtiya¢ duymast durumunda gerceklesmektedir. Bu uyum bilimsel yazinda ihtiyaglar-
karsilananlar uyumu ya da beklenen-kabiliyet uyumu olarak da adlandirilmaktadir.
Ihtiyaglar-karsilananlar uyumu bireylerin ihtiya¢ ve tercihlerine bagliyken, beklenen-
kabiliyet uyumu ise ¢aligma ortaminda bireylerden istenenlerin, bireylerin yetenekleri

6lcuslinde istekleri karsilayabilmesidir (Yucel ve Cetinkaya, 2016: 19).

Uyum seviyesinin yiiksek oldugu durumlarda isgorenler érgiitten daha fazla destek
aldiklar1 gibi kendileri de daha fazla destek olma egilimi icerisindedir. is doyumlar1 daha
fazladir. Orgiitsel bagliliklar yiiksektir. Performans agisindan iist seviyededirler. Isten
ayrilma disiincesi oldukga diistiktir (Alparslan vd., 2015: 177). Aslinda bu bilesenler
acisindan genel bir degerlendirme yapildiginda birey-6rgiit uyumunun igyeri
mutlulugunu etkiledigi goriilmektedir. Ciinkii s6z konusu kavramlar isyeri mutlulugunun
bilesenleridir. Bireyin isyeri mutlulugu bu kavramlara baglh olarak gelisim

gostermektedir.
2.4.1.5. Orgiitsel Tletisim

Insanlarin hayatlarim1 devam ettirebilmesi igin birtakim ihtiyaglarini karsilamasi
gerekmektedir. Insanlarin en basta gelen ihtiyaclarindan biri de kendini ifade
edebilmektir. insanlar kosullar ne olursa olsun kendilerini bir sekilde ifade etmislerdir.
Canlilarin  yasaminin  bir parcast olan iletisim araciligiyla, birey kendini
gergeklestirebilmektedir. Biyolojik benliginden c¢ikarak toplumsal bir benlige sahip
olabilmektedir (Ustiin, 2005: 88).

Iletisim; insanlarin birbirlerine duygu ve diisiincelerini karsilikl1 olarak aktardigi,
birbirlerine anlayigh olduklari, liziintii, cosku gibi duygularin1 paylastigi bir siiregtir.
Insanlar iletisim gelistirip baskalar1 ile hayatlarma dair bir seyler paylastiklarinda daha
huzurlu hissederler. Huzurlu olmalari insanlar1 mutluluga bir adim daha yaklastirmaktadir

(Kirik ve Sénmez, 2017: 17).
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Mutluluk hali bireyin c¢evresindeki insanlarla iletisimine bagli olarak degisim
gostermektedir. Saygin, degerli, yeterli ve gii¢lii oldugunu hisseden bireyler daha mutlu
olmaktadir. Cevresindeki insanlar tarafindan onaylanan, kabul goren ve desteklenen
bireyler daha mutlu olduklar1 gibi daha basarili da olmaktadirlar (Giilcan ve Bal, 2014:
44).

lletisim orgiitsel eylemlerin de merkezinde yer almaktadir. Orgiitiin bigimsel
gruplar1 ile bicimsel olmayan gruplar1 arasindaki iliskiyi sekillendirebilen bir
konumdadir. Yonetim siirecinin saghikl yiiriitiilmesi iletisim gelistirilmesine baghdir.
Bununla birlikte diizgiin igleyen bir iletisim agi orgiitiin amaglarina ulagmasin1 da
saglamaktadir (Demirel vd., 2011: 35). Bu noktada Orgiitsel iletisim kavramina

deginilmesi gerekmektedir.

Orgiitsel iletisim; bilginin iki ya da daha fazla kisi tarafindan, davranislari
etkilemek veya davramis gosterilmesini saglamak maksadiyla karsilikli olarak
paylasilmasi siireci olarak tanimlanmaktadir. Bu silire¢ Orgiitiin sistemsel yapisinin
parcalarini birbirine baglamaktadir. Bunun yaninda kendi aralarinda uyumu da
saglamaktadir. Orgiitsel iletisim bireylerin arasindaki iletisim gayretleri ile orgiitsel

gayretlerin kesisim noktasinda bulunmaktadir (Efeoglu ve Cetin, 2012: 187).

Cagimizda orgiitler yalniz orgiit ici isbirligi ve ortak goriis gelistirilmesi gayreti
icerisinde degildirler. Ciinkii rekabet ortami ve piyasalarin belirsizligi drgiitlerin bu yonde
gayret gostererek yasamlarini silirdirmelerine izin vermemektedir. Artik Orgiitler
cevreden bilgi edinme cabasinda olup, elde ettikleri bilgileri dis ¢evre sartlarina uyum
saglamak i¢in kullanmaktadirlar. Orgiit ici uyumun gelistirilmesi, ortak goriis
olusturulmasi1 ve esglidiim saglanmasi, hem de Orgiit dis1 uyum ve bilgi alig-verisi

siirecindeki basar1 etkin bir orgiitsel iletisimle miimkiindiir (Karagor ve Sahin, 2004: 100).

Orgitlerin iletisim olmadan varliklarin1 devam ettirmesi miimkiin degildir.
Orgiitlerin tiim y&netim siireglerini eksiksiz yerine getirilebilmesi i¢in iyi bir iletisim ag
gereklidir. Iletisim aginin gerekli niteliklere sahip olmamasi durumunda planlamanin
yapilmasi, faaliyetlerin gerceklestirilmesi, esgilidiimiin saglanmast mimkiin degildir.
Olmasi gereken zamanda, ilgili kisiye ihtiyag¢ olan bilginin aktarilmasi saglayacak uygun
iletisim aginin kurulmasi gerekmektedir. Gerekli bilgi aksinin saglanmasi saglikli bir

iletisim ag1 ile mumkuandir (Atak, 2005: 61).
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Orgiitsel iletisimin isgdren acisindan degerlendirildiginde 6rgiit i¢inde saglikli bir
iletisim ag1 gelistirilmesi isgdrenlerin is tatminini, orgiitsel baghliklarmi ve isyeri
mutluluklarini arttirmaktadir. Orgiitlerde, bilgilendirici ve katilimei bir yonetim anlayist
benimsenirse, karmasik olmayan hiyerarsik bir yap1 olusturulursa, ast-iist iliskilerinde
acik bir iletisim ag1 olusturulursa, isgorenlerin ¢alisma istekleri artacaktir. Bu olumlu
hava calisanlarin performanslarina yanstyacaktir. Isgérenler kendini isyerinde daha mutlu
hissedecektir (COlli ve Summak, 2010: 279).

2.4.1.6. Orgutsel Adalet

Insanlar gerek is hayatinda gerekse Ozel hayatlarinda adalete biiyiik ©nem
vermektedir. Caligma hayatinda birer isgdren olan insanlarin is ortamindaki adalet algis1
onlarin davranislarina ¢ok yonlii yansimaktadir. Isgdrenlerin ¢alisma hayatindaki adalet
algilar1 en basta onlarin isyeri mutluluklari iizerinde biiyiik bir etkiye sahiptir. insanlarn
iligkilerinde adil olup olmadigina davranis ve kararlarina bakilarak bir degerlendirme
yapilabilir. Bu durumda adalet kavrami s6z konusu oldugunda en az iki taraf olmasi
gerekmektedir. Taraflar insanlar olabilecegi gibi sirketler, hiikiimetler gibi farkl
iceriklerde kurumsal yapilar olabilir. Adalet taraflarin iliskilerinin istenen seviyede ve

strdurdlebilir olmasi agisindan ¢ok 6nemlidir (Cakir, 2006: 31).

Adalet Arapca kokenli bir kelimedir. Tiirk Dil Kurumu Biiylik Tiirkge Sozliiglinde
birden fazla tanimi yapilmaktadir. Kavramin anlasilabilmesi i¢in bu tanimlara
deginilmesi uygun olacaktir. Adalet; “yasalar ile sahip olunan haklarin herkes tarafindan
kullanilmasinin saglanmasi; hak ve hukuka uygunluk, hakki gézetme; bu isi uygulayan,
yerine getiren devlet kuruluslar; herkese kendine uygun diiseni, kendi hakki olan1 verme,

dogruluk” bigimlerinde tanimlanmaktadir (TDK, 2018).

Adaletin; esitlik, karsiliklilik ve rasyonellik olmak iizere ii¢ unsuru bulunmaktadir.
Esitlik iki alt boyuta ayrilmaktadir. Bunlar mutlak esitlik ve nispi esitliktir. Mutlak esitlik
hicbir ayrim gozetmeksizin herkesin esit olmasidir. Nispi esitlik ise digerlerinden farkli
ozelliklere sahip olanlarin bu yonlerinin géz Oniine alinarak davranilmasi anlamina
gelmektedir. Karsiliklilik, takas anlaminda bir degisimin séz konusu oldugu iliskilerde
aliman ve verilen degerlerin birbirine denk olmasi anlamima gelmektedir. Ancak bu
sekilde adalet saglanabilir. Ornegin; is hayatinda isgdrenler emek verirken karsiliginda

ticret almaktadirlar. Emeklerine denk bir iicret almalar1 durumunda adalet saglanmis
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olacaktir. Ote yandan isveren de verdigi iicrete denk bir emek beklentisi icerisindedir. S6z
konusu insan oldugunda adaletin saglanmasi olduk¢a zordur. Ciinkii insanlar konumlarina
bagli olarak farkli degerlendirmelerde bulunmaktadirlar. Rasyonel kurallar olmadigi
siirece dogru degerlendirmelerin yapilmasi miimkiin degildir. Rasyonellik; davranis ve
uygulamalarda keyfiyetten uzak, onceden belirlenen kurallarla bagli kalinmasiyla
mumkindur (Cihangiroglu ve Yilmaz, 2010).

Adalet kavrami alt boyutlariyla birlikte agiklandiktan sonra asil konu olan orgiitsel
adalet kavraminin agiklanmasi daha kolay olacaktir. Yapilan degerlendirmelere baglh
kalarak orgiitsel adalet en yalin tanimiyla, insanlarin genel anlamda bilinen adalet
algisinin is yerine yansimasi ya da is yeriyle ilgili bireyin adalet algisina denilmektedir.
(Polat ve Celep, 2008: 309). Isyerinde yapilan uygulamalarm isgdrenlerde olusturdugu
tarafsizlik algisi olarak da ele alinabilir (Cropanzano ve Greenberg, 1997; aktaran Dagl
vd., 2013: 3). Orgiitsel adalet; dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel olmak iizere ii¢ boyutta
ele alinmaktadir. Dagitimsal adalet, kazanimlarin ve ddiillerin adil olarak dagitilip
dagitilmadigina iliskin isgdrenlerin algilamalaridir. Isgorenlerin; 6diil ve kazanimlar
dagitilirken gosterilen performansa gore, gergege uygun ve dogru bir bi¢imde
degerlendirme yapilip yapilmadigina iliskin algilamalar1 seklinde de ifade edilebilir.
Islemsel adalet, karar alinirken segilen ydntemin adil olmasi anlamma gelmektedir.
Isgorenlerin algisinda, orgiitiin izlenen islemlerinin dogru oldugu inanmasidir.
Etkilesimsel adalet boyutu ise uygulamalarmn insani yoniine dayalidir. Islemlerin
uygulanmasi silirecinde nezaket, diiriistliik, samimiyet ve saygiya dayanan bir iletisim

gelistirilmesi beklentisini icermektedir (Polat ve Celep, 2008: 309).

Orgiitsel biitiinlesmenin olusturulmas1 ve orgiitiin siirekliliginin saglanmasi
isgorenlerin adalet algilarmin ortak olmasi ile miimkiindiir (Tas, 2010: 212). Isgdrenler
orgiitsel adaletin farkli boyutlarinda ¢alisma ortamini degerlendirirler. Odiil ve cezalari
dagitimsal boyutta, kararlar alinirken kullanilan yontemler agisindan islemsel boyutta ve
iletisim siirecinde kullanilan dil agisindan etkilesimsel boyutta degerlendirmede
bulunurlar. Yaptiklar1 degerlendirmeler sonucunda oOrglitsel adalet algilar1 olusur.
Isgorenler, orgiitsel adaletin olmadigini diisiindiiklerinde orgiitsel baglhliklar1 diiser.
Aidiyet hislerini kaybederler. Performanslar1 beklenenin altina iner. Isbirligi yapma orani
diiserken bununla birlikte igin kalitesi azalir. Fakat orgiitsel adalet algilar1 olumlu ise, bu

durumunda orgiite geri doniislerde olumlu olacaktir. Isgdrenler kendilerine adil
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davranildigint diisiinmeleri durumunda kendilerini glivende ve mutlu hissederler.
Isgorenler acisindan dnemli olan degerli olduklarini hissettikleri orgiitlerde calismalaridir

(Yalcintas ve San, 2017: 504).
2.4.1.7. is Tatmini

Cagimizda isgorenlerin orgiite sagladiklar1 katkinin yaninda onun kadar 6nemli
hale gelen orgiitten beklentileri, farkli bilimsel disiplinler tarafindan ele alinmaktadir.
Isgorenlerin drgiitten beklentilerini karsilayabilmek; onlarin sonuca etkili edecek bigimde
verimli ¢alismasini saglamanin yaninda daha saglikli ve mutlu bir isgiicii olusmasi i¢in
de 6nemlidir. Isgdrenlerin beklentilerinin karsilanmas: kolay oldugu diisiiniilmektedir.
Ancak sanilanin aksine bu beklentilerin karsilanmasi olduk¢a zordur. Ciinkii bireylerin;
kisisel Ozelliklerine, orgiitteki durumlarina, orgiitiin kendisine sagladigi imkanlara ve
parcasi olduklar1 toplumsal cevreye gore beklentileri de farklilasmaktadir. Isgorenlerin is
ortamina yonelik beklenti, memnuniyet veya hosnutlugu bilimsel yazinda is tatmini-is

doyumu olarak ifade edilmektedir (Pekdemir vd., 2006: 5).

Is tatmini, isin kendisi, yonetimin tutumu gibi is kosullarmin ya da iicret, is
giivenligi gibi personelin eline gegen ¢iktilarn bireysel olarak degerlendirilmesidir. Is
tatmini isgorenlerin bireysel anlamdaki normlar, degerler, beklentiler siizgecinden
gecerek ortaya ¢ikan is ve isin sartlariyla ilgili algilarina kars1 gelistirdigi igsel tepkilerden
meydana gelmektedir. Luthans (1994) is tatminini su sekilde ifade etmektedir:
isgorenlerin is ve isin sagladigi imkanlarla ilgili algis1 ve bu algiya yonelik olarak

gelistirdigi duygusal cevabidir (Cekmecelioglu, 2007: 84).

Isgdrenlerin beklentilerinin ne kadar karsilanabildigi ya da ne kadar beklentilerin
lizerine ¢ikilabildiginin belirlenmesiyle ilgilidir. Is tatmini, bireyin calistig1 isin
Ozellikleri ile bireyin beklentilerinin uyumudur. Bireyin isinden mutluluk duymasini
saglayan belirleyici bir olgudur. Is tatmini verilen hizmetin kalitesi agisindan biiyiik dnem
tagimaktadir. Ciinkii ig tatmini olan biri bunu isine yansitir ve ise yonelik olumlu bir tutum

icerisine girer (Boliikbast ve Yildirtan, 2009: 347).

Is tatminini etkileyen degisik faktdrler s6z konusudur. Bu konuda yapilan
arastirmalarda dokuz is boyutunun is tatmini {izerinde etkili oldugu tespit edilmistir. Isin
kendisi, yoneticiler, iicret, is arkadaslari, iletisim, yiikselme firsati, odiiller, isleyis

proseddrleri, ek imkanlar seklinde siralanabilir (Asan ve Erenler, 2008: 205).
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Bu faktorler is tatmininin belirleyicisidir. Is tatminine bagl olarak isyeri
mutlululugu da degisim gostermektedir. Cilinkii is tatminini etkileyen her faktoér dolayli
olarak isyeri mutlulugunu da etkilemektedir. Is tatmini, isyeri mutlulugunu 6lgen
arastirmalarda isyeri mutlulugunun bir alt boyutu olarak goriilmektedir. Bu durum igyeri
mutlulugu i¢in is tatminin 6nemini ortaya koymaktadir. Bireye uygun olan bir is ve gorev
yapilandirmasi ile onu isinden tatmin olan bir hale getirmek, basarisiz olma korkusunu
ortadan kaldirarak, 6zgiivenini gelistirecek ve olumlu duygularini arttiracaktir (Alparslan,
2016: 206).

2.4.1.8. Isyeri Arkadashg

Orgiitiin hedeflerine ulasabilmesi isgdrenlerin beklenen performansi gdstermesine
baglhdir. Calisanlarin basarimlarimi etkileyen bir¢ok faktér bulunmaktadir. Calisanlarin
performansinda bireyin duygusal ve sosyal ihtiyaglarini gidermesini saglayan arkadaglik
iliskilerinin rolii oldukca biiyiiktiir. Isyeri arkadash@: aracihigiyla isgdrenlerin drgiitsel
baglilik, is tatmini ve isyeri mutlulugu gibi tutumlarin gelismesi saglanabilir (Alparslan
vd., 2015: 178).

Isyeri arkadashigi, iki ya da daha fazla kisinin ¢alisma ortaminda belirlenen
hedeflere ulasabilmek icin yakin etkilesim iginde olmalarina denir. Isyeri arkadashig
isgorenler arasinda olusan psikolojik yakinliktir. Ruhsal yonli bir iliskidir. Taraflarin
karsilikll gliven, sadakat, baglilik gibi duygusal iligkinlerinin yaninda bilgi paylagimini
da icermektedir (Huang, 2016’dan aktaran Biiylikyilmaz ve Biger, 2018: 29).

Isyeri arkadasliklarini, isyerindeki gelistirilen diger iliskilerden ayiran en énemli
Ozellik goniilliik esasina dayanmasidir. Arkadashigin insanlara disardan yapilan
dayatmalarla olusturulmas1 miimkiin degildir. Isyeri arkadaslgi, isyerinin hiyerarsik
yapisindan kaynaklanan ya da es diizeydeki c¢alisanlar arasinda gelistirilen zorunlu
nitelikli iliskiler gibi degildir. Isyeri arkadashg bicimsel is yapisinin disinda ve Stesinde
bireylerin kendi arzu ve istekleri ile gelistirilir. Isyeri arkadasliklarmin gelistirilmesini
saglayan bireysel ve ¢evresel faktorler bulunmaktadir. Ayni birimde veya ayni takimda
caligmak gibi fiziksel yakinligin yaninda, islerin ve goérevlerin paylasilmasi, ortak is
yapilmasi gibi etkenler de isyeri arkadasligimin gelismesini saglamaktadir. Isgdrenlerin
isyerindeki sorunlar1 da onlar1 birbirlerine yaklastirmaktadir. Bunda yonetimin olumsuz

davraniglarinin pay1 oldukea yiiksektir (Caligkan, 2011: 81).
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Isyeri arkadasligi hem birey i¢cin hem de 6rgiit icin énemlidir. Isyeri arkadashg:;
isyerinde iletisimin gelismesini saglar. Isgérenlerle birlikte yoneticilerin de islerini
kolaylastirir. Ciinkii isyerinde gelistirilen arkadaslik, isyeri stresini azaltir (Berman,
2002’den aktaran Ozyer ve arkadaslar1, 2015: 264). Isyeri arkadaslig1; 6rgiitiin hedeflerini
gerceklestirebilecegi  performansa ulasilmasini  saglamaktadir. Moral degerleri
yiikseltirken, sonuca yonelik gayreti arttirmaktadir. Calisma ortamini monotonluktan
kurtarip eglenceli hale getirmektedir. Destekleyici roliiniin yaninda ¢alisanlarin isten
ayrilmalarim1 da azalttig1 goriilmektedir. Calisanlarin; is disinda sosyal etkilesimde
bulunabilecek arkadasliklar gelistirmeleri, isyerinde arkadaslik kurmaktan keyif almalar1
ve birbirlerine destek olmalari, orgiit icinde mutlu olduklar1 sosyal bir ortam olugmasini

saglamaktadir (Alparslan vd., 2015: 180).
2.4.1.9. Orgiitsel Baghlik

Insanoglunun var olusuyla ortaya ¢ikan, bir nesne ya da bir 6rgiitsel yapiya ait olma
duygusu insanin tutum ve davranislarinin belirlenmesi siirecinde 6nemli bir faktor olarak
kendini gostermistir. Bireyin bir orgiitiin parcasi olma duygusu, birey i¢in oldugu gibi
orglit icinde faydali sonuglar ortaya ¢ikmasini saglamaktadir. Aslinda orgiitiin etkinligi
ve verimliligi i¢in ait olma duygusuna sahip bireyler gereklidir. Bireyin Orgite olan
bagliligt ile yetenek ve c¢abasini bu yonde toplamasi Orgiitin amaglarinin

gerceklestirilebilmesi icin 6nemli bir etkendir (Kog, 2009: 201).

Orgiitsel baglilik; sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji ve orgiitsel davranis gibi
farkl1 bilim dallar tarafindan kendi uzmanlik alanlar1 temelinde ele alinmistir. Buna bagl
olarak da orgiitsel baghlik ile ilgili farkli tanimlar ortaya ¢ikmistir (C6l ve Gul, 2006:
292). Orgiitsel baglilik, calisanin kendisini bir orgiitle ve o orgiitin amaclariyla
Ozdeslestirmesi ve o Orgiitte calismayi siirdiirme isteginde olmasi seklide tanimlanabilir

(Aydemir ve Ersan, 2011: 57).

Meyer ve Allen (1991) yaptiklar arastirmalarda, bilimsel yazinda yer alan baglilik
tanimlarint kavramsal agidan degerlendirmislerdir. Yaptiklart g¢aligma sonucunda
tanimlarin istek ve arzular, algilanan maliyet ve zorunluluk esaslar1 iizerinde
sekillendirildigini belirtmektedirler. Bu esaslara dayanan bir model olusturmuslardir.
Gelistirdikleri bu modelin ii¢ 6gesi bulunmaktadir. Modelleri; arzu ve isteklilik esasina

dayali olarak olusturulan duygusal baglilik, algilanan maliyet temelinde bi¢imlenen
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devamlilik baglilig1 ve zorunluk temelli olan normatif baglilik 6gelerinden olugsmaktadir

(Taskin ve Dilek, 2010: 39).

Meyer ve Allen (1991) tarafindan gelistirilen bu yaklagimlar orgiit ile birey arasinda
nitelikleri farkli olsa da bir bag oldugunu gdstermektedir. Duygusal baglilik yaklasimi
bireyin Orgiitiiyle kendini ozlestirdigi, orgiit ile bir etkilesimi igerisinde oldugu ve
igerisinde yer aldig1 orgiitlin parcasi olmaktan mutlu oldugu duygusal bir yonelimi ifade
etmektedir. Devam baglilig1, bireyin 6rgiitten ayrilmanin bir maliyeti oldugunu bilmesi,
maliyeti kabullenmesi ve maliyete katlanmasi anlamima gelmektedir. Bir anlamda
isgorenin orgiitte kalmasim saglayan maddi anlamda olusacak zararidir. Orgiitte kaldig1
stirece artacak olan kidem tazminati gibi yatirimlari arttik¢a ve is segenekleri azaldikca
devam baglhiligi artis gostermektedir. Normatif baglilik, isgérenlerin kendi istegiyle
gontlli olmasi, sadakatinden dolay1 baglilik duymasi ve orgiite katkida bulunmasidir. Bu
yaklasimin temelini bireyin orgiite kars1 kendisini sorumlu hissetmesi ve yilikiimliiliikleri
olduguna inanmasi bunun sonucunda Orgiitte kalmaya zorunlu oldugu diisiincesi

olusturmaktadir (Kaya, 2010: 79).

Orgiitsel baglilik iizerinde degisik faktdrlerin etkisi bulunmaktadir. Bu faktorler
kisisel ozellikler ve oOrgiitsel faktorler olmak tizere iki baslikta toplanmaktadir. Yas,
cinsiyet, ¢alisma siiresi, egitim, medeni durum gibi faktorler kisisel ozellikler kismini
olustururken, orgiitiin biiytikliigii ve yapisi, orgiit kiiltlird, iicret, ddiiller, takim ¢aligmasi,
iletisim gibi faktorler ise orgiitsel faktorleri olusturmaktadir. Bu faktorler orgiitsel baglilik

Uzerinde farkli seviyede etkili olmaktadir (Hos ve Oksay, 2015).

Calistiklar orgiite bagliliklar1 yiiksek olan bireylerin isyeri mutlulugunun yiiksek
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ciinkii birey mutlu oldugu yere baglilik gdsterecek,
orada kalmaya devam etmek isteyecektir. Bu iki kavram birbirinin tamamlayicisi
durumundadir. Isyeri mutlulugu diistiikkge bireylerin orgiitsel bagliligi da olumsuz
etkilenecektir. Orgiitsel baglilik ile isyeri mutlulugu arasinda pozitif yonlii bir iliski

vardir.
2.5. Otantik Liderlik ve Isyeri Mutlulugu

Isgorenlerin isyeri mutlulugunu etkileyen birgok faktdr bulunmaktadir. Isyeri
mutlulugun bahsedilen bilesenlerinin disinda, digerleri kadar etkili ve belirleyici olan bir

faktor daha bulunmaktadir. Bu faktor orgiit yonetimidir. Orglt yonetiminin isyeri
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mutlulugu Uzerindeki etkisi oldukca fazladir. Orgiitiin lideri ve onun uygulamalart

takipgilerin mutluluklar iizerinde 6nemli bir paya sahiptir.

Liderlik ve isyeri mutlulugu arasinda bir iliskisi oldugu diistiniilmektedir. Ancak
giincel bir liderlik yaklasimi olan otantik liderlik ve isyeri mutlululugu iliskisi tizerine bir
aragtirma yapilmus degildir. Orgiitsel baglilik ve is tatmini gibi olumlu isgdren
davraniglari tizerinde etkili olan otantik liderlik ile (Avolio, Walumbwa ve Weber, 2009),
olumlu duygularin olumsuz duygulardan daha fazla yasandigi, calisanlarin olumsuz
duygularimin daha az olumlu duygularinin ise daha sik oldugu durumlar olarak ifade
edilen igyeri mutlulugu (Brief ve Weiss, 2002) arasinda yakin bir iliski oldugu

distiniilmektedir.

Brief ve Weiss’in (2002) taniminda isyeri mutlulugu olumlu duygularin olumsuz
duygulardan fazla yasanmasi bicimdeki tanimlamasina bagl kalinarak bir degerlendirme
yapilirsa, olumlu ve olumsuz duygularin olusmasi iletigim siirecinin bir sonucudur. Bu
acidan isyeri mutlulugu iletisim siirecine baglidir. Olumlu ve olumsuz duygularin
olusmasini saglayan bireylerarasi iletisimdir. Liderler ile takipgileri arasindaki iletisim
isyeri mutlulugunun belirleyicisidir. Isyeri mutlulugu liderlerin iletisim ydntemine
baglidir. Bu acidan degerlendirildiginde; otantik liderlerin acik bir iletisim ve iligki
gelistirme yontemi, karar alirken ¢ok yonlii diisiinmesi, kendi i¢inde tutarli olmasi orgiit
ortaminda olumlu ve giiven verici bir hava olusturur. Otantik liderlik, ise yonelik pozitif
yaklasim ve yiiksek enerji gibi olumlu davranmiglarin ortaya ¢ikmasinda belirleyici

olmaktadir (Walumba vd., 2010; aktaran Vatansever, 2017: 50).

Otantik liderler; takipcilerine tGstunlik kompleksine dayanan buyurgan ve zorlayici
bir iislupla davranmazlar. Is gdrme siirecinde takipgilerine &rnek olarak onlarm
motivasyonunu ve is gérmekten duydugu mutlulugu arttirmayr amaclayan bir tslup ile
hareket ederler (Lawler ve Ashman, 2012; aktaran Iskin ve Kaygin, 2016: 621). Otantik
liderlik, iggbren-yoOnetici arasinda gergek bir iligki gelistirilmesini saglar. Gergek bir iligki
gelistirilmesine bagh olarak; karsilikli giiven, saygi ve itibar olusturulabilir. Bu sekilde
lider ile takipgileri arasinda olumlu bir sosyal etkilesim ortaya ¢ikar (Wang vd., 2014
aktaran Vatansever, 2017: 50).

Warr’mm (2007) isyeri mutlulugu taniminda vurguladigi; olumlu ve olumsuz

duygular, kisisel gelisim, sahip oldugu gizilgiiciin farkina varma ve bireyin kendisini
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yansitabilmesi dgeleri goz Oniine alindiginda, otantik liderlerin pozitif yonlii olmasi, hem
kendinin hem de takipgilerinin gelisimine nem vermesi, onlarin potansiyellerinin farkina
varmalarini saglamasi (Sayli ve Baytok, 2014: 165) ozellikleri ile isyeri mutlulugunun

olusmasini saglayacak bir liderlik tarzi oldugu diisiiniilmektedir.

Warr’ i (2007) taniminda diger tanimdan farkli olarak orgiitsel mutluluk bireyin
potansiyelini gerceklestirmesine baglidir. Bireyin bunu yapabilmesi ¢alistig1 igin kendine
uygun olmasi, onu tatmin etmesi ve kendini yansitabilme firsat1 vermesi gerekmektedir.
Is ya da orgiit bireye uygun olabilir, yapilan is bireyi tatmin edici olabilir, kendini
gerceklestirme firsat1 da verebilir ancak bunlar1 saglayacak bir liderlik tarzindan yoksun
bir yoneticinin idaresi s6z konusu ise birey mutsuz olacaktir. Isyeri mutlulugu, bu yonde
Ozelliklere sahip orgiit ortami ve bu ortami destekleyici niteliklere sahip olan liderler ile
miimkiindiir. Otantik liderlerin sahip oldugu o6zellikler dikkate alindiginda isyeri

mutlulugunun elde edilmesini saglayabilirler.

Isyeri mutlulugu agisindan otantik liderleri diger liderlik tarzlarindan farkli kilan
bir 6zellikleri daha bulunmaktadir. Otantik liderler takipgilerinin iyi oluslariyla yakindan
ilgidirler. Cilinkii takipgilerinin 1yi oluslart otantik liderler i¢in motivasyon kaynagidir.
Daha genis bir bakis agisiyla ifade edilirse otantik liderler is arkadaslari, Orgiit ve
toplumun iyi oluslarma bagl olarak motive olurlar (Yiicel ve Kilig, 2017: 83). Isyeri
mutlulugu, otantik liderlerin motivasyon araglarindan biri olarak ele alinabilir. Otantik

liderlerin motivasyonlar i¢in isyeri mutluluguna ihtiyaglar1 vardir.

Isyeri mutluluguna ulasilabilmesi drgiit ortaminda olumlu duygularm arttirilmasina
baghdir. Orgiit ortaminda olumlu duygularin olusturulabilmesi takipgilerini diisiinen,
giiven ortami olusturan, ahlaki yonii gii¢lii, hem kendinin hem de takipgilerinin degerleri
ve yetenekleri hakkinda bilgi sahibi olan, takipgilerine kendini gerceklestirme firsati
veren, kendine giivenen, umutlu, iyimser, tutarli, ¢6ziim odakli ve acik bir iletisim
gelistiren liderlerle miimkiindiir. Bu 6zeliklere bagl olarak bireylerin olumlu duygular
artirtlabilir. Bireyler potansiyellerini s6z konusu 6zelliklere sahip liderler araciligiyla
gergeklestirebilirler. Otantik liderler 6rgiit ortaminda olumlu duygularin olusmasini
saglarlar. Hem de insanlara kendini ger¢eklestirme firsatin1 verecek Ozelliklere

sahiptirler.
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2.6. Hizmet Sektoérinde Isyeri Mutlulugu

Hizmet sektoriiniin emek yogun 6zelligi olmasi sebebiyle ¢alisan personelin sonuca
etkisi diger sektorlere daha fazladir. Isgérenden beklenen verimin elde edilmesi mutlu
olmasina baghdir. Ciinkii calistig1 ortamda mutlu olan personelin bagarimi her zaman
daha yiiksek olmustur. Bu acgidan degerlendirildiginde hizmet sektoriinde calisan
personelin isyeri mutlulugu sonuca dogrudan etki edebilecek bir 6zellige sahiptir. Isyeri
mutlulugu her sektorde 6nemli olmakla birlikte emek faktoriiniin belirleyiciligi agisindan

hizmet sektorinde daha 6nemli bir konumdadir.

Hizmet sektoriinde Gretim ve tiuketimin ayni anda gerceklesmektedir. Buna bagh
olarak hemen geribildirim almak miimkiindiir. Bireyin performansi hemen sonuca
yansimaktadir. Hizmet sektorii i¢in kritik bir 6nem tasiyan emek faktoriiniin, yani insanin,
calisma ortaminda mutlu olmasi saglanmalidir. Clnkd mutluluk hizmet sektériinin
yapisindan dolay1 bireyin performansini hizli bir sekilde degistirebilmektedir. Bireyin
anlik duygu durumunu onun c¢alisma performansini hemen etkilemektedir.
Davranislarinda anlik degisikliklere sebep olmaktadir. Etkileme bireyin duygu durumuna
gore olumu olabilecegi gibi olumsuz da olabilir. Mutlu olmasi performansin1 olumlu

yonde etkilerken, mutsuz olmasi olumsuz yonde etkilemektedir.

Konunun somutlastirilmasit i¢in hizmet sektoriiniin bir pargast olan konaklama
isletmelerinde isyeri mutlulugu ele alinirsa saglikli bir degerlendirme yapilmis olur.
Konaklama isletmelerinde ¢alisan personelin giiler yiizlii olmas1 gerekmektedir. Yapilan
isin geregi olarak kendilerinden hizmet alan insanlara kars1 sevecen ve sicak bir davranig
gostermeleri gerekmektedir. Isgdrenlerin bu sekilde bir tavir gdstermeleri calistiklari
isyerinde mutlu olmalar1 ile miimkiindiir. I¢ten olmayan bir tavirla bu davransi
gergeklestirebilirler. Ancak bunun uzun soluklu olmasi miimkiin degildir. Istenilen

basarimin gosterilmesi gergekten mutlu olmalar ile miimkiindiir.

Bireyin isyeri mutlulugu anlik duygu durumlarinin yaninda bireyin kendini
gerceklestirmesine baglidir. Birey yasam doyumunun saglanmasi ile uzun vadede mutlu
olabilir. Hizmet isletmelerinde uzun vadede isyeri mutlulugunun elde edilmesi igin
calisan personelin kendini gergeklestirmesinin saglanmasi gerekmektedir. Ancak hizmet
isletmelerinde bireyin kendini gerceklestirmesinin saglanmast olduk¢a zordur.

Konaklama isletmelerinde ¢alisan insanlar ele alinirsa, bu isletmelerde personel sik sik
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degistirilmektedir. Bu durum degisik sebeplerden kaynaklanabilmektedir. Kalic1 olmayan
personel yapist gbz Oniine alindiginda bu alanda bireyin kendini gergeklestirmesi
miimkiin degildir. Dolayisiyla uzun vadede isyeri mutlulugunun elde edilmesi oldukca
zordur. Insan sermayesinin hizmet sektérii agisindan 6nemi diisiiniildiigiinde konaklama
isletmelerinde kalic1 bir personel politikas1 uygulanmasi ile uzun vadede isyeri mutlulugu

elde edilebilir. Bireyin bu alanda ¢alisarak kendini gergeklestirmesi saglanabilir.

Orgiitsel amaglarin elde edilmesi calisan performansmnin istenilen seviyede
olmasina baghdir. Isyeri mutlulugu beklenilen performansin gosterilmesini saglayan
onemli faktorlerden biridir. Bu sebeple orgiitler amaglarina ulasabilmek icin ¢alisanlarin
isyerindeki mutluluklar ile ilgilenmek zorundadir. Calisan performansi iizerinde kayda
deger bir etkisi oldugu bilinen isyeri mutlululugu konusuna, emek yogun yapisi nedeniyle

hizmet islemelerinin ayrica ilgi géstermeleri gerekmektedir.
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UCUNCU BOLUM
ARASTIRMA

Tez calismasinin bu boliimiinde, otel isletmelerinde g¢alisan personelin, otantik
liderlik algilar1 ve isyeri mutlulugunun incelenmesine yonelik olarak gerceklestirilen alan
aragtirmasinin amacinin agiklanmasi, arastirmanin 6nkabulleri, kisitlari ile yontemine ve

arastirma sonucu elde edilen bulgulara yer verilmektedir.
3.1. Arastirmanin Amaci

Bilimsel yazin incelendiginde, liderlik tarzlari ile farkli degiskenler arasindaki
iliskilerin incelendigi goriilmektedir. Bu ¢alismalar daha ¢ok liderlik tipleri ile 6rgutsel
giiven, orglitsel baglilik, orgiit kiiltiirii, 6rgiit iklimi gibi kavramlar ile olan iliskisi {izerine
yogunlagmistir. Literatiirde liderlik tiirleri ile bu degiskenler arasindaki iliskiye yonelik
bircok ¢alismaya rastlanmaktadir (Cetin, 2018; Yegin, 2108; Kilig, 2018; Stirmeli, 2018).
Ancak gilinlimiizde s6z ve davraniglar1 tutarli bir liderlere duyulan ihtiyac iizerinde
diisiiniilmesi ve arastirilmas1 gereken bir konudur. Bu liderlik davraniglarinin
gelistirilmesi saglanmalidir. Ulkemizde bu gereksinim fark edilmis, otantik liderlik tipi
ile sozkonusu degiskenlerin iliskisi arastirilmaktadir (Cosar, 2011; Yasbay, 2011; Kilig,
2015; Basaran, 2018). Ancak otantik liderlik ile isyeri mutlulugu arasindaki iligkiyi

arastiran herhangi bir ¢calisma bulunmamaktadir.

Arastirmanin amaci, giincel bir liderlik yaklasimi olan otantik liderlik ile isyeri
mutlulugu kavramlarini agiklayarak, orgiitlii yapilarda liderlerin gostermis olduklar
otantik liderlik davramislarinin igyeri mutlulugu {izerindeki etkilerinin ortaya
cikarilmasidir. Liderler farkli seviyelerde otantik liderlik davranisi gdosterebilirler.
Liderlerin otantik liderlik davraniglarinin seviyesine gore otel isletmeleri ¢alisanlarinin
isyeri mutlulugu iizerinde bir etkisinin olup olmadigi, varsa bu etkinin derecesi, otantik
liderlik algis1 ve isyeri mutlulugunun belirli demografik degiskenlere iligkisinin ortaya

¢ikarilmas1 amag¢lanmaktadir.
3.2. Arastirmanin Simirhhiklar:

Bu arastirma Walumbwa ve arkadaslari(2008) tarafindan gelistirilen “Otantik
Liderlik” 6lgegi ile Andres Salas-Vallina ve Joaquin Alegre(2018) tarafindan gelistirilen
“Isyeri Mutlulugu” o6lgegi kullanilarak Ankara ilinde yer alan bes yildizli otel



88

isletmelerinde calisan personelden toplanan verilerle sinirlidir. Arastirmada ele alinan
6rneklem grubunun uygulanan anket formunu dogru ve tarafsiz olarak cevaplandirdiklar
kabul edilmektedir.

3.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada 6nceki boliimlerde ayrintili bir bigimde ele alinan otantik liderlik ve
isyeri mutlulugu kavramlar1 arasindaki iligkinin ortaya ¢ikarilmasi amaglanmaktadir.
Aragtirmanin bagimsiz degiskeni otantik liderlik, bagimli degiskeni ise isyeri
mutlulugudur. Oncelikle bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki iliskiye
bakilarak, daha sonra eger aralarinda bir iligki tespit edilir ise bu iliskinin etki boyutu ele
alinacaktir. Bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisi agiklanmaya

calisilacaktir.
Sekil 3: Arastirma Degiskenlerinin Tasarimi

Demografik Degiskenler

Otantik Liderlik » Isyeri Mutlulugu

3.3.1. Arastirmanin Hipotezleri

Tasarima bagli olarak analiz edilmek {izere hipotezler olusturulmustur. Olusturulan

hipotezler sunlardir:
HI: Otantik liderlik ve isyeri mutlulugu arasinda anlaml bir iligki vardir.

Hla: Iliskilerde seffaflik boyutu ile isyeri mutlulugu arasinda anlamli bir iliski

vardir.

H1b: Igsellestirilmis ahlak anlayis1 boyutu ile isyeri mutlulugu arasinda anlamli bir

iligki vardir.

Hlc: Bilginin dengeli ve tarafsiz degerlendirilmesi boyutu ile isyeri mutlulugu

arasinda anlamli bir iligki vardir.
H1d: Ozfarkindalik boyutu ile isyeri mutlulugu arasinda anlamli bir iliski vardir.

H2a: Katilimeilarin cinsiyetine gore otantik liderlik algilarinda farklilik vardir.
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H2b: Katilimcilarin medeni durumlarina gore otantik liderlik algilarinda farklilik

vardir.
H2c: Katilimcilarin yaglarina gore otantik liderlik algilarinda farklilik vardir.

H2d: Katilimcilarin egitim durumlarina gore otantik liderlik algilarinda farklilik

vardir.

H2e: Katilimcilarin ¢alistiklar: departmana gore otantik liderlik algilarinda farklilik

vardir.

H2f: Katilimcilarin turizm sektoriinde calisma siiresine gore otantik liderlik

algilarinda farklilik vardir.

H2g: Katilimcilarin isletmedeki ¢alisma siiresine gore otantik liderlik algilarinda

farklilik vardir.
H3: Otantik liderlik algis1 isyeri mutlulugunu etkilemektedir.
H3a: Iliskilerde seffaflik boyutu isyeri mutlulugunu etkilemektedir.
H3b: Igsellestirilmis ahlak anlayis1 boyutu isyeri mutlulugunu etkilemektedir.

H3c: Bilginin dengeli ve tarafsiz degerlendirilmesi boyutu isyeri mutlulugunu

etkilemektedir.
H3d: Ozfarkindalik boyutu isyeri mutlulugunu etkilemektedir.
3.4. Arastirmanin Orneklemi

Arastirmanin evren ve 6rneklemini Ankara ilinde yer alan bes y1ldizl1 otel igletmesi
calisanlar1 olusturmaktadir. Ankara ilinde 23 bes yildizli otel isletmesi bulunmaktadir.
S6z konusu 23 otel isletmesinin tamamu ile iletisim saglanmistir. Ancak 13 otel isletmesi
tarafindan anket ¢alismasinin yapilmasina izin verilmemistir. Cesitli gerekcelerle (bilgi
paylasilmamasinin istenilmemesi, yogun is temposu, ¢cok fazla anket ¢aligmasi yapilmasi
vd.) anket caligmasinin yapilmasinin uygun bulunmadigini belirtmistir. 10 otel isletmesi
anket uygulamasi yapilmasina izin vermistir. Anket uygulamasinin yapildigi 10 otel
isletmesinden arasinda degisen sayilarda olmak iizere toplam 238 anket formu geri
alimmistir. Bu anket formlarindan 4 adeti eksik dolduruldugu i¢in elenerek 234 adet anket

formu gecerli goriilerek analiz ¢alismasina dahil edilmistir.
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3.5. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araclari

Aragtirmada “Otantik Liderlik” ve “Isyeri Mutlulugu” olgekleri ile birlikte

demografik bilgileri iceren bilgi formu kullanilmistir.

3.5.1. Otantik Liderlik Olcegi

Arastirmada c¢alisanlarin  otantik liderlik algisin1 6lgmeye yonelik olarak

Walumbwa ve arkadaslarinin (2008) gelistirdigi, iliskilerde seffaflik, i¢sellestirilmis

ahlak anlayisi, bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme, 6zfarkindalik boyutlarindan

olusan 16 maddelik otantik liderlik 6lcegi kullanilmustir. Iliskilerde seffaflik 5,

icsellestirilmis ahlak anlayis1 4, bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme 3, 6zfarkindalik

boyutu ise 4 maddeden olugmaktadir.

Maddelerin boyutlara gore dagilimi su sekildedir:

Tablo 4: Otantik Liderlik Boyutlarinin Maddelere Gore Dagilim1

Boyutlar Maddeler
1 | Ydneticim ne demek istiyorsa onu agikga soyler.
iliskilderde |—2—{-Loneticim hata yaptiginda kabul eder. S
Seffaflik 3 Y?net%c%m herkesm dusunduklerlr}l ioylemesml tesvik eder.
4 | Yoneticim insanlara ac1 gercekleri sdyler.
5 | Yoneticimin agiga vurdugu duygulari hissettikleriyle tam olarak aynidir.
6 | Yoneticimin inandiklariyla yaptiklar: tutarlidir.
Icsellestirilmis 7 | Yoneticim kararlarini deger yargilarina gore verir.
Ahlak Anlayis1| 8 | Yoneticim insanlarinda kendi deger yargilarinin arkasinda durmasini ister.
9 | Ydneticim ahlaki boyutu yiiksek standartlara dayali zor kararlar verir.
Bilgiyi Dengeli | 10 | Yoneticim derinden inandiklarina ters olan gériislerin belirtilmesini 1srarla ister.
ve Tarafsiz 11 | Yoneticim karar vermeden 6nce ilgili bilgiyi enine boyuna inceler.
Degerlendirme | 12 | Yoneticimin sonuca varmadan 6nce degisik goriisleri dikkatle dinler.
13 | Yoneticim bagkalariyla etkilesimi/iletisimi gelistirmek i¢in geri besleme arayisi i¢inde olur.
Ozfarkindalik 14 | Yoneticim yeteneklerinin baskalar: tarafindan nasil degerlendirildigini bilir.
15 | Yoneticim 6nemli konulardaki tavrin1 ne zaman yeniden degerlendirmesi gerektigini bilir.
16 | Yoneticim 6zel/sahsi durumlarinin insanlari nasil etkiledigini anlar ve bunu onlara belli eder.

Olgek, Tabak ve arkadaslari tarafindan 2010 yilinda Tiirkce’ye ¢evrilmis ve Glcegin

giivenilirligi 0,91 olarak elde edilmis olmakla birlikte dort faktorlii yapida oldugu da

dogrulanmistir. Calismada bu Olgek kullanilarak calisanlarin otantik liderlik algisi

Ol¢iilmiistiir.
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Olgek 5°1i likert tipi cevaplanmaktadir. Olgekte yer alan katilma diizeylerine gore
1-highbir zaman, 2-gok seyrek, 3-ara sira, 4-sik sik, 5-her zaman degerleri ile ifade
edilmistir. Olgek dort boyutlu bir yapidadir. Olgekte ters kodlanmis madde

bulunmamaktadir.

Tabak ve arkadaglari(2010) tarafindan yapilan ¢eviri ¢aligmasinda 6l¢egin yapisal
gecerliligi ortaya koymak {izere dogrulayici faktor analizi yapilmigtir. Analiz sonucunda
x?/df =1.70, RMSEA=0.06, CFI=0.94, RMR=0.07 sonucu elde edilmistir. Elde edilen
sonuglara bagl olarak 6l¢egin dort boyutlu yapida oldugu tespit edilmistir. Giivenilirlik
analizi sonuglarima gore cronbach alfa degerleri iliskilerde seffaflik boyutu (0,81),
icsellestirilmis ahlak anlayis1 boyutu (0,78), bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme
boyutu (0,78), 6zfarkindalik boyutu ise (0,89) olarak elde edilmistir.

3.5.2. isyeri Mutlulugu Olcegi

Arastirmada, c¢alisanlarin igyeri mutlulugunu 6lgmek i¢in Andres Salas-Vallina ve

Joaquin Alegre(2018) tarafindan gelistirilen 31 maddeden olusan 6lgek kullanilmistir.

Olcek 5li likert tipi cevaplanmaktadir. Olgekte yer alan katilma diizeylerine gore
1-kesinlikle katilmiyorum, 2-katilmiyorum, 3-ne katiliyorum/ne katilmiyorum, 4-
katilryorum, 5-kesinlikle katilryorum degerleri ile ifade edilmistir. Olgekte ters kodlanmis

madde bulunmamaktadir.

Isyeri mutlulugu &lgeginin  Tiirkge uyarlamasi  arastirma  siirecinde
gergeklestirilmistir. Orijinal 6lgek Ingilizcedir. Olgek oncelikle 3 kisilik bir grup
tarafindan Tiirkceye cevrilmistir. Daha sonra ilk gruptan bagimsiz ve Ingilizce
orijinalinden habersiz diger bir grup tarafindan ifadelerin Tiirk¢e’den Ingilizceye
cevirisinin yapilmasi istenmistir. Bu yontem vasitasiyla anlam bulanikliginin
giderilmesine ¢alisilmistir. Yapilan ¢eviriler sonucunda ifadeler agisindan ¢ok biiyiik bir

farklilik olmadig1 goriilmiistiir.

Olgegi test etmek amaciyla pilot galisma yapilmistir. 50 kisilik bir drneklem
grubuna uygulanmistir. Bu o6rneklemde cronbach alpha degeri 0,965 bulunmustur.
Orneklem grubunun %44’{i kadin olup, yas ortalamasi 31,8 dir. Katilimcilarin egitim
seviyesine gore dagilimina bakildiginda; %46’sin1 lise mezunlari olustururken , %42’si
ise iiniversite/yiiksekokul mezunu oldugu gériilmektedir. Orneklem grubunun; turizm

sektorlinde ortalama calisma stiresi 4 yil, isletmede ortalama caligma siiresi ise 2 yildir.
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3.5.3. Demografik Degiskenler

Arastirmanin Ornekleminin otantik liderlik algisinin ve isyeri mutlulugunun
demografik degiskenlere gore farklilik gosterebilecegi gbz Oniine alinarak OGlgcegin
sonuna; cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, ¢alistig1 departman, unvan/gorev,
turizm sektoriinde calisma siiresi, isletmedeki calisma siiresi gibi detayli demografik

degiskenleri iceren sorular eklenmistir.
3.6. Veri Toplama Yoéntemi

Aragtirmada kullanilan anketler; daha 6nce goriisiilen ve anket calismasi yapilmasi
uygun bulunan otel isletmelerine iletilmistir. Her otel isletmesine 50 adet anket formu
verilmistir. Anketlerin uygulanmasi 2018 yil1 Eyliil-Ekim aylarinda gergeklestirilmistir.
Otel isletmelerinin insan kaynaklari birimlerine gerekli bilgilendirme yapilmis, belirtilen
sayida (50) anket formu dagitilarak belirtilen siire (Eyliil-Ekim 2018) icerisinde formlarin
doldurulmasi istenilmistir. Stire sonunda ilgili kisilerden anket formlar1 teslim alinarak
analiz islemine gegilmistir.

3.7. Verilerin Analiz Edilmesi

Katilimcilar elde edilen verilerin analizi SPSS istatistik programi vasitasiyla
gerceklestirilmistir. Aragtirmada verilerin istatistiksel olarak degerlendirilmesi; betimsel
istatistiksel teknikler, bagimsiz orneklem t-testi(independent samples t test), tek yonli

varyans analizi(one way anova), pearson korelasyon analizi ve regresyon analizleri

vasitastyla gergeklestirilmistir.
3.8. Arastirmaya Iliskin Veriler ve Bulgular

Arastirma sonucunda elde edilen veriler ve bulgular bu boliimiin ilgili kisimlarinda

yer almaktadir.
3.8.1. Katihmcilara Ait Demografik Bulgular

Anketlerdeki verilere gore katilimcilarin cinsiyeti, yasi, medeni durumu, egitim
durumu, ¢alistig1 departman, unvani/goérevi, turizm sektoriinde ¢alisma siiresi, isletmede

calisma siiresine iliskin bilgiler Tablo-5’de yer almaktadir.



Tablo 5: Katilimcilarin Demografik Degiskenlere Gore Dagilimi

Demografik

Degisken Kategori Say1 Yizde
o Kadin 87 37,2
Cinsiyet
Erkek 147 62,8
17-24 33 14,1
25-28 59 25,2
29-32 51 21,8
Yas
33-36 43 18,4
37-40 20 8,5
41 ve Ustl 28 12
) Bekar 123 52,6
Medeni Durum -
Evli 111 47,4
[Ikogretim 13 5,6
Lise 92 39,3
Egitim Durumu Universite
Y tiksekokul L 50
Lisansustu 12 51
Onbiiro 51 21,8
Servis 51 21,8
Ofis Hizmetleri 64 27,4
Departman - -
Kat Hizmetleri 21 9
Mutfak 30 12,8
Diger 17 7,3
Ascl 28 12
Belboy 13 5,6
Garson 47 20,1
Guvenlik 13 5,6
Insan Kaynaklar 5 2,1
B Kat Gorevlisi 21 9
Unvan/Gérev -
Muhasebeci 13 5,6
Mudur 12 51
Resepsiyonist 34 14,5
Satis Sorumlusu 34 14,5
Siipervisor 2,1
Diger 3,8
0-1 y1l 24 10,3
) o 2-5 Y1l 78 33,3
Turizm Sekt.c.)rur}de 6-10 Y1l 64 274
Cahisma Siiresi
11-15 Yil 41 17,5
16-20 Yil 18 7,7

93
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21 Yil ve Ustii 9 3,8

0-1 Y1l 73 31,2

isletmede Calisma 2-5Yil 114 48,7
Suresi 6-10 Y1l 36 15,4

11 Y1l ve Ustii 11 4,7

Tabloda yer alan bilgiler incelendiginde katilimcilarin %37,2’sinin  kadin,
%62,8’nin ise erkek oldugu goriilmektedir. Ankete katilim saglayanlarin %14,1°1 17-24
yas araliginda, %25,2’si 25-28 yas aralifinda, %21,8’1 29-32 yas aralifinda, %18,4’1 33-
36 yas araliginda,%38,5’1 37-40 yas araliginda yer alirken, %12’si de 41 yas ve lizerinde
yer almaktadir. Katilimcilarin medeni duruma gore dagilimlari; %52,6°s1 bekar, 47,4’0
ise evli seklindedir. Egitim durumuna gore dagilimlari incelendiginde %5,6’s1 ilkdgretim
mezunu, 39,3 lise mezunu, %50’si Universite/yiksekokul mezunu, %5,1 yuksek lisans
mezunu oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin ¢alistigi departmanlara gore dnbiiro %21,8,
servis %21,8, ofis hizmetleri %27,4, kat hizmetleri %9, mutfak 12,8, diger %7,3 seklinde
dagilim gostermektedir. Unvan/gorev dagilimi agisindan katilimcilar incelendiginde;
%20,1 ile en yiiksek oranin garsonlara ait oldugu goriilmektedir. En yiiksek katilim
oraninin garsonlara ait olmasi konaklama isletmelerinin yapis1 goz Oniine alindiginda
normal karsilanmasi gereken bir durumdur. Ciinkii konaklama isletmelerinde en fazla
calisan sayisina sahip departman yiyecek-icecek departmanidir. Diger katilimcilarin
unvana/goreve gore dagilimi ise; resepsiyonist %14,5, satis sorumlusu %14,5, %12 asc,
%9 kat gorevlisi, belboy %5,6, guvenlik %5,6, muhasebeci %5,6, mudur %5,1, insan
kaynaklar1 %2,1, supervisor %2,1 seklinde oldugu goriilmektedir. Masor, terzi, teknik
servis, sofor gibi unvana/goreve sahip katilimer1 sayisi oldukga az oldugu igin diger bashgi
altinda ele alinmis ve katilim oran1 %3,8 olarak tespit edilmistir. Turizm sektdriinde
caligma siiresi acisindan degerlendirildiginde 1 y1l ve daha az siire calismasi olanlar
%10,3, 2-5 y1l aralig1 ¢alisma siiresi %33,3, 6-10 y1l aralig1 ¢alisma stiresi %27,4, 11-15
yil aralig1 calisma siiresi %17,5, 16-20 y1l aralig1 caligma siiresi %7,7, 21 yil ve daha fazla
calisma siiresi %3,8 seklinde dagildig1 goriilmektedir. Isgorenlerin ¢alisma siireleri goz
Oniine alindiginda 5 yil ve {izeri ¢aligmasi siiresi sektorel agidan deneyimli kabul edilirse
katilimcilarin yarisindan fazlasi sektorde (st seviyede deneyimlidir. Katilimcilarin

isletmedeki ¢alisma siirelerine gore dagilimi 1 y1l ve daha az ¢alisma siiresi olanlar %31,2,
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2-5 yil aralig1 calisma siiresi %48,7, 6-10 yi1l aralig1 calisma siiresi 15,4, 11 y1l ve daha

fazla galigma siiresi ise %4,7 seklindedir.
3.8.2. Arastirmada Kullamlan Olceklerin Giivenilirlik ve Madde Analizi

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin glivenilirlik ve madde analizlerine iliskin bilgiler

bu boliimde yer almaktadir.
3.8.2.1. Otantik Liderlik Ol¢eginin Giivenilirlik Analizi ve Madde Analizi

Aragtirmada kullanilan her iki 6l¢egin ve alt boyutlarinin giivenilirlik analizleri ve
tutarliliklar1 igin Cronbach’s Alpha katsayilar1 hesaplanmistir. Otantik liderlik ve alt
boyularina iliskin hesaplanan Cronbach’s Alpha degerleri Tablo-6’da yer almaktadir.

Tablo 6: Otantik liderlik Olgeginin Glvenilirlik Analizi

Olgek/Boyutlar '\S::l(:f N Olcekler
Ortalama | Varyans CroAr;gﬁ;h’s
Otantik Liderlik 16 234 59,76 152,429 0,923
iliskilerde Seffaflik 5 234 18,79 18,358 0,809
;‘f'lfl‘:fi‘;l‘;‘;‘lg 4 234 | 1480 | 12210 | 0,770
Bilginin Dengeli ve 3 234 1128 | 7592 0,739
Tarafs1z Deg.
Ozfarkindahk 4 234 14,90 12,556 0,796

Bu arastirmada otantik liderlik 6lgeginin giivenilirlik katsayisi (Cronbach’s Alfa)
iligkilerde seffalik boyutu icin (0,809), i¢sellestirilmis ahlak anlayisi boyutu i¢in (0,770),
bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme boyutu i¢in(0,739), 6zfarkindalik boyutu i¢in



96

(0,796) ve oOlcegin tamamu icin (0,923) olarak elde edilmistir. Olgegin giivenilirlik
katsayis1 (Cronbach’s Alfa) sosyal bilimler icin kabul edilebilir dizeydir (Glrbuz ve
Sahin, 2015: 317).

Otantik liderlik 6lgegi madde analizine ait bulgular Tablo-7’de yer almaktadir.
Otantik liderlik 6lgegi 16 maddeden olusmaktadir. Tabloda 16 maddeye ait ortalama,
standart sapma, diizeltismis madde toplam korelasyonu ve madde ¢ikarildiginda alpha

degerine iligkin bulgulara yer verilmistir.

Tablo 7: Otantik Liderlik Olgeginin Madde Analizleri

Diizeltilmis

Madde
Maddeler Ortalama Standart Madde Cikarildiginda

Sapma Toplam ..
Korelasyonu Alpha Degeri

Yoneticim ne
demek istiyorsa onu 3,98 1,112 ,594 ,919
acikca soyler.
Yoneticim hata
yaptiginda kabul 3,48 1,158 ,670 917
eder.

Yoneticim herkesin
diisiindiiklerini
sOylemesini tegvik
eder.

Yoneticim insanlara
ac1 gergekleri 3,89 1,106 ,453 923
sOyler.
Yoneticimin agiga
vurdugu duygulart
hissettikleriyle tam
olarak aynidir.
Yoneticimin
inandiklartyla 3,84 1,156 , 707 916
yaptiklar1 tutarlidir.
Yoneticim
kararlarini deger
yargilarina gore
verir.

Yoneticim
insanlarinda kendi
deger yargilarinin 3,77 1,153 ,639 918
arkasinda durmasini
ister.

Yoneticim ahlaki
boyutu yiksek
standartlara dayali
zor kararlar verir.

3,86 1,183 ,718 ,915

3,57 1,130 ,659 917

3,71 1,158 ,663 917

3,49 1,073 ,503 921




97

Yoneticim derinden
inandiklarina ters
olan goriislerin 3,46 1,169 ,551 ,920
belirtilmesini 1srarla
ister.

Yoneticim karar
vermeden once ilgili
bilgiyi enine boyuna
inceler.

Yoneticim sonuca
varmadan dnce
degisik goriisleri
dikkatle dinler.
Ydneticim
bagkalariyla
etkilesimi/iletisimi
gelistirmek i¢in geri
besleme arayisi
icinde olur.
Ydneticim
yeteneklerinin
bagkalar1 tarafindan
nasil
degerlendirildigini
bilir.

Ydneticim énemli
konulardaki tavrini
ne zaman yeniden 3,80 1,050 ,662 917
degerlendirmesi
gerektigini bilir
Ydneticim
0zel/sahsi
durumlarinin
insanlar1 nasil 3,67 1,222 ,593 ,919
etkiledigini anlar ve
bunu onlara belli
eder.

3,97 1,109 ,671 917

3,85 1,120 ,660 ,917

3,65 1,149 571 ,920

3,78 1,068 , 728 ,916

16 maddeden olusan otantik liderlik 6lgeginin giivenilirlik analizi, Cronbach’s
Alpha degeri hesaplanarak yapilmistir. Cronbach’s Alpha degeri (0,923) olarak elde
edilmistir. Bu deger oOlcegi olusturan 16 maddenin i¢ tutarlibk gilivenirligini
gostermektedir. Olgekteki maddelerin i¢ tutarlilik degeri sosyal bilimler igin kabul
edilebilir deger olan 0,70 ten yiiksektir.
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3.8.2.2. Isyeri Mutlulugu Ol¢eginin Giivenilirlik Analizi ve Madde Analizleri

Tablo 8: Isyeri Mutlulugu Olgeginin Giivenilirlik Analizi

- Madde ..
Olcek Sayst N Olcekler
Cronbach’s
Ortalama | Varyans Alpha
Isyeri Mutlulugu 31 234 114,9 596,853 0,964

Aragtirmada kullanilan bir diger 6l¢ek olan igyeri mutlulugu 6l¢eginin giivenilirlik

katsayis1 (Cronbach’s Alpha) (0,964) olarak elde edilmistir. Olcegin giivenilirlik katsay1si

(Cronbach’s Alpha) sosyal bilimler icin kabul edilebilir diizeydir (Giirbiiz ve Sahin, 2015:

317).

Isyeri mutlulugu 6lcegi madde analizine ait degerler Tablo-9’da yer almaktadur.

Isyeri mutlulugu 6lgegi 31 maddeden olusmaktadir. Tabloda 31 maddeye ait ortalama,

standart sapma, diizeltismis madde toplam korelasyonu ve madde cikarildiginda

Cronbach’s Alpha degerine iliskin bulgulara yer verilmistir.

Tablo 9: isyeri Mutlulugu Olgeginin Madde Analizi

Diizeltilmis
Madde
Maddeler Ortalama Standart Madde Cikarildiginda
Sapma Toplam ..
Alpha Degeri
Korelasyonu
Bu isyerinde ¢aligirken
kendimi enerjik 3,74 1,160 ,735 ,962
hissediyorum.
Su an yaptigim isi amagh ve 3,77 1,130 749 962
anlamli buluyorum.
Cahslr'kc.an zaman su gibi 3,72 1,130 705 962
akip gidiyor.
Isteyken kendimi giiglii ve | 56, | 4 197 727 962
ding hissediyorum.
Isim konusunda hevesliyim. 3,95 1,114 , 740 ,962




Calisirken etrafimdaki her

. 3,58 1,199 ,537 ,964
sey1 unuturum.
Isim bana ilham verir. 3,62 1,118 ,688 ,962
Sabah uyandifimda, ise 350 | 1,202 635 963
gitmek isterim.
Yogun ¢aligtigim zaman 3,61 1,253 635 963
mutlu oluyorum.
Yapt1g1m 1sten gurur 3.83 1,110 720 962
duyuyorum.
Isime ¢ok iyi odaklanirim. 3,89 1,147 ,669 ,963
onuzyp§aaﬂerboyunca 3,65 1.221 570 963
calisabilirim.
Bence ilgi ¢ekici bir isim 3,59 1,151 636 963
var.
Calisirken isime kendimi 3,01 1,036 666 963
kaptiririm
Isime zihinsel olarak ¢ok iyi 3,96 978 664 963
odaklanirim.
Isimle biitiinlesirim. 3,95 977 723 ,962
Calisirken isler iyi gitmedigi
zaman bile igsimi yapmak 3,90 1,039 ,626 ,963
icin caba gosteririm.
Calisma ortamimdan 3,79 1,086 694 962
memnunum.
Amirimden memnunum. 3,79 1,165 ,631 ,963
Calisma ortamindaki is
grkadaslarlm/.me'sle.ktaslarlm 3,90 1,066 626 963
ile aramizdaki iliskilerden
memnunum.
Ucretimden memnunum. 3,26 1,268 ,526 ,964
Isletmedeki kariyer 3.41 1,254 647 963
firsatlarindan memnunum.
Her seyi dikkate aldigimda
isimdeki konumumdan 3,67 1,142 , 754 ,962
memnunum.
Kariyerimin geri kalanini bu
isletmede gecirmekten ¢cok 3,50 1,195 ,765 ,962

mutlu olurum.
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Isletme disindaki insanlarla
bu isletme hakkinda 3,58 1,206 ,605 ,963
konusmay1 seviyorum.

Isletmenin sorunlarini kendi

e 3,73 1,109 ,700 ,962
sorunlarim gibi goriiriim.

Bu isletmeye bagli oldugum
gibi bagka bir igletmeye 3,62 1,118 ,501 ,964
kolayca baglanabilirim.

Isletme icerisinde kendimi
bu ailenin bir parcasi olarak 3,71 1,138 ,708 ,962
hissediyorum.

Calistigim isletmeye

duygusal olarak bagliyim. 3,69 1131 729 ,962
Bu isletmede ¢alismanin

benim i¢in kisisel anlami 3,68 1,118 721 ,962
var.

Bu isletmeye kars1 gii¢lii bir 3,77 1,133 728 962

baglilik hissediyorum.

31 maddeden olusan isyeri mutlulugu 6lgeginin giivenilirlik analizi, Cronbach’s
Alpha degeri hesaplanarak yapilmigtir. Cronbach’s Alpha degeri (0,964) olarak elde
edilmistir. Bu deger 0Olcegi olusturan 31 maddenin i¢ tutarlilik gilivenirligini
gostermektedir. Olgekteki maddelerin i¢ tutarlilik degeri sosyal bilimler igin kabul
edilebilir deger olan 0,70’ten yiiksektir.



3.8.3. Arastirmada Kullanilan Ol¢eklerin Degerlendirilmesi
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Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin ve alt boyutlarinin; ortalama degerleri ve standart

sapmalarina iligkin bilgiler Tablo-10’da yer almaktadir.

Tablo 10: Olgeklerin Ortalamalar1 ve Standart Sapmalar:

Degisken Ortalama Séigi?;
Otantik Liderlik 3,7353 | 0,77164
isyeri Mutlulugu 3,7065 0,78808

iliskilerde Seffafik | 3,7573 | 0,85691
fﬁf;‘lfﬂl‘;‘;‘; 37009 | 0,87357
Bilginin Denge!i ve 3,7593 0,01845
Tarafsiz Deg.
Ozfarkindahik 3,7244 | 0,88586

Aragtirmadaki bagimsiz degisken otantik liderlik dlgeginden en az 1 en ¢ok 5 puan

aliabilmektedir. Olgegin ortalamasi 3’tiir. Arastirmada drneklemin ortalama puani 3,73

standart sapmasi ise 0,77 olarak elde edilmistir. Orneklemin ortalama puani dlgegin

ortalama puanindan 0,73 yiiksektir. Elde edilen deger katilimcilarin otantik liderlik

algilarinin yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir. Bunun yaninda katilimeilarin otantik

liderlik algilarinin en yiiksek olan boyutun bilginin dengeli ve tarafsiz degerlendirilmesi

oldugu tespit edilmistir.

Arastirmadaki bagimli degisken isyeri mutlulugu 6l¢eginden en az 1 en ¢ok 5 puan

aliabilmektedir. Olgegin ortalamasi 3 tiir. Arastirmada drneklemin ortalama puani 3,70

standart sapmasi ise 0,78 olarak elde edilmistir. Orneklemin ortalama puani dlgegin
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ortalama puanindan 0,70 yiiksektir. Elde edilen deger katilimcilarin isyeri mutlulugu

algilarinin yliksek oldugunu ortaya koymaktadir.
3.8.4. Verilerin Dagiliminin Analiz Edilmesi

Sosyal bilimlerde yapilan arastirmalarda degiskenler arasindaki iligkiyi ortaya
cikarilabilmek icin kullanilacak analiz yontemlerinin belirlenmesi gerekmektedir. Hangi
analiz yontemlerinin/testlerinin kullanilacagi verilerin dagilimma bagli olarak
belirlenmektedir. Veriler normal dagilim gosteriyorsa parametrik testler kullanilirken,
verilerin normal dagilim gostermedigi durumlarda ise non-parametrik testler

kullanilmaktadir.

Bir verinin normal dagilim gosterip gostermedigini belirleyebilmek icin farkli
yontemler kullanilmaktadir. Oncelikle verilere Kolmogrov-Smirnov ya da Shapiro-Wilk
testleri uygulanabilir. Bu test sonucunun anlamli ¢ikmasi (p<0,05) durumunda verilerin

normal dagilim gostermedigini anlagilmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2015: 210).

Normallik varsayimu ile ilgili kullanilan bir bagka yontem ise Skewness(carpiklik)
ve Kurtosis(basiklik) degerlerinin yorumlanmasidir. Verilerin normal dagilim gostermesi
durumunda bu degerler +1.0 ile -1.0 arasinda yer almaktadir. Carpilik ve basiklik
degerleri ile ilgili yaygin kabul goren bir goriis ise bu degerlerin kendi standart hatasina
boliinmesi sonucunda elde edilen deger, 3.2°nin altinda kaliyor ise verilerin normal
dagilim gosterdigi kabul edilmektedir (Tabachnick ve Fidel, 2012; aktaran Glrbiz ve
Sahin, 2015:210). George ve Mallery (2010)’nin ¢alismalarinda ise carpiklik ve basiklik
degerlerin +2 ile -2 arasinda yer almasi durumunda kabul edilebilir oldugunu ifade

edilmektedir.

Arastirmada otantik liderlik ve isyeri mutlulugu arasindaki iliskinin analiz

edilebilmesi i¢in kullanilacak testleri belirlenmek amaciyla normallik testi yapilmistir.
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Tablo 11: Verilerin Dagilimin Analizi

.. Standart Kolmogrov- | Shapiro-
Degiskenler N Ortalama Sapma Carpikhk | Basikhk Smirnov Wilk

Otantik Liderlik | 234 3,73 0771 | -0,665% | 0,352* 0,000 0,000
isyeri Mutlulugu 234 3,70 0,788 -0,673* 0,564* 0,078 0,000
Mliskilerde ) « | .
otttk 234 3,75 0856 | -0478* | -0539 0,000 0,000
Igsellestirilmis 234 3,70 0873 | -0514* | -0031* | 0,000 0,000
Ahlak Anlayist ' ' ' ' ' ’

Bilginin Den. ve

T o 234 3,75 0,918 -0,854* 0,517* 0,000 0,000
ar. Deg.

Ozfarkindahk 234 3,72 0,885 -0,674* 0,424* 0,000 0,000

Normallik testine iligkin Tablo-11 incelendiginde ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin
sosyal bilimler i¢in kabul edilebilir oldugu belirtilen degerler arasinda yer aldigi
gorulmektedir. Otantik liderlik i¢in ¢arpiklik (-0,665), basiklik degeri ise (0,352) olarak
tespit edilmistir. Isyeri mutlulugu i¢in bu degerler carpiklik (-0,673), basiklik (0,564)
olarak elde edilmistir. Otantik liderligin alt boyutlarinda bu degerler, iliskiler seffaflik
boyutu igin ¢arpiklik (-0,478), basiklik (-0,539); i¢sellestirilmis ahlak anlayisi boyutu igin
carpiklik (-0,514), basiklik (0,031); bilginin dengeli ve tarafsiz degerlendirilmesi boyutu
icin ¢arpiklik (-0,854), basiklik (0,517); dzfarkindalik boyutu i¢in ise ¢arpiklik (-0,674),
basiklik (0,424) seklinde hesaplanmustir.

Carpiklik ve basiklik degerlerinin sosyal bilimlerde gegerli kabul edilen aralikta yer
almas1 normallik varsayiminin kabul edilebilir oldugunu gostermektedir. Bu durumda

verilerin analizleri parametrik testler vasitasiyla gergeklestirilebilir.




3.8.5. Degiskenler Arasi iliskilerin Analiz Edilmesi
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Arastirmanin bagimli ve bagimsiz degiskeni arasindaki iligkinin ortaya ¢ikarilmasi

amaciyla korelasyon analizi gerceklestirilmistir.

3.8.5.1. Bagimh ve Bagimsiz Degisken Arasindaki liski

Arastirmanin bagimli degiskeni isyeri mutlulugu ile bagimsiz degiskeni otantik

liderlik arasindaki iligskiyi gézlemleyebilmek icin ¢oklu korelasyon analizi yapilmistir.

Korelasyon analizine iliskin bulgular Tablo-12’de yer almaktadir.

Tablo 12: Degiskenler Arasi Korelasyon

. T . Igsellestirilmis | Bilginin Dengeli
Degisken Qtant!k Isyerlv fiskilerde Ahlak ve Tarafsiz Ozfarkindahk
Liderlik | Mutlulugu | Seffaflik o . . .
Anlays1 Degerlendirilmesi
Otantik Liderlik 1
Isyeri Mutlulugu ,626™ 1
iliskilerde - -
Seffafhik g B° 4
i¢sellestirilmis o - -
Ahlak Anlayis1 888 525 761 1
Bilginin Dengeli
ve Tarafsiz ,839™ 515 ,604™ ,699™ 1
Degerlendirilmesi
Ozfarkindalik 872" ,589™ ,694™ 644 727 1

N=234 *p<0,05 **p<0,01

Otantik liderlik boyutlarinin kendi arasindaki iliski agisindan incelendiginde en

yiiksek korelasyon degerinin (r=0,76; p<0,01) iliskilerde seffaflik ve i¢sellestirilmis ahlak
anlayisi, en disiik korelasyon degerinin (r=0,60; p<0,01) ise iliskilerde seffaflik ve
bilginin dengeli ve tarafsiz degerlendirilmesi arasinda oldugunu goriilmektedir. Bununla
birlikte otantik liderlik boyutlarimin kendi aralarinda anlamli iligkileri oldugu tespit

edilmistir.

Otantik liderlik ile arastirmanin bir diger degiskeni olan isyeri mutlulugu arasindaki
iliskiye bakildiginda, otantik liderlik ile isyeri mutlulugu arasinda anlamli ve pozitif yonlii
bir iliski oldugu goriilmektedir. (r=0,62; p<0,01). Analiz sonuglarina bagli olarak “H1:
Otantik liderlik ve isyeri mutlulugu arasinda anlamli bir iliski vardir.” hipotezi kabul

edilmistir.
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Isyeri mutlulugu ile otantik liderligin boyutlar: arasindaki iliski incelendiginde,
biitiin boyutlar ile anlamli ve pozitif yonlii bir iligki oldugu tespit edilmektedir. En yiiksek
iliskinin 6zfarkindalik boyutuyla (r=58; p<0,01), en diisiik iliskinin ise bilginin dengeli
ve tarafsiz degerlendirilmesi boyutu (r=51; p<0,01) arasinda oldugunu goriilmektedir.

Korelasyon analizi sonuglarina gére; Hla, Hlb, Hlc, H1d hipotezleri de kabul edilmistir.

Bulgular genel olarak degerlendirildiginde; otantik liderlik ve alt boyutlar1 ile igyeri
mutlulugu arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir. Calisanlarin otantik

liderlik algilar1 arttik¢a igyeri mutluluklar1 da artmaktadir.
3.8.6. Degiskenlerin Demografik Ozelliklere Gore Karsilastirilmasi

Katilimcilarin demografik ozelliklere gore algilarini gérebilmek amaciyla bagimsiz

orneklem t-testi ve tek yonlii varyans analizi yapilmustir.

Katilimcilarin algilariin cinsiyete gore farkli olup olmadigii belirlemek icin

bagimsiz 6rneklem t-testi yapilmistir. T-testi sonuglar1 Tablo-13’de gosterilmektedir.

Tablo 13: Cinsiyete Gére Bagimsiz Orneklem t-Testi Sonuglari

Degisken t sd p
Otantik Liderlik -0,104 232 0,917
isyeri Mutlulugu -0,317 232 0,751

iliskilerde Seffafik | -0,523 232 0,602

i¢sellestirilmis Ahlak

Anlayisi -0,46 232 0,646

Bilginin Dengeli ve

Tarafsiz Deg. -0,941 232 0,348

Ozfarkindahk 0,188 232 0,851




106

Katilimeilarin algilarinin cinsiyete gore farkli olup olmadigini gérebilmek igin t-
testi tablosu incelendiginde; kadin ve erkeklerin otantik liderlik algilarinda anlamli bir
farkin olmadig1 gozlenmistir (t(232)=-0,104, p>0,05). Analiz sonuglarina gore; “H2a:
Katilimcilarin cinsiyetine gore otantik liderlik algilarinda farklilik vardir.” hipotezi

reddedilmistir.

Isyeri mutlulugu algismin da cinsiyete gére anlamli bir farklilik gdstermedigi tespit
edilmistir (t(232)=-0,317, p>0,05). Tablodaki degerler incelendiginde otantik liderligin
alt boyutlar1 agisindan da cinsiyete gore algilarinda bir farklilik olmadig1 goriilmektedir.
Arastirmada katilimcilarin algilarinda cinsiyete gére anlamli bir farklilik olmadig tespit

edilmistir.

Katilimcilarin  algilarinin - medeni durumlarina gore farkli olup olmadigini
belirlemek i¢in bagimsiz orneklem t-testi yapilmustir. T-testi sonuglar1 Tablo-14’de

gosterilmektedir.

Tablo 14: Medeni Durumlarma Gére Bagimsiz Orneklem t-Testi Sonuglari

Degisken t sd p
Otantik Liderlik -0,709 232 0,479
isyeri Mutlulugu 0,123 232 0,903

iliskilerde Seffafik | -0,161 232 0,872

i¢sellestirilmis Ahlak

Anlayisi 0,068 232 0,946

Bilginin Dengeli ve

Tarafsiz Deg. -0,704 232 0,482

Ozfarkindahk -1,805 232 0,72
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Katilimeilarin  algilarinin medeni durumlarma gore farkli olup olmadigim
gorebilmek igin t-testi tablosu incelendiginde; evli ve bekarlarin otantik liderlik
algilarinda anlamli bir farkin olmadigi gozlenmistir (t(232)=-0,709, p>0,05). Analiz
sonuglarma gore; “H2b: Katilimcilarin medeni durumlarina gore otantik liderlik

algilarinda farklilik vardir.” hipotezi reddedilmistir.

Isyeri mutlulugu algisinin da medeni duruma gére anlamli bir farklilik gdstermedigi
tespit edilmistir (t(232)=0,123, p>0,05). Tablodaki degerler incelendiginde otantik
liderligin alt boyutlar1 agisindan da medeni duruma gore algilarinda bir farklilik olmadigi
goriilmektedir. Arastirmada katilimcilarin algilarinda medeni duruma gore anlamli bir

farklilik olmadigi tespit edilmistir.

Katilimcilarin algilarinin yasa gore farkli olup olmadigini belirlemek icin tek yonli

varyans analizi yapilmistir. Varyans analizi sonuglar1 Tablo-15’de gosterilmektedir.

Tablo 15: Yasa Gore Tek Yonll Varyans Analizi Sonuglari

Degisken Kategori N Ort. F p
17-24 33 3,8371
25-28 59 3,8157
. 29-32 51 3,6299
otantik } 1,042 | 0,394
Liderlik 33-36 43 3,7544
37-40 20 3,4500
4lve 28 3,8125
ustu
17-24 33 3,7625
25-28 59 3,5867
fsyeri 29-32 51 3,0077
Mutlulugu 33-36 43 36572 | L1794 0,115
37-40 20 3,3935
4lve 28 3,8260
ustu
17-24 33 3,9152
25-28 59 3,8203
fliskilerde 29-32 51 3,6314 N
Seffaflik 33-36 43 3,7070 , :
37-40 20 3,5700
41 ve 28 3,8786
ustu
. 17-24 33 3,7955
I¢sellestirilmis B}
Ahlak Anlayigi | 228 59 37373 | 1029 | 0401
29-32 51 3,6176
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33-36 43 3,5988
37-40 20 3,5000
4lve 28 3,9643
Ustl
17-24 33 3,8081
25-28 59 3,8644
Bilgiyi Dengeli 29-32 51 3,6667
ve Tarafsiz 33-36 43 3.8760 1,613 0,157
Degerlendirme '
37-40 20 3,2667
4lve 28 3,8214
Ustl
17-24 33 3,8030
25-28 59 3,8517
) 29-32 51 3,6127
Ozfarkindahk 33-36 43 3,8779 1,476 0,198
37-40 20 3,3875
. Ve 28 35714
Ustl

Katilimcilarin algilarinin yasa gore farkli olup olmadigini gorebilmek i¢in yas
gruplar1 olusturulmustur. Bu yas gruplarima bagli olarak yapilan tek yonlii varyans
analizine iligskin tablo incelendiginde; yasa gore otantik liderlik algilarinda anlamli bir
farkin olmadigr gozlenmistir (F=1,042, p>0,05). Analiz sonuglarina gore; “H2c:
Katilimcilarin yaslarina gore otantik liderlik algilarinda farklilik vardir.” hipotezi

reddedilmistir.

Isyeri mutlulugu algisinin da yasa gore anlamli bir farklilik géstermedigi tespit
edilmistir (F=1,794, p>0,05). Tablodaki degerler incelendiginde otantik liderligin alt
boyutlar1 agisindan da yasa gore algilarinda bir farklilik olmadigi goriilmektedir.
Arastirmada katilimcilarin algilarinda yasa gore anlamli bir farklilik olmadig tespit

edilmistir.

Katilimeilarin algilarinin egitim durumuna gore farkli olup olmadigini belirlemek
igin tek yoOnlii varyans analizi yapilmistir. Varyans analizi sonuglar1 Tablo-16’da

gosterilmektedir.



Tablo 16: Egitim Durumlarina Gore Tek YOnli Varyans Analizi Sonuglart

Degisken Kategori N Ort. F p
[Ikogretim 13 3,5048
Otantik Lise 92 3,5645
anti
. . UIni i 3,588 0,014*
Liderlik Universite ) )
Yiksekokul | 17| 38900
Lisansisti 12 3,7865
[Ikogretim 13 3,5186
. Lise 92 3,6034
Isyeri -
< Universite 1,808 0,146
Mutlul
utuugu Y liksekokul 117 3,8241
Lisansisti 12 3,5538
[Ikogretim 13 3,8308
. Lise 92 3,5413
Hliskilerde -
Universite 3,444 0,018*
ffafhik
Seffafl Yiiksekokul 117 3,8906
Lisansiisti 12 4,0333
iIkogretim 13 3,4808
. Lise 92 3,5571
I¢sellestirilmis o ) *
Ahlak Anlayisi | Universite |y g ggg, | 2827 0,039
Y tiksekokul ;
Lisansustu 12 3,4583
ko gretim 13 3,2308
Bilgiyi Dengeli Lise 92 3,6268
ve Tarafsiz Universite 3,87 0,01*
Degerlendirme | Y{jksekokul 117 3,9402
Lisansustu 12 3,5833
[Ikogretim 13 3,3269
Lise 92 3,56543
()zfarkmdahk Universite 3,572 0,015*
Yiksekokul | 17| 38782
Lisansustu 12 3,9583
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Katilimcilarin  algilarinin - egitim  durumlarina gore farkli olup olmadigim
gorebilmek i¢in tek yonlii varyans analizi tablosu incelendiginde; egitim durumuna goére
otantik liderlik algilarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu gozlenmistir
(F=3,588, p<0,05). Analiz sonuglarna goére; “H2d: Katilimcilarin egitim durumlarina

gore otantik liderlik algilarinda farklilik vardir.” hipotezi kabul edilmistir.
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Isyeri mutlulugu algisiin egitim durumlarma gore anlamli bir farklilik
gostermedigi tespit edilmistir (F=1,808, p>0,05). Tablodaki degerler incelendiginde
otantik liderligin alt boyutlar1 agisindan da egitim durumlarina gore algilarinda istatiksel

olarak anlaml farklilik oldugu goriilmektedir.

Katilimeilarin  algilarmin  ¢alistiklart departmana gore farkli olup olmadigini
belirlemek i¢in tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Varyans analizi sonuglar1 Tablo-

17’de gosterilmektedir.

Tablo 17: Calistiklar1 Departmana Goére Tek Yonli Varyans Analizi Sonuglari

Degisken Kategori N Ort. F p

Onbiiro 51 3,8113

Servis 51 3,6924

Otantik Ofis Hizmetleri 64 4,0127
Liderlik Kat Hizmetleri 21 33571 | 06 | 0.000%

Mutfak 30 3,3354

Diger 17 3,7647

Onburo 51 3,7818

Servis 51 3,5610

isyeri Ofis Hizmetleri 64 3,8871
M“i{“l“g“ Kat Hizmetleri 21 3,3472 2163 0,058

Mutfak 30 3,6280

Diger 17 3,8197

Onbiiro 51 3,8157

Servis 51 3,6784

iliskilerde Ofis Hizmetleri 64 4,0469
Sszaﬂlk Kat Hizmetleri 21 3,4857 3,644 1 0,00

Mutfak 30 3,3400

Diger 17 3,8000

Onbiiro 51 3,7010

Servis 51 3,6716

i irilmi Ofis Hizmetleri 64 3,9727
ﬁfﬂtiﬁl‘:;z Kat Hizmetleri 21 3,3571 2:809 0.017*

Mutfak 30 3,3833

Diger 17 3,7500

Onbiiro 51 3,8431

Servis 51 3,7451

Bilgiyi Dengeli | ofis Hizmetleri 64 4,0260
ve Tarafsiz - - 3,365 0,006*

Degerlendirme Kat Hizmetleri 21 3,2857

Mutfak 30 3,4000

Diger 17 3,7647
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Onbiiro 51 3,8922

Servis 51 3,6912

.. Ofis Hizmetleri 64 4,0000
Ozfarkindahk - - 5,076 0,000*

Kat Hizmetleri 21 3,2500

Mutfak 30 3,2333

Diger 17 3,7353

Katilimcilarin algilarinin ¢alistiklar1 departmana gore farkli olup olmadigini
gorebilmek icgin tek yonlu varyans analizi tablosu incelendiginde; ¢alistiklar1 departmana
gore otantik liderlik algilarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu
gozlenmistir (F=4,766, p<0,05). Analiz sonuglarina gore; “H2e: Katilimcilarin ¢alistiklar

departmana gore otantik liderlik algilarinda farklilik vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

Isyeri mutlulugu algisinin calistiklart departmana gére anlamli bir farklilik
gostermedigi tespit edilmistir (F=2,169, p>0,05). Tablodaki degerler incelendiginde
otantik liderligin alt boyutlar1 acisindan da calistiklar1 departmana gore algilarinda

istatiksel olarak anlamli farklilik oldugu goriilmektedir.

Katilimeilarin algilarinin turizm sektoriinde ¢alistiklart siirelere gore farkli olup
olmadigimi belirlemek ic¢in tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Varyans analizi

sonuglar1 Tablo-18’de gosterilmektedir.
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Tablo 18: Turizm Sektoriinde Calistiklar: Siirelere Gore Tek Yonli Varyans Analizi

Sonuglart
Degisken Kategori N Ort. F p
0-1 yil 24 3,8229
2-5Y1l 78 3,8309
Otantik 6-10 Y1l 64 36904 | .. 0,336
Liderlik 11-15 Y1l 41 3,5091 ' '
16-20 Y1l 18 3,8056
21 Y1l ve Ustii 9 3,8819
0-1 yil 24 3,7419
2-5 Y1l 78 3,7506
isyeri 6-10 Y1l 64 3,6280 0.303 0.854
Mutlulugu 11-15 Y1l 41 3,7514 ’ ’
16-20 Y1l 18 3,5663
21 Y1l ve Ustii 9 3,8638
0-1 yil 24 3,9917
2-5Y1l 78 3,8205
iliskilerde 6-10 Y1l 64 3,6938 1339 0.249
Seffaflik 11-15 Y1l 41 35122 ' '
16-20 Y1l 18 3,8556
21 Y1l ve Ustii 9 3,9556
0-1 yil 24 3,6875
2-5 Y1l 78 3,8173
Icsellestirilmis 6-10 Y1l 64 3,6055 1.838 0.106
Ahlak Anlayist | 11-15 Y1l 41 3,4451 ’
16-20 Y1l 18 3,9167
21 Yil ve Ustii 9 4,1389
0-1 y1l 24 3,8333
2-5Y1l 78 3,8590
Bilgiyi Dengeli | .10 vy 64 3,7135
ve Tarafsiz 0,686 0,634
Degerlendirme | 11-15 Yil 41 3,5528
16-20 Y1l 18 3,8333
21 Y1l ve Ustii 9 3,8148
0-1 yil 24 3,7396
2-5 Y1l 78 3,8365
.. 6-10 Y1l 64 3,7539
Ozfarkindahk 0,734 0,598
11-15 Y1l 41 3,5366
16-20 Y1l 18 3,6111
21 Y1l ve Ustii 9 3,5833
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Katilimeilarin algilarinin turizm sektoriinde calisma siiresine gore farkli olup
olmadigin1 gorebilmek icin tek yonlii varyans analizi tablosu incelendiginde; turizm
sektoriinde caligsma siiresine gore otantik liderlik algilarinda anlamli bir farkin olmadigi
gozlenmistir (F=1,48, p>0,05). Analiz sonuglarina gore “H2f: Katilimcilarin turizm
sektoriinde caligma siiresine gore otantik liderlik algilarinda farklilik vardir.” hipotezi

reddedilmistir.

Isyeri mutlulugu algisinin da turizm sektdriinde calisma siiresine gore anlamli bir

farklilik gostermedigi tespit edilmistir (F=1,148, p>0,05). Tablodaki degerler
incelendiginde otantik liderligin alt boyutlar1 agisindan da turizm sektdriinde caligma
stiresine gore algilarinda bir farklilik olmadigi goriilmektedir. Arastirmada katilimeilarin
algilarinda turizm sektoriinde calisma siiresine gore anlamli bir farklilik olmadig: tespit

edilmistir.

Katilimecilarin - algilarinin  isletmedeki c¢alistiklart siirelere gore farkli olup
olmadigint belirlemek i¢in tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Varyans analizi

sonuglar1 Tablo-19’da gésterilmektedir.

Tablo 19: Isletmede Calistiklar1 Siirelere Gore Tek Yonli Varyans Analizi Sonuglari

Degisken Kategori N Ort. F p
0-1 Yil 73 3,8373
i 2-5 Y1l 114 3,8224
Otantik ! 4741 | 0,003
Liderlik 6-10 Y1l 36 3,3507
11 Yl ve Ustii 11 3,4148
0-1 Y1l 73 3,7897
Mutlulugu 6-10 Y1l 36 3,5358 ’ ’
11 Yl ve Ustii 11 3,6334
0-1 Yil 73 3,8822
iliskilerde 2-5Y1l 114 3,8246 3.740 0.012%
Seffaflik 6-10 Y1l 36 3,4444 ' ’
11 Y1l ve Ustii 11 3,2545
0-1 Yil 73 3,7774
i¢sellestirilmis 2-5 Y1l 114 3,7741 2300 0.078
Ahlak Anlayist 6-10 Y1l 36 3,4097 ’ ’
11 Yl ve Ustii 11 3,3864
ve Tarafsiz 2-5 Y1l 114 3,8655 4511 0,004*
Degerlendirme | g ;0 vy 36 3,2593
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11 Y1l ve Ustii 11 3,6970

0-1 Y1l 73 3,8322

.. 2-5 Y1l 114 3,8355
Ozfarkindahk 5,164 0,002*

6-10 Y1l 36 3,2431

11 Yl ve Ustii 11 3,4318

Katilimcilarin algilarinin isletmedeki ¢aligma siirelerine gore farkli olup olmadigini
gorebilmek icin tek yonlii varyans analizi tablosu incelendiginde; isletmedeki ¢alisma
siirelerine gore otantik liderlik algilarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu
gozlenmistir (F=4,741, p<0,05). Analiz sonuglarima gore; “H2g: Katilimcilarin
isletmedeki ¢aligma siiresine gore otantik liderlik algilarinda farklilik vardir.” hipotezi

kabul edilmistir.

Isyeri mutlulugu algisinin isletmedeki ¢alisma siirelerine gére anlamli bir farklilik
gostermedigi tespit edilmistir (F=0,867, p>0,05). Tablodaki degerler incelendiginde
otantik liderligin alt boyutlarin i¢in igsellestirilmis ahlak anlayis1 hari¢ (F=2,300, p>0,05)
hari¢ olmak {izere isletmedeki ¢alisma siirelerine gore algilarinda istatiksel olarak anlamli

farklilik oldugu goriilmektedir.

Yapilan analizler sonucunda demografik 6zellikler agisindan otantik liderlik algisi
degerlendirildiginde; cinsiyete, medeni duruma, yasa ve turizm sektoriinde caligma
siresine gore anlaml bir farklilik gostermezken; egitim durumu, ¢aligilan departman ve
isletmede caligsma siiresine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Bu sonuglara gére H2a, H2b, H2c ve H2f hipotezleri reddedilirken; H2d, H2e
ve H2g hipotezleri kabul edilmistir.

Aragtirmanin diger degiskeni igsyeri mutlulugu algisi demografik 6zelliklerden
acisindan ele alindiginda; algi farkliligina iligkin istatistiksel olarak anlamli bir bulgu elde

edilememistir.

3.8.7. Bagimsiz Degiskenin Bagimh Degisken Uzerindeki Etkisinin Analiz

Edilmesi

Arastirmanin bu boliimiinde bagimsiz degisken olan otantik liderligin; bagimh
degisken olan isyeri mutlulugu iizerindeki etkisini gozlemleyebilmek amaciyla basit

regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizinin sonuglart Tablo-20’de yer almaktadir.
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Tablo 20: Otantik Liderlik-Isyeri Mutlulugu Basit Regresyon Analizi Sonuglar1

B t R R? diizelgzllmls F degeri | Anlamhihk
0,626 12,23 0,626 0,392 0,389 149,58 0,000

Otantik liderligin isyeri mutlulugu iizerindeki etkisini gézlemleyebilmek i¢in basit
regresyon analizine iligskin tablo incelendiginde; otantik liderligin isyeri mutlulugunu
pozitif yonlii(r=0,626) etkiledigi goriilmektedir. Analiz sonuglarina gore diizeltilmis R?
degeri (0,389)’dur. Bu deger toplam varyansin %38,9’nu agikladigin1 gostermektedir.
Basit regresyon analizi sonuglarina gore “H3: Otantik liderlik algis1 isyeri mutlulugunu

etkilemektedir.” hipotezi kabul edilmistir.

Otantik liderligin alt boyutlarinin isyeri mutlulugu {izerindeki etkisinin

aciklayabilmek i¢in alt boyutlar ile ilgili ayr1 ayri regresyon analizi yapilmstir.

[k olarak iliskilerde seffaflik boyutu icin regresyon analizi yapilmustir. Analize
iligkin bilgiler Tablo-21’de yer almaktadir.

Tablo 21: iliskilerde Seffaflik-Isyeri Mutlulugu Basit Regresyon Analizi Sonuglar

B t R R2 d“leg;'mls F degeri | Anlamhilk
0558 | 10,234 | 0558 | 0311 0,308 104,739 | 0,000

Basit regresyon analizine iligkin tablo incelendiginde; iligkilerde seffaflik
boyutunun isyeri mutlulugunu pozitif yonlii(r=0,558) etkiledigi goriilmektedir. Analiz
sonuclarina gore diizeltilmis R? degeri (0,308)’dir. Bu deger toplam varyansin %30,8’ni
acikladigini gostermektedir. Basit regresyon analizi sonuglarina gore “H3a: Iliskilerde

seffaflik boyutu isyeri mutlulugunu etkilemektedir.” hipotezi kabul edilmistir.
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Ikinci analiz icsellestirilmis ahlak anlayis1 boyutu igin yapilmistir. Regresyon

analizine iligkin bilgiler Tablo-22’de yer almaktadir.

Tablo 22: igsellestirilmis Ahlak Anlayisi-Isyeri Mutlulugu Basit Regresyon Analizi

Sonuglari
B t R R? duze;{tzllmls F degeri | Anlamhlik
0,525 9,399 0,525 0,276 0,273 88,343 0,000

Basit regresyon analizine iligkin tablo incelendiginde; i¢sellestirilmis ahlak anlayis
boyutunun isyeri mutlulugunu pozitif yonlii(r=0,525) etkiledigi goriilmektedir. Analiz
sonuclarina gore diizeltilmis R? degeri (0,273)’dir. Bu deger toplam varyansin %27,3 nii
acikladigin1  gostermektedir. Basit regresyon analizi sonuglarina gore “H3b:
Icsellestirilmis ahlak anlayis1 boyutu isyeri mutlulugunu etkilemektedir.” hipotezi kabul

edilmistir.

Uciincii analiz bilginin dengeli ve tarafsiz degerlendirilmesi boyutu i¢in yapilmistir.

Regresyon analizine iliskin bilgiler Tablo-23’de yer almaktadir.

Tablo 23: Bilginin Dengeli ve Tarafsiz Degerlendirilmesi-Isyeri Mutlulugu Basit

Regresyon Analizi Sonuglari

B t R R? diize;{tzllmls F degeri | Anlamhihk
0,515 9,159 0,515 0,266 0,262 83,882 0,000

Basit regresyon analizine iligkin tablo incelendiginde; bilginin dengeli ve tarafsiz
degerlendirilmesi boyutunun isyeri mutlulugunu pozitif yonlii(r=0,515) etkiledigi
gorilmektedir. Analiz sonuglarina gore diizeltilmis R? degeri (0,262)’dir. Bu deger
toplam varyansin %26,2°ni acikladigin1 gostermektedir. Basit regresyon analizi
sonuglarina gore “H3c: Bilginin dengeli ve tarafsiz degerlendirilmesi boyutu isyeri

mutlulugunu etkilemektedir.” hipotezi kabul edilmistir.
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Son olarak 6zfarkindalik boyutu i¢in regresyon analizi yapilmistir. Regresyon

analizine iligkin bilgiler Tablo-24’de yer almaktadir.

Tablo 24: Ozfarkindalik-Isyeri Mutlulugu Basit Regresyon Analizi Sonuglari

B t R R2 d“leg;'mls F degeri | Anlamhilk
0589 | 11,089 | 0589 | 0,346 0,344 122,963 | 0,000

Basit regresyon analizine iligskin tablo incelendiginde; 6zfarkindalik boyutunun
isyeri mutlulugunu pozitif yonlii(r=0,589) etkiledigi goriilmektedir. Analiz sonuglara
gore diizeltilmis R* degeri (0,344)’diir. Bu deger toplam varyansin %34,4’nii agikladiginm
gostermektedir. Basit regresyon analizi sonuglarina gore “H3d: Ozfarkindalik boyutu

igyeri mutlulugunu etkilemektedir.” hipotezi kabul edilmistir.

Yapilan analizler sonucunda otantik liderlik algisinin igyeri mutlulugunu olumlu
yonde etkiledigi gozlemlenirken, otantik liderligin alt boyutlarinin da isyeri mutlulugu
olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Bu sonuglara gére H3, H3a, H3b, H3c ve H3d

hipotezleri kabul edilmistir.
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3.8.8. Arastirma Hipotezlerinin Degerlendirilmesi

Arastirmada hipotezleri test etmek amaciyla korelasyon analizi, bagimsiz
orneklem t-testi, tek yonlii varyans analizi ve basit regresyon analizi yapilmistir.
Hipotezler ayr1 ayr1 ele alinarak ilgili boliimlerde uygun testler vasitasiyla analiz
edilmistir. Bu kisimda hipotezlere iliskin genel bir degerlendirme yapabilmek icin hipotez

tablosu olusturulmustur.

Tablo 25: Hipotez Sonuglar1 Tablosu

Hipotezler Kabul | Ret

HI: Otantik liderlik ve isyeri mutlulugu arasinda anlaml bir iliski vardr. X

Hla: Iliskilerde seffaflik boyutu ile isyeri mutlulugu arasinda anlamli bir
iligki vardir.

H1b: Igsellestirilmis ahlak anlayist boyutu ile isyeri mutlulugu arasinda
anlamli bir iligki vardir.

Hlec: Bilginin dengeli ve tarafsiz degerlendirilmesi boyutu ile isyeri
mutlulugu arasinda anlamh bir iligki vardir.

H1d: Ozfarkindalik boyutu ile isyeri mutlulugu arasinda anlamli bir iligki
vardir.

H2a: Katilimcilarin cinsiyetine gore otantik liderlik algilarinda farklilik
vardir.

H2b: Katilimeilarin medeni durumlarina gore otantik liderlik algilarinda
farklilik vardir.

H2c: Katilimceilarin yaslarina gore otantik liderlik algilarinda farklilik
vardir.

H2d: Katilimcilarin egitim durumlarina gore otantik liderlik algilarinda
farklilik vardir.

H2e: Katilimcilarin ¢alistiklar1 departmana gore otantik liderlik
algilarinda farklilik vardir.

H2f: Katilimcilarin turizm sektoriinde ¢alisma siiresine gore otantik
liderlik algilarinda farklilik vardir.

H2g: Katilimcilarin igletmedeki ¢aligma siiresine gore otantik liderlik
algilarinda farklilik vardir.

X | X | X | X

H3: Otantik liderlik algis1 isyeri mutlulugunu etkilemektedir.

H3a: iliskilerde seffaflik boyutu isyeri mutlulugunu etkilemektedir.
H3b: I¢sellestirilmis ahlak anlayis1 boyutu isyeri mutlulugunu
etkilemektedir.

H3c: Bilginin dengeli ve tarafsiz degerlendirilmesi boyutu isyeri
mutlulugunu etkilemektedir.

X | X[ X]| X

H3d: Ozfarkindalik boyutu isyeri mutlulugunu etkilemektedir.

Tez calismasinda 17 hipotez test edilmistir. Hipotez sonuglari tablosu
incelendiginde bu 17 hipotezden 13 hipotez kabul edilirken 4 tanesinin reddedildigi
gortulmektedir. Reddedilenler H2a, H2b, H2c ve H2f hipotezleridir.
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SONUC

Tez calismasinin temel amaci; calisanlarin otantik liderlik algis1 ve isyeri
mutlulugu iliskisini incelemektir. Aralarindaki neden-sonug iliskinin agiga ¢ikarilmasina
calisilmigtir. Bu amag dogrultusunda birinci boliimde liderlik kavraminin yapisi, tarihsel
gelisimi ve liderlik kuramlari ele alinmistir. Daha sonra asil arastirma konusu olan otantik
liderlik kavrami incelenmistir. Otantik liderlik sozleri ve davraniglari tutarh, gliven
duygusu yiiksek, ahlaki yonii giiclii bir liderlik yaklasimidir. Liderlerin s6z konusu
Ozelliklere sahip olmas1 orgiit i¢erisinde olumlu bir ortamin olugsmasini saglamaktadir.
Orgiit icerisinde olusan bu olumlu hava, bir takim orgiitsel siirecleri etkilemektedir.
Bunlarin basinda isyeri mutlulugu gelmektedir. Bu diisiinceden yola ¢ikarak otantik

liderlik ile isyeri mutlulugu arasindaki iligkisi incelenmistir.

Ikinci béliimde, isyeri mutlulugu kavramimin yapisi ele almmustir. Oncelikle
mutlulugun; kavramsal yapisi, diger bilimsel disiplinlerle olan iliskisi iizerinde
durulmustur. Daha sonra isyeri mutlugunun kavramsal yapisi agiklanmistir. Isyeri
mutlulugunu meydana getiren bilesenler ele almmustir. Isyeri mutlulugu kisinin
isyerindeki duygu durumlart olmakla birlikte, kendini ger¢eklestirmesine bagli bir
slirectir. Hizmet saglanmast siirecine en biiyiik katkiy1 saglayan isgorenlerdir. Her gegen
giin emegin bu siiregteki 6nemi daha da artmaktadir. Isgdrenlerin ¢alisma ortaminda
olumlu duygulara sahip olmasi dogrudan yonetimi ilgilendiren bir konudur. Calisan
mutlulugu strece dogrudan etki edebilmektedir. Ahlaki yoni giclu, given duygusu
yiiksek ve ilkeli bir yonetim anlayisi olumlu bir havanin olusmasini1 saglamaktadir. Bu
durumda isgdrenlerin isyeri mutlulugu oOrgiit liderinin gdstermis oldugu liderlik

davranisina baghdir.

Ugtincti béliimde, otantik liderlik ve isyeri mutlulugu arasindaki iliskiye yonelik
gerceklestirilen alan arastirmasi yer almaktadir. Otantik liderlik ve isyeri mutlulugu
arasindaki iligkiyi incelemek iizere Ankara’da yer alan bes yildizli otel isletmelerinde

calisan personelle anket calismasi yapilmustir.

Anket caligmast 2018 yili eyliil ve ekim aylarinda gergeklestirilmigtir. Ankara
ilinde 23 bes y1ldizli otel isletmesi yer almaktadir. Otel isletmelerinin tamamaiyla iletisime
gecilmistir. Ancak 10 otel isletmesi anket uygulamasinin yapilmasini uygun bulmustur.

Bu isletmeler de kurumsal kimliklerinin sakli kalmasi kaydiyla katilim
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saglayabileceklerini belirtmislerdir. Anket calismasinin yapilmasini uygun bulmayan otel
isletmeleri; bilgi paylagmak istenmemesi, is yogunlugu ve cok fazla anket caligmasi
yapilmasi gibi nedenlerle katilim saglamak istememektedir. Bu durum otel isletmelerinde
calisma yapmak isteyen arastirmacilar i¢in sorun olusturmaktadir. Analizler igin gereken
orneklem sayisinin elde edilmesini zorlastirmaktadir. Uygulamanin gergeklestirildigi
isletmelerden 238 anket formu teslim alinmis, 4 anket formu eksik dolduruldugu igin

analize dahil edilmemistir.

Anket calismasia katilanlarin %37,2’sinin kadin, %62,8’nin ise erkek oldugu
gorilmektedir. Ankete katilim saglayanlarin yas gruplarina dagilimma bakildiginda
%79,5 ‘i 17-36 yas araliginda yer almaktadir. Bu sonug katilimcilarin biiyiik boliimiiniin
gen¢ oldugu gostermektedir. Katilimcilarin medeni durumlarina gore dagilimlari,
%52,6’s1 bekar, 47,4’ ise evli seklindedir. Egitim durumuna gore dagilimlar
incelendiginde %50’si Universite/yiuksekokul mezunu, %5,1 yuksek lisans mezunu
oldugu goriilmektedir. Bu durum katilimcilarin egitim seviyesinin yiiksek oldugunu
gostermektedir. Katilimcilarin ¢alistigi departmanlara bakildiginda 6nbiiro %21,8, servis
%21,8, ofis hizmetleri %27,4, kat hizmetleri olarak %50’den fazlasin1 bu departmanlarda
calisanlarin olusturdugunu gézlenmektedir. Unvan/gérev dagilimi agisindan katilimeilar
incelendiginde; %20,1 ile en yiiksek oranin garsonlara ait oldugu goOrtlmektedir.
Katilimeilar turizm sektoriinde ¢alisma siiresi agisindan degerlendirildiginde %56,4’U 6
y1l ve daha fazla siiredir turizm sektdriinde calismaktadir. Isgdrenlerin ¢alisma siireleri
g6z Oniline alindiginda 5 yil ve iizeri ¢alismasi siiresi sektorel agidan deneyimli kabul
edilirse katilimcilarin  yarisindan fazlasi sektorde iist seviyede deneyimlidir.
Katilimcilarin igsletmedeki ¢alisma siiresine gore dagilimi 1 yil ve daha az ¢aligma siiresi
olanlar %31,2, 2-5 yil aralig1 ¢alisma siiresi %48,7, 6-10 yil aralig1 ¢calisma siiresi %15,4,

11 y1l ve daha fazla ¢alisma siiresi ise %4,7 seklindedir.

Otantik liderlik 6l¢egi ve alt boyutlari incelendiginde katilimcilarin otantik liderlik
algilarinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Bunun yaninda katilimcilarin otantik liderlik
algilarmin en yiliksek olan boyutun bilginin dengeli ve tarafsiz degerlendirilmesi, en

diisiik boyutunun ise igsellestirilmis ahlak anlayisi boyutu oldugu tespit edilmistir.

Bilginin dengeli ve tarafsiz degerlendirilmesi boyutuna iligkin alginin yiiksek

olmas1 Katilimcilarin, yoneticilerinin karar alma siirecinde ¢aligsanlarin fikirlerinin dikkate
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aldigini ve karar alirken tarafsiz davrandigini diistindiiklerini ortaya koymaktadir. Ortaya
¢ikan sonug olumlu bir gelismedir. Clinkii karar alinirken diisiincelerinin sorulmamasinin
ve degerlendirme yaparken tarafsiz davranilmamasmin c¢alisanlarin sikdyet ettigi
konulardan oldugu bilinmektedir (Su: 1999). Calisanlarin fikirlerinin alinmasi ve tarafsiz
degerlendirme yapildigina iliskin algimin yiiksek olmasi dérneklem grubunun liderlerinin
bu acidan otantik liderlik davranisi igerisinde oldugunu gostermektedir. Ancak alt
boyutlara iliskin degerlendirme yapilirken dikkat edilmesi gereken husus, boyutlar
icerisindeki en yiiksek algiin bu boyuta ait olmasidir. Digerlerine gore yiiksek bir algiya
sahiptir. Ancak daha iyi olmasi miimkiindiir. Olumlu bir seviyededir ancak eldeki

verilerle yeterli oldugunun sdylenmesi miimkiin degildir.

Katilimcilarin en diisiik algisinin ise igsellestirilmis ahlak anlayisi boyutuna ait
olmasi, iggdrenlerin yoneticilerinin i¢sellestirdikleri bir ahlak anlayisina uygun davranis
gosterdiklerine iligkin diisiincelerinin otantik liderligin diger boyutlara gére daha zayif
oldugunu gostermektedir. Igsellestirilmis ahlak anlayisi, liderin benimsedigi ahlaki
degerleri davranislarina yansitmasidir. Kosullar ne olursa olsun liderin degerlerine uygun
davranmasidir. Benimsedigi degerleri karar siireclerinde dikkate almasidir. Otantiklik
algisnin olugmasim saglayan boyuttur. Is diinyasinda yasanan sorunlarda bu yiizden
ortaya cikmaktadir. Liderlerin degerlerine uygun davranmamasi skandallara sebep
olmaktadir. S6z konusu skandallar ilgili bolimde ayrintili olarak ele alinmistir.
Arastirmada degerlendirilen yoneticiler daha ¢ok departman sorumlusu dizeyinde
yoneticiler oldugu goz oniine alinirsa kii¢iik bir organizasyon yapisi igerisinde yer
almaktadirlar. Bu durumda diger biiyiik Orgutlerdeki seviyede kurumsal skandallara
sebep olmasi beklenemez. Ancak 6rneklem grubunun yoneticilerine iliskin bu sekilde bir
algiya sahip olmasi, bulunduklar1 konumlara gore Orgut icerisinde farkli sorunlara sebep
olmast miimkiindiir. En basinda yoneticilerine olan giiven duygularinin olumsuz
etkilenmesine neden olmaktadir. Liderlerin davraniglarinin tutarliliginin sorgulanmasina
sebep olabilecektir. Yonetim siirecinde bu sekilde bir algiya sahip isgorenlerle ¢alisacak
olmalar1 liderlerin islerini zorlastiracak olmakla birlikte, diger orgiitsel surecleri olumsuz

etkileyebilecektir.

Icsellestirilmis ahlak anlayis1 boyutuna iliskin algmin yiikselmesi liderlerin
otantiklik algisinin yiikselmesini beraberinde getirecektir. Kendisine giiven duyulmasini

saglayacaktir. Davraniglarindaki tutarlilik ona sayginlik kazandiracak orgiitlii yapiy1
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yonetmesini kolaylastiracaktir (Kicir ve Pasaoglu: 2014; Nartgiin: 2016; Okgu ve Anik:
2017).

Otantik liderlik algis1 baz1 demografik degiskenler agisindan farklilagirken bir kismi
igin alg1 farkliligina rastlanmamstir. Cinsiyet, yas, medeni durum ve turizm sektoriinde
caligma siiresinin otantik liderlik algisini etkilemedigi gézlemlenmistir. Otantik liderlik
algisinin egitim durumu, departman ve isletmede ¢alisma siiresinden etkilendigi tespit

edilmistir.

Analiz sonuglarina gore isyeri mutlulugu algisinin demografik degiskenlere gore
bir farklilik gostermedigi gézlemlenmistir. Analiz sonuglarindan elde edilen bulgulara
gore isyeri mutlulugu algismin yiiksek oldugu gozlenmistir. Ancak bu alginin
gelistirilmesi, daha iyi bir seviyeye getirilmesi mimkindir. isyeri mutlulugu
bilesenlerine bagli olarak gelistirilebilir. Ilgili bdliimde bu bilesenler ayrintili olarak ele
alinmustir. Bilesenlerin gelistirilmesi daha olumlu bir ortam olusturarak isyeri mutlulugu
tizerinde arttirict etki saglayacaktir. S0z konusu bilesenlerin gelistirilmesinde en biiyiik
pay yonetimindir. Yonetimin uygulamalari isyeri mutlulugu ve bilesenleri iizerinde
belirleyici etkiye sahiptir. Yonetim uygulamalar ile isyeri mutlulugunu olumlu ya da
olumsuz etkileyebilir. Yonetimin uygulamalart ¢alisanlarin  mutlulugu {izerinde
belirleyici olacaktir. Caliganlarinin mutluluguna gereken Onemi veren bir yonetim
anlayis1 uzun donemde olumlu geri bildirimler alacaktir. Yapilan saha aragtirmasi da

yonetim ile igyeri mutlulugu arasindaki iliskiyi ortaya koymaktadir.

Gergeklestirilen saha arastirmasina bagli olarak yapilan analiz sonuglarina gore
otantik liderlik ile isyeri mutlulugu arasinda pozitif yonli bir iligki oldugu tespit
edilmistir. Isgdrenlerin otantik liderlik algisi yiikseldikce isyeri mutlulugunu da olumlu
etkilemektedir. Otantik liderligin alt boyutlar1 olan 6zfarkindalik, bilgiyi dengeli ve
tarafsiz degerlendirme, igsellestirilmis ahlak anlayisi ve iliskilerde seffaflik ile isyeri

mutlulugunun olumlu bir iligki i¢cerinde oldugunu analiz sonuglar1 géstermektedir.

Otantik liderlik algisinin igyeri mutlulugunun etkiledigi yapilan analizler
sonucunda tespit edilmistir. Otantik liderligin alt boyutlarinin da isyeri mutlulugu
tizerinde etkisi analiz edilmistir. Her boyutun farkli seviyelerde etkisinin oldugu

gozlenmistir.
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Otantik liderligin alt boyulariin igyeri mutlulugu ile iliskisi ve etkisini incelemek
lizere yapilan analizlerin sonuglarina gore; isyeri mutlulugunu en ¢ok etkileyen boyutun
en yiiksek iliskinin oldugu 6zfarkindalik boyutu oldugu gozlenirken, en az etkileyen
boyutun en diisiik iligskinin oldugu bilginin dengeli ve tarafsiz degerlendirilmesi boyutu

oldugu tespit edilmistir.

Otantik liderlik pozitif bir liderlik yaklagimidir. Pozitif 6rgiitsel ¢iktilar tizerinde
olumlu bir etkiye sahiptir (Yesiltas vd., 2013). Pozitif bir orgiitsel ¢ikt1 olan isyeri
mutlulugu iizerinde de artirici bir etkiye sahip oldugu yapilan analizler sonucunda ortaya
cikmistir. Otantik liderligin alt boyutlarinin da isyeri mutlulugu ile olumlu bir iliski
icerisinde oldugu diisiiniildiigiinde, liderlerin otantik liderlik 6zelliklerinin gelistirmesi
isyeri mutlulugunun da gelistirilmesini saglayacaktir. Farkindalig: yiiksek, tutarli, olumlu
bir hava olusturan, takipgilerini gelistirmeye calisan, ahlakli, iyimser, umutlu, samimi,
diiriist ve seffaf iletisim gelistiren liderler isgdrenlerin daha mutlu olmasim
saglayabilirler. Yoneticisine gilivenen, onun ahlakli ve diiriist oldugunu diisiinen,
kararlarinda tarafsiz ve dengeli olduguna inanan, kendinin ve etrafindakilerin yetenekleri
hakkinda bilgisi oldugunu hissettiren liderlerle calisan isgorenlerin daha mutlu olmasi

mUmkuindur.

Arastirmanin otantik liderlik algisinin igyeri mutlulugu tizerindeki etkilerine
yonelik sonuclart anket uygulamasinin gercgeklestirildigi Ankara ilinde yer alan bes
yildizli 10 otel isletmesi i¢in gecerlidir. Otel isletmeleri ¢alisanlarinin otantik liderlik
algisinin igyeri mutlulugu ve diger orgiitsel siirecler lizerindeki etkilerinin daha ayrintili
bir sekilde ortaya koyulabilmesi i¢in daha farkli bir 6rneklem grubu lzerinde, genis ¢apl
aragtirmalarin yapilmasi gerekmektedir. Arastirmanin Orneklem grubu, bir hizmet
isletmesi olan konaklama isletmelerinden se¢ilmistir. Elde edilen sonuglar konaklama
isletmeleri icin fikir verici olabilir. Yoneticilerin liderlik yaklasimlar1 hakkindaki
isgdrenlerin diisiincelerinin degerlendirilmesinde katkis1 olabilir. Isgdrenlerin mutlulugu
onemseyen konaklama isletmeleri yoneticilerine yol gosterebilir. Ileride yapilacak
calismalar farkli sektorlerde gergeklestirilerek liderlik-isyeri mutlulugu iliskisinin ortaya
cikarilmast miimkiindiir. Farkli sektorlerde bu iki kavramin iliskinin incelenmesi o
sektorde calisanlarin liderlik ve isyeri mutlugu hakkinda fikir edinilmesini saglamakla
beraber ayn1 zamanda uyarict bir etkisi de olacaktir. Yoneticilerin isyeri mutlulugu

konusuna ilgi gostermesini saglayabilir.
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Liderlikle iligkisinin yani sira isyeri mutlulugunun farkli degiskenler ile olan
iliskisi incelenebilir. Isyeri mutlulugu ile drgiit kiiltiirii arasindaki iliski ele alinabilecek
onemli ve calisilabilir konulardan bir tanesidir. Isyeri mutlulugu ve orgiit kiiltiirl
iliskisinin arastirilmasi farkl 6rgiit kiiltiirlerine sahip olan isletme ¢alisanlarinin mutluluk
seviyelerinin  belirlenmesi  saglamakla  birlikte, isyeri —mutlulugunun nasil
gelistirilebilecegi  konusunda fikir verici olabilir. Bunun yaninda isgorenlerin
yetkilendirilme dlzeyleri ve isyeri mutlulugu iliskisini inceleyen bir arastirmanin
yapilmasinin literatiire katk1 saglayacagi disiiniilmekle birlikte, farkli 6rgiitsel siiregler

ile igsyeri mutlulugu iliskisinin ele alinmasi literatiiriin zenginlestirilmesini saglayacaktir.
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Otantik Liderlik Olcegi

(Bu boliimii birinci derecede sorumlu oldugunuz
yoneticiniz agisindan degerlendiriniz.)

Yoneticim ne demek istiyorsa onu agikca soyler.
Yoneticim hata yaptiginda kabul eder.

Yoneticim herkesin diisiindiiklerini soylemesini tesvik
eder.

Yoneticim insanlara ac1 gergekleri sdyler.

Y o6neticimin agiga vurdugu duygular hissettikleriyle
tam olarak aynidir.

Yoneticimin inandiklariyla yaptiklari tutarlidir.

Y oneticim kararlarini deger yargilarina gore verir.
Yoneticim insanlarinda kendi deger yargilarinin
arkasinda durmasini ister.

Yoneticim ahlaki boyutu yliksek standartlara dayali
zor Kararlar verir.

Yoneticim derinden inandiklarina ters olan goriislerin
belirtilmesini 1srarla ister.

Yoneticim karar vermeden 6énce ilgili bilgiyi enine
boyuna inceler.

Y 6neticim sonuca varmadan dnce degisik goriisleri
dikkatle dinler.

Yoneticim bagkalariyla etkilesimi/iletisimi gelistirmek
icin geri besleme arayisi i¢inde olur.

Yoneticim yeteneklerinin baskalari tarafindan nasil
degerlendirildigini bilir.

Yoneticim 6nemli konulardaki tavrini ne zaman
yeniden degerlendirmesi gerektigini bilir.

Yoneticim 6zel/sahsi durumlarinin insanlari nasil
etkiledigini anlar ve bunu onlara belli eder.
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Bu isyerinde c¢alisirken kendimi enerjik hissediyorum.

Su an yaptigim isi amagli ve anlamli buluyorum.

Calisirken zaman su gibi akip gidiyor.

Isteyken kendimi giiclii ve ding hissediyorum.

Isim konusunda hevesliyim.

Calisirken etrafimdaki her seyi unuturum.

Isim bana ilham verir.

Sabah uyandigimda, ise gitmek isterim.

Yogun caligtigim zaman mutlu oluyorum.

Yaptigim isten gurur duyuyorum.

Isime ¢ok iyi odaklanirim.

Cok uzun saatler boyunca galisabilirim.

Bence ilgi cekici bir igim var.

Calisirken isime kendimi kaptiririm

Isime zihinsel olarak ¢ok iyi odaklanirim.

Isimle biitiinlesirim.

Calisirken isler 1yi gitmedigi zaman bile isimi yapmak
icin caba gosteririm.

Calisma ortamimdan memnunum.

Amirimden memnunum.

Calisma ortamindaki is arkadaglarim/meslektaslarim
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memnunum.

Kariyerimin geri kalanini bu isletmede gecirmekten
cok mutlu olurum.

Isletme disindaki insanlarla bu isletme hakkinda
konugmayi seviyorum.

Isletmenin sorunlarimi kendi sorunlarim gibi gériiriim.

Bu isletmeye bagli oldugum gibi bagka bir igletmeye
kolayca baglanabilirim.

Isletme icerisinde kendimi bu ailenin bir parcasi
olarak hissediyorum,

Calistigim igletmeye duygusal olarak bagliyim.

Bu isletmede ¢alismanin benim i¢in kisisel anlami var.

Bu isletmeye kars1 gii¢lii bir baglilik hissediyorum.




1- Cinsiyetiniz?

( )Kadin ( ) Erkek

2-Yasimz?

3-Medeni Durumunuz?
( )Bekdar () Evli

4-Egitim Durumunuz?

Oilkégretim OLise OUniversite/Y tiksekokul
5-Cahistigimiz Departman? (......................... )

6-Unvaminiz/Goreviniz? (...........ccccooenee. )
7-Turizm Sektoriinde Calisma Streniz? (

8-Ne kadar siiredir bu isletmede cahismaktasimz? (........................ )

OLisansustt CODoktora

155



156

OZGECMIS
Kisisel Bilgiler
Ad1 ve Soyadi : Mustafa AKDEMIR
Dogum Yeri : Burdur
Medeni Hali : Bekar
Egitim Durumu
Lisans Ogrenimi : Siileyman Demirel Universitesi/IiBF/isletme

Yiiksek Lisans Ogrenimi -

Yabanci Dil(ler) ve Diizevi : -

Is Deneyimi : Ticaret Bakanlig/Memur

Bilimsel Yayinlar ve Calismalar : -




	BİRİNCİ BÖLÜM
	LİDERLİK VE OTANTİK LİDERLİK
	1. Liderlik
	1.2. Lider ve Yönetici Ayrımı
	1.3. Liderlik Yaklaşımlarının Tarihsel Gelişimi
	1.3.1. Özellikler Yaklaşımı
	1.3.2. Davranışsal Yaklaşım
	1.3.2.1. Ohio State Üniversitesi Liderlik Çalışmaları
	1.3.2.2. Michigan Üniversitesi Liderlik Çalışmaları
	1.3.2.3. Blake ve Mouton’un Yönetim Tarzı Matriksi
	1.3.2.4. Mc Gregor’un X ve Y Kuramları
	1.3.2.5. Likert’in Sistem 4 Modeli

	1.3.3. Durumsallık Yaklaşımları
	1.3.3.1. Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli
	1.3.3.2. Yol-Amaç Kuramı
	1.3.3.3. Hersey ve Blanchard’ın Yaşam Eğrisi Yaklaşımı
	1.3.3.4. Vroom ve Yetton’un Karar Ağacı Yaklaşımı
	1.3.3.5. Reddin’in Üç Boyutlu Liderlik Yaklaşımı

	1.3.4. Modern Liderlik Yaklaşımları
	1.3.4.1. Dönüşümcü Liderlik
	1.3.4.2. Etkileşimci Liderlik
	1.3.4.3. Örtük Liderlik
	1.3.4.4. Etik Liderlik
	1.3.4.5. Hizmetkâr Liderlik



	2. Otantik Liderlik
	2.1. Otantik Kavramı
	2.2. Otantik Liderlik
	2.3. Otantik Liderliğin Tarihsel Gelişimi
	2.4. Otantik Liderliğin Bileşenleri
	2.4.1. Özfarkındalık
	2.4.2. Bilgiyi Dengeli ve Tarafsız Değerlendirme
	2.4.3. İçselleştirilmiş Ahlak Anlayışı
	2.4.4. İlişkilerde Şeffaflık

	2.5. Otantik Liderlerin Özellikleri
	2.6. Otantik Liderliğe Duyulan Gereksinim
	2.7. Hizmet İşletmelerinde Otantik Liderlik

	İKİNCİ BÖLÜM
	İŞYERİ MUTLULUĞU
	2.1. Mutluluk
	2.2. Mutluluk ve Felsefe İlişkisi
	2.3.Pozitif Psikoloji ve Mutluluk
	2.4. İşyeri Mutluluğu
	2.4.1. İşyeri Mutluluğu Bileşenleri
	2.4.1.1. Örgütsel Adanmışlık
	2.4.1.2. Gelir Düzeyi
	2.4.1.3. Birey-İş Uyumu
	2.4.1.4. Birey-Örgüt Uyumu
	2.4.1.5. Örgütsel İletişim
	2.4.1.6. Örgütsel Adalet
	2.4.1.7. İş Tatmini
	2.4.1.8. İşyeri Arkadaşlığı
	2.4.1.9. Örgütsel Bağlılık


	2.5. Otantik Liderlik ve İşyeri Mutluluğu
	2.6. Hizmet Sektöründe İşyeri Mutluluğu

	ÜÇÜNCÜ BÖLÜM
	ARAŞTIRMA
	3.1. Araştırmanın Amacı
	3.2. Araştırmanın Sınırlılıkları
	3.3. Araştırmanın Yöntemi
	3.4. Araştırmanın Örneklemi
	3.5. Araştırmada Kullanılan Veri Toplama Araçları
	3.5.1. Otantik Liderlik Ölçeği
	3.5.2. İşyeri Mutluluğu Ölçeği
	3.5.3. Demografik Değişkenler

	3.6. Veri Toplama Yöntemi
	3.7. Verilerin Analiz Edilmesi
	3.8. Araştırmaya İlişkin Veriler ve Bulgular
	3.8.1. Katılımcılara Ait Demografik Bulgular
	3.8.2. Araştırmada Kullanılan Ölçeklerin Güvenilirlik ve Madde Analizi
	3.8.2.1. Otantik Liderlik Ölçeğinin Güvenilirlik Analizi ve Madde Analizi
	3.8.2.2. İşyeri Mutluluğu Ölçeğinin Güvenilirlik Analizi ve Madde Analizleri

	3.8.3. Araştırmada Kullanılan Ölçeklerin Değerlendirilmesi
	3.8.4. Verilerin Dağılımının Analiz Edilmesi
	3.8.5. Değişkenler Arası İlişkilerin Analiz Edilmesi
	3.8.5.1. Bağımlı ve Bağımsız Değişken Arasındaki İlişki

	3.8.6. Değişkenlerin Demografik Özelliklere Göre Karşılaştırılması
	3.8.7. Bağımsız Değişkenin Bağımlı Değişken Üzerindeki Etkisinin Analiz Edilmesi
	3.8.8. Araştırma Hipotezlerinin Değerlendirilmesi


	SONUÇ
	KAYNAKÇA
	EKLER
	ÖZGEÇMİŞ

