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Bu calismanin amaci, istanbul’da turizm sektdriinde faaliyet gosteren 4 yildiz
ve lizeri otel igsletmelerinde galisanlarin yoneticilerinin otantik liderlik davranislarina
iligkin algilamalartyla is tatmini ve Orgiitsel baghlik arasindaki iliskilerin
incelenmesidir. Ozellikle yoneticilerin otantik liderlik davramsini ne &lgiide
sergiledikleri ve buna bagl olarak calisanlarin algilamalar1 ve yaptiklari islerine olan
tutumlar incelenmistir. Calismada ayrica, cinsiyete ve demografik 6zelliklere gore
calisanlarin otantik liderlik, is tatmini ve Orgiitsel baglilik algisindaki olas1
farkliliklar saptanmak istenmistir. Oncelikle uluslararast ve ulusal dlgekte bir
literatiir taramasi yapilmis, bunun sonucunda da Luthans ve Avolio’nun Otantik
liderlik 6l¢egi (Authentic Leadership Questionnaire), Weiss ve arkadaslarinin
Minnesota is tatmini Olgegi ve Arzu Wasti’nin Allen ve Meyer’den uyarladigi ve
gecerlik ve giivenilirligi test edilmis olan Orgiitsel baglilik 6lgegi kullanilarak 276
otel calisanindan veri toplanmistir. Elde edilen veriler dogrultusunda SPSS 22
stirimii ile farkl istatistiksel yontem (regresyon, korelasyon, Anova, t- testi ve

dogrulayici faktor analizi) ve teknikler kullanilarak veriler analiz edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Otantik Liderlik, Is Tatmini, Orgiitsel Baglilik
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The purpose of this study is to investigate how employees who work four and
above stars hotels that provides hospitality services in Istanbul, perceive their
managers’ authentic leadership behaviors and how this perception relates to the
employees’ job satisfaction and organizational commitment. In addition to above,
study especially investigates if hotel executives manage hotel staff with authentic
leadership skills and how such leadership impacts staff’s management perceptions
and their daily operations and work skills. As part of scope of this research, hotel
employees approach to authentic leadership, job satisfaction, organizational
commitment factors have been questioned and have been evaluated based on hotel
employees’ demographic and gender characteristics. In order to have compliant
literature background for this study, an international and national publication and
article searches have been tracked and referenced. As a result of those literature
researches, Luthans and Avolio’s Authentic Leadership Questionnaire, Weiss’
Minnesota job satisfaction scale and Arzu Wasti’s organizational commitment scale
that adopted from Allen & Meyer’s publication which was verified with validity and
reliability, have been used for preparing a questionnaire for hotel employees.
Questionnaire has been applied to more than 276 hotel employees accordingly.
Questionnaire results have been evaluated with various statistical models including
regression, anova, t-test, confirmatory factor analysis by applying gathered data in to

computer simulated statistic tool which is SPSS 22.

Key Words: Authentic Leadership, Job Satisfaction, Organizational Commitment
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GIRIS

21.yiizyilin ikinci on yillik diliminde bilisim ve iletisim teknolojilerinin
gelisimine bagl olarak kiiresellesen diinyanin yiiksek rekabet kosullarinda orgiitler
yeni ve pozitif yaklasim yapabilen liderlere ihtiya¢ duymaktadirlar. Giiniimiizde
orgiitlerin varliklarini siirdiiriilebilir hale getirmek istemeleri en temel ve en 6nemli
konu olmustur. Bundan dolayidir ki Orgiitlerin varligini siirdiirebilmeleri ve
amaglaria ulasabilmeleri i¢in etkin liderlerin varligina ve boylelikle de is tatmini ve

orgilitsel bagllik diizeyi yiiksek ¢alisanlara ihtiyaci zorunlu kilmistir.

Son 25 yil iginde yapilan akademik ¢aligmalara bakildiginda pozitif orgiitsel
davranig akimina bagli olarak ortaya c¢ikan otantik liderligin calisanlar iizerinde
olumlu etkileri oldugu ileri siiriilmiistiir. Pozitif orgiitsel davranisin felsefesi, pozitif
psikoloji hareketine dayanmakta ve isletmelerde destekleyici, yaraticit ve yapici bir
calisma ortami, boyle bir orgiit ikliminin varligini 6n plana ¢ikarmaktadir. Otantik
liderlikle ilgili ilk ¢aligmalar Seligman tarafindan yapilmistir. Bu calismalar
oncelikle insanlarin negatif taraflarin1 gormek yerine pozitif ve iyi taraflarina
odaklanmistir. Luthans, Avolio ve arkadaslar1 bu yaklasimi psikoloji alanindan alip
liderlik alaninda uygulamislardir. Luthans, bu yaklasimi pozitif orgiitsel davranis ve
insan kaynaginin gii¢lii yOnlerine odaklanip Ol¢gmiis, gelistirmis ve bugiiniin
diinyasina adaptasyonu saglamislardir. Larson ise orgiitlerde c¢alisanlarin negatif
yonlerini pozitif yone c¢evirmeye g¢alismigtir. Caliganlarin gii¢liic yonlerini ortaya
cikarip onlarin neyi en iyi nasil yapabileceklerinin tiizerinde durup onlan

giiclendirmeye calismistir.

Literatiire bakildiginda otantik liderligin ¢alisanlarin is tatminine ve orgiitsel
baglilik seviyelerine pozitif etkileri oldugu birgok arastirmada belirtilmektedir. En
onemli sermayenin entelektiiel sermaye oldugu giiniimiiz kosullarinda orgiitler
pozitif, etik seffaf, egosu minimum diizeyde, ¢alisanini giigclendiren liderlerin insan
sermayesi kavramini gelistireceklerine odaklanmislardir. Liderlerin davranislar
calisanlarin davranig, verimlilik, motivasyon, baglilik diizeylerini olumlu ya da
olumsuz etkileyecekleri var olan bir gergektir. Liderin, turizm sektoriiniin en 6nemli

dinamigi olan turizm isletmelerinde ¢alisanlar iizerindeki etkisi 6rgiitiin basarisi i¢in



cok oOnemli hale gelmistir. Pazarlama’nin 6nemli dinamiklerinden biri igsel
pazarlama kavraminda vurgulandigi gibi is tatmini yliksek calisan, beraberinde
tatmin diizeyi yiiksek miisteri portfoyii olusturur. Orgiitlerin siirdiiriilebilir
olmalarinda énemli bir etkendir. Oncelikle hizmet sektoriinde oldugu gibi birgok
sektorde calisanlarin ve miisterilerin memnuniyeti kavrami 6nemli oldugu gibi

konaklama isletmelerinde de birinci sirada yer alir.
Bu calisma, 3 ana bdliimden olugsmaktadir.

Birinci boliimde ¢alismanin, liderlik kavrami ve tanimlamalari, teorileri,
cesitleri, otantik liderlik kavrami ve diger liderlik tiirleriyle kiyaslamalari

kapsaminda tanimlanmustir.

Ikinci boliimde is tatmini ve orgiitsel baglilikla ilgili kavramlar,
tanimlamalar ve otantik liderligin is tatminine ve orgiitsel bagliliga etkisi

izerine agiklamalar yapilmistir.

Ucgiincii béliimde arastirmanin ydntemi, hipotez testleri, veri toplama
araclari, modeli, bulgular1 ve sinirliliklar ile ilgili arastirmalar yapilmis
anket bu c¢ercevede islenmistir. Calisma sonu¢ ve Onerilerle

tamamlanmustir.

Bu cergevede otantik liderlik davramsi algisinin Istanbul’daki 4 yildiz ve
tizeri turizm isletmelerinde calisanlarin is tatmini ve Orgiitsel baghilik diizeyleri
tizerindeki etkisinin incelenmesi sebebiyle bu ¢alisgmanin Orgiitsel davranig

literatiiriine katki saglayabilecegi disiiniilmektedir.



1. LIDERLIK KAVRAMI

1.1. Liderlik Tamimlamalari

Yazar, diisiiniir, bilim insan1 ve devlet adamlarinin goriislerine baktigimizda
lider ve liderlikle ilgili farkli diisiinceler dikkat ¢ekicidir. Machiavelli, Prens adli
eserinde liderlerin kitlelerden destek bulmasi gerektigini vurgulamis ve takim
calismasini 6ngoren liderlik tiirlerinden bahsetmistir. Machiavelli ayn1 zamanda
yonetim, bilim dali olmaya baslamadan ¢ok Once yonetim uygulamalarina katki
saglamistir. Lider ve yoneticilerin hedefe ulagsma yolunda hedefe nasil ve ne sekilde
ulastiklarini, sonuca giden yolda her seyin mubah olup olmadigini, kimi liderlerin
sonuca giden yolda, karsilarina ¢ikan her seyi yakip yikabileceklerini gostermistir.
Sonugta, Machiavelli diizeyi yiikksek ya da diisik liderler olabilecegi goriisi
gelistirilmistir (Machiavelli, 2003).

Nietzsche ise eserlerinde yonetim ve yoneticileri yikic1 yonde elestirmistir.
Hirslar1 olan, aggdzlii, egolar1 yiiksek diizeyde olan insanlarin yonetici olmaya
caligtiklarin1 ileri siiriip bu tarz insanlari metaya tapanlar olarak nitelendirmistir.
Zerdiist adl1 eserinde bu goriislerin etkisi ve izler1 goriilmektedir (Nietzsche, 2003:

253).

Yusuf Has Hacip, liderligi konu eden Kutadgu Bilig adli eserinde; iyi bir lider
olarak yapilan iyiligi hi¢bir sekilde karsiliksiz birakmayan, comert, adaletli, kudretli,
merhametli, insanlara esit davranan Ozel segilmis kisileri tamimlamistir. Liderler
insanlarin 1y1 olmas1 ugruna kendilerini feda edebilen insanlardir. Ayrica ahlak sahibi

ve icten insanlardir (Hacip ,1985: 414-436).

Farabi’ye gore lider akilli, zeki, comert ve adaletlidir. Lider cesaretlidir,
dogru kisileri sever ve yonlendirir. Irade sahibi ve zaaflar1 karsisinda kendine hakim
olabilen kisidir. Lider, kendisinin ve takip¢ilerinin egitimine ve gelisimine 6nem
veren kisidir. Kendi ¢ikar ve zevkleri ugruna hareket etmez (Bayrakli, 1983:122-
124).



Akdemir’e gore lider, karakter, kisilik, yeterlilik, yetkinlik sahibi olup
milkemmeli basarmaya calisan kimsedir (Akdemir, 2012:428). Ayni yazara gore

liderlik kabaca baskalarini kisilik giiciiyle etkileme becerisidir.

Liderlik, c¢alisanlar1 etkileyerek onlarin ¢abalarinin, oOrgilitsel amaglari
gerceklestirmek amacina yoneltilmesidir. Liderin temel fonksiyonu isletmenin
misyon ve vizyonu dogrultusunda, uygun gelecege yonelik stratejiler yapmasidir

(Ulgen ve Mirze, 2010: 68).

Bennis’e gore liderlik dogustan geldigine inanilan dogmanin tam tersine, bir

liderin liderlik 6zelliklerinin sonradan olabilecegi yoniinedir.

Liderlik, diinya capinda en ¢ok arastirilan alanlardan biridir. Sosyal
organizasyonlardan, egitime, politikadan is diinyasina liderligin 6énemi her alanda

tartismasiz ¢ok biiyiiktiir.

Liderler, pazarin kiiresellesmesinin sonucu olarak gelecekteki degisikliklere
hitap etmeye hazirlikli olmahdir. Is pazarlari duragan olmayan hale gelmekte;
miisteri ihtiyaglar1 ve istekleri degismekte; bilgi akisi daha gesitli ve karisik hale
gelmektedir. Bu degisimler lider ve firmalara kaynaklardaki, teknolojideki,
pazarlama yontemleri ve dagitim sistemlerindeki devam eden degisime cevap
vermeyi saglamaktadir. Burns, liderligi gelismekte olan karsilikli iligkiler nehri
olarak tanimlar ki liderler siirekli olarak takipgilerinden gelen motivasyonel tepkileri
uyandirirlar ve tepki ve direnmeyle karsilastiklarinda onlarin davraniglarini kesintisiz

bir akis ve karsi akis siirecinde degistirirler (Burns, 1978).

Cetin’e gore liderligin ii¢ temel anlami vardir. Bunlar; belli bir makami elinde
tutmaktan kaynaklanan sifat, kisinin kisilik Ozellikleri ve bir davranig
simiflandirmasidir. Liderlik, belirli kisisel veya grupsal amaglar1 gergeklestirmek
tizere bir kisinin bagkalarinin faaliyetlerini etkileme ve yonlendirme siirecidir (Cetin
C., 2013). Bir baska deyisle, makam giicii, kisilik giicii ve davranis giicii liderligi

anlatir.

Liderlik  silirecinin ~ 6ziinti, bir kisinin bagkalarin1  etkileyebilmesi
olusturmaktadir. Bir kisinin bagkasin1 etkileyebilmesi liderin kullandig1 gii¢
kaynaklariyla iliski igerisindedir. Bu kaynaklar (Ertiirk, 2011):
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e Zorlayici gii¢ kaynagi

e Yasal gii¢ kaynagi

e Uzmanliktan dogan gii¢c kaynagi

o Kisisel ozelliklerden gelen (karizma) gii¢ kaynagi

e Qdiillendirmeden dogan gii¢ kaynagi.

1.2. Liderlik ve Yoneticilik

Liderlik ve yoneticilik birbirlerine yakin kavramlar olsa da aralarinda biiyiik
farkliliklar vardir. Yonetici, temel olarak statiikocu, 6rgiit ve mevzuat odakli, sadece
verilen isi yapan var olan1 yoneten, merkeziyetgi, iistlerine bagli, astlarina karst sert
ve otoriter olan kisidir. Lider ise, orgiitte strateji kuran, amag ve hedefleri belirleyip
uygulayan c¢alisanlarini istekli hale getiren ve personelini giiclendiren, olumlu ve
etkili iletisim kurabilen bir grubu belirli amagclar etrafinda toplayabilen, bu amaglar
icin onlart etkileme, harekete gecirme yetenek ve bilgilerine sahip kisidir. Bu
aciklamadan da anlasilabilecegi gibi, liderligin 6ziinli baskalarini etkileyebilme ve
onlar1 davranisa yoOnlendirebilme sanati olusturmaktadir (Tunger, 2012: 292).
Kisacasi lider; baskalarini etkileyebilen, nereye, nasil gidilecegini gosteren, hedef ve
ama¢ koyan, vizyon verebilen ve yol goOsteren rehber bir kisidir. Yonetici ise,
baskalar1 tarafindan o pozisyona getirilmis, baskalar1 adina c¢alisan, Onceden
belirlenmis hedeflere ulasmak icin c¢aba gosteren, isleri planlayan, Orgiitleyen,
koordine ve kontrol eden kisidir. Odiil ve cezaya dayali yasal giicii vardir. Bu yiizden
klasik yonetici ile lider yonetici arasinda 6nemli farklar bulunmaktadir (Sabuncuoglu
vd., 1998: 181). Ozetle lider sempatik olarak ¢alisan, sevgi ile hareket eden ydnetici

ise saygi gormek ve otorite kalmak ister.

Liderlik, yoneticilik gibi bir konum degildir, bir siiregtir. Herkes icin ve
orgiitiin her kademesinde erisilmesi miimkiin olan, gozlenebilir, anlasilabilir,
Ogrenilebilir bir beceriler ve uygulamalar dizisidir. Yukarida da belirtildigi lizere

yonetim ve liderlik birbirinden farkli anlamlara sahip oldugu gibi yonetici ve lider de
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birbirinden farkli 6zellik, rol ve davraniglara sahiptir. Ancak, bazen giinliik dilde biri
digerinin yerine kullanilabilmektedir. Sunu belirtmek gerekir ki yoneticilikten farkli
olarak liderligin 6zellikle entelektiiel ve bilissel yanindan daha ¢ok duygusal yam
agir basmaktadir. Diger taraftan bu kavramlar es anlamli da degildir. Baz1 insanlar
hem 1iyi bir yonetici, hem de iyi bir lider olabilecegi gibi bazi insanlar yonetici olur
lider olamaz, bazilar1 da lider olur yonetici olamaz. Yonetici, eldeki tim kaynaklar
ve oOrglitsel, yonetsel siirecleri kullanarak orgiit amaglarini gergeklestirmeye ¢alisan
kisi olarak tanimlanabilir. Ancak ideal olarak yoneticilerin ayn1 zamanda birer de
lider olmalar1 beklenmektedir. Fakat ¢cogu yonetici i¢in bunun séz konusu olmadig1

sOylenebilir (Sisman, 1997: 162).

“Yoneticiler ve liderler birbirlerinden son derece farkli iki insan tipidir.
Yoneticinin amaglar1 arzularindan ¢ok gereklerden dogar; yonetici bireyler ya da
boliimler arasindaki catismalari dagitma konusunda {stiindiir; biitiin taraflar
yatistirarak orgiitiin giinliik islerinin yapilmasini saglar. Buna karsilik lider, amaclara
yonelik kisisel ve etkin tavirlar benimser. Cevrede bulunan potansiyel firsat ve
odiilleri ararken izleyenlerine esin kaynagi olur ve kendi enerjisiyle yaratici stirecleri
harekete gegirir. Personelle ve calisma arkadaslariyla iliskileri yogundur ve buna

bagli olarak da ¢alisma ortam1 ¢ogunlukla kargasa igerir (Zaleznik, 1999: 67).

Yukaridaki yargilardan 1sikla lider ve yonetici arasindaki farklar asagida

cesitli acilardan belirtilmistir (Kogel, 2011: 569).

Yoneticiler;

e Isletmenin amaglarin1 gerceklestirmeye,

e Sahip olunan pozisyondan kaynaklanan otoriteye,

e Pozisyon izin verdigi slirece otoriteyi delege etmeye,

e Her zaman isletmeye karsi sorumlu olmaya 6nem verirler.
Liderler ise;

e Takipgilerinin hedeflerini gergeklestirmeye,



e Takipgilerinin kendisine sagladigi otoriteye,

e Yasal emir-komuta zincirinin gerekliliklerine riayet etmemeye,

e Her zaman takipgilerine karsi sorumlu olmaya 6nem verirler.

Tablo 1. 1. Lider ve Yoneticilerin Temel Farkhihiklar:

YONETICI LIDER
Yoneticidir Yenilik¢idir
Diizeni stirdiiriir Farklilik yaratir

Sistem ve yap1 merkezlidir

Birey ve insan merkezlidir

Kontrol egilimlidir

Giliveni 6zendiricidir

Kisa donem bakis agisina sahiptir

Uzun dénem bakis agisina sahiptir

Alt ve yonetsel kademlere bakis Cevreye bakig
Koruyucu Gelistiricidir
Isi dogru yapan Dogru isi yapan
Klasik anlamda iyi askerdir Kendisidir

Diisiinceleri dogrudur

Dogru diisiincededir

Mevcut durumu kabul eder

Mevcut duruma kafa tutar

Sayg1 goriir Sevgi goriir
Formaldir Informaldir
Yapaydir Dogrudur

Kaynak: (Akdemir, 2012: 348)

Strarratt’a gore yoneticilik ve liderlik arasindaki farklar asagidaki sekilde

siralanmistir (Gezer, 2013):

e Yonetici var olan yapiy1 korumayla ilgilenir, lider degisimle ilgilenir.

¢ Yonetici yonetir, lider yonlendirir.

¢ Yonetici yazilan konugma metnini okur, lider konusma metnini kendisi yazar.

e Yonetici biirokratik otoriteye dayanir, lider moral otoriteye dayanur.




¢ Yonetici mutlu toplulugu korur, lider izleyenlere miicadele ruhu asilar.

e Yonetici liste ve biitge sahibidir, lider vizyon sahibidir.

¢ Yonetici 0diil ve ceza gliciine dayanir, lider ortak amaca dayali giice dayanir.
e Yonetici denetler, lider motive eder.

¢ Yonetici esgiidiim olusturur, lider aydinlatir.

Liderlik ve yoneticilik fonksiyonlar1 bir¢ok pozisyonda birbirlerine
gecebilmektedir. Bu sebepten dolayr yonetici ve lider iliskisi arasinda siralanan
farklar1 esasen “klasik yonetici” ile “lider yonetici” arasindaki farklar olarak anlamak
daha etkili olacaktir. Lider ve yoneticiler arasindaki farklari kiyaslamak orgiitleri
yoneten ydneticilerin kendilerinin klasik bir yonetici mi, yoksa lider bir yonetici mi
olduklarin1 anlamalarin1 saglayabilir. Yoneticiligin biirokratik bir gilice dayanarak
kurallarla, liderligin ise karizmatik bir giice dayanarak degisimle ugragmasi, bu iki
kavram arasindaki temel farklilig1 olusturur. lyi bir ydnetici iyi bir lider ya da iyi bir

lider iyi bir yonetici olmayabilir.

1.3. Liderligin Tarihsel Gelisimi

Glinlimiizde biliylik 6nem kazanmis olan yonetim kavramina farkli bir bakis
acistyla bakilan liderlik davranis 6zellikleriyle ilgili ilk bulgular insanlik tarihinin
baslangicindan beri goriilmektedir. Milattan 6nceden giintimiize kadar, insanligin
varolusundan bu yana her yerde her zaman yonetimden ve yonetilenden s6z etmek
miimkiin olmustur. Roma Imparatorlugu’ndan, Bizans Imparatorlugu’na biiyiik
ordularin yOnetilmesi tarihte bize liderlik 6zelliklerinin ilk izlerini gdstermistir.
Misir’da piramitlerin yapilmasi yonetimin planlama, Orgiitleme, emir-komuta,
koordinasyon ve kontrol fonksiyonlarimin ne kadar 6zenli, diizenli ve bir o kadar
basarili bir sekilde uygulandigini gostermistir. Yunan filozoflarma baktigimizda da
halen gilinlimiize 151k tutan bircok Onemli lidere rastlanmistir. Platon’un Atina’da
kurdugu ilk egitim merkezi olan Akademia bu donemde kurulmustur ve
giiniimiizdeki akademinin kokeni buradan gelmektedir. Yine aym1 donemde
Akademia 'nin en kiigiik 6grencisi olan Aristoteles bilim felsefesinin ilk temellerini

atmigtir. Dinler tarihini inceledigimizde Gazali’nin 1100 yilinda yonetimden ve
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yoneticilerin 6zelliklerinden s6z ettigi goriilmektedir. Farabi’nin ise lider ve liderlik

olgusuna iligskin gozlemleri oldugu bilinmektedir (Ekici, 2015:2).

Bir grup olarak insanlar bir araya geldiginde kaginilmaz olarak liderlik ortaya
cikar. Zira grup faaliyetlerinin koordinasyonu gereklidir. Lider belirli bir amag
ugruna pesinden takipgilerini yonlendirebilen ve harekete gegirebilen ayni zamanda
onlara yol gosteren kisidir. Etkili liderin baslica amaglar1 alisilmisin disinda
diisiinebilen, diger insanlardan farkli ve ufku genis olan kisidir. Liderlik kelimesi
Latince ’de lira kelimesinden gelmektedir. Lira, saban izi anlamini tasimaktadir. Bu
ifade dogrultusunda liderlik, kendi kendini 6rgiitleme veya 6grenmenin olusabilmesi

icin ortam yaratma olarak ifade edilebilir.

Kelimenin Anglo-Saxon kokii ise liderlik etmek (lead) yol veya yon
anlamlarma gelen ‘lead’dir. Anglo-Saxon’lar bu kelimenin anlamini insanlarin bu
yonde ya da bu yolda yaptiklar1 seyahat olarak gelistirmislerdir. Kelime, Pers ve
Misir medeniyetlerinde de ayni anlamda varhigimi siirdiirmiistiir. Yunanca ’da ise

yine seyahat ya da yol anlamina gelmektedir (Aldair, 2005: 66).

Liderlik yetenegi, orgiitlerde bilgi, yetenek, vizyon olarak tanimlanabilir.
Liderlik, takipgilerini belirli hedefler dogrultusunda hareket etmeye yonlendirebilme
yetenegidir. Lider, grup iiyelerinin iclerindeki giicii ortaya ¢ikaran ve onlar1 amag
etrafindan toplayabilen kisidir. Liderlik, ¢ok caliskan olma ve takipgileri iizerinde

etkili olabilme yetenegidir (Tunger, 2011: 60).

Insanlar, yiizyillardan beri topluluk halinde yasamlarini siirdiiren varliklardir.
Yasamlarin1 idame ettirirken ortak amag¢ ve hedefler, degerler, normlar olustururken
onci kisiler ortaya ¢ikmis ve digerlerini yonlendirmistir. Bu yonlendirme nesiller
boyunca daha gii¢lii ve yetenekli kisileri ortaya c¢ikarmis ve bu kisilerin,
digerlerinden farkli olduklar1 goriilmiistiir. Tarih boyunca hanedanlar, kralliklar
farkli liderler tarafindan yonetilmis ve her birinin farkli 6zellikleri ve tarzlari oldugu
goriilmistiir. Bu liderlerin bir kismi1 toplumlar1 ya ¢ok iyi yonetmis ya da bulundugu
giicli kotiiye kullanip; toplumu kargasa ve kaos ortamina siiriiklemislerdir. Liderlik,
asirlardir goriilmesi sebebiyle arastirilan, tartisilan bir konu haline gelmistir ve bu

durum farkl liderlik tipolojilerini de beraberinde getirmistir. Lider ve liderlik
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kavramlarmin tizerinde halen fikir birligine varilamamis olsa da ge¢misten gelen ve
modern diinyada gereksinin duyulan liderlik ¢esitleri mevcuttur. Liderlikle ilgili
literatiir incelendiginde liderlik yeteneginin dogustan mi geldigi, yoksa sonradan mi
kazanildig1 sorusunun uzun yillardir tartisildig: goriilecektir. Yapilan ¢alismalar lider
davranig Ozelliklerinin dogustan da olabilecegi gibi sonradan da kazanilabilecegini
gostermektedir. Bu konudaki bir diger tartisma da liderligin bir sanat m1 yoksa bir
bilim mi oldugu fikridir. Reinecke ve Schoell’e gore liderlik, dogustan kazanilan bir
yetenektir ve sonradan kazanilan bilgi ve tecriibelerle daha da giiclii hale getirilebilir
(Leblebici, 2008). Liderlik egitim konusu olduguna gore sonradan kazanilabilir.

Bilim oldugu kadar uygulamay1 ve icray1 gerektirdiginden sanattir da.

Liderlik siirecinin dogas1 ve gelisimini anlamak, bize hem "Nasil lider
olunabilir?" hem de "Atanmis veya gorevlendirilmis kisiler lider olarak kabul
edilebilir mi?" sorularina cevap bulmada yardimci olacaktir. Bu sorulara cevap
bulabilmek i¢in, ger¢ek hayatta lider olusumunun nasil gerceklestigine bakilmasi
gerekmektedir. Lider ile izleyeni arasinda gerceklesen etkileme siireci iki sekilde
meydana gelebilir. Bunlardan birisi, lider ile izleyeni arasindaki iligkinin, yani
liderlik siirecinin, lider ve izleyenlerin kendi algilar1 sonucu dogal bir sekilde ortaya
cikmasidir. Dogal bag seklinde ifade edilebilecek bu olusum, arzu edilen ve liderlik
stirecinin olusumu ig¢in gerekli bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Tabak vd.,

2013: 381).

1.4. Liderlik Teorileri

Liderlik siireci, lider, izleyenler ve kosullar arasinda iliskiden meydana gelen

bir siirectir. Literatiire baktigimizda liderlik yaklasimlar1 3 gruba ayrilir.

e  Ogzellikler teorisi-yaklasimi (Traits Approach)
e Davranissal teori-yaklasim (Behavorial Approach)

e Durumsallik teorisi-yaklagimi(Contingency Theories)
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1.4.1. Ozellikler Yaklasim

Liderlik 6zelliklerini aciklamak igin gelistirilen ilk yaklasimdir. Ozellikler
yaklagimina baktigimizda lider 6zelliklerini siireci en ¢ok etkileyen faktorler olarak
ele almistir. Kisinin lider olarak ortaya ¢ikmasinin ve takipgilerini
yonlendirebilmesinin en onemli sebebi, kendi kisisel ve fiziksel 6zellikleridir. Bu
yaklagim kisinin, takipgilerinden ¢ok daha farkli kisisel 6zelliklere sahip oldugunu
One slrmistir ve hangi Ozellikler bakimindan takipgilerinden farkli oldugunu

arastiran birgok c¢alisma yapilmistir. Bu 6zellikler genel olarak (Kogel, 2011:577):

e Yas, cinsiyet, boy, irk

e Dogruluk, agik sozliilitkk

o Yakisiklilik

e Olgunluk

e lleriyi gorebilme

e Diyalog (Akdemir,2012)

e Samimiyet, diirtstliik

e Zeka, bilgi

e Bagkalarina giiven verme ve giizel konusabilme yetenegi
e Kisiler arasinda iligki kurma yetenegi

e Insiyatif sahibi olma, kendine giiven duyma

e Kararlilik
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Lider, yukarida belirtilen bu 6zelliklere takipgilerinden daha fazla sahiptir.
Liderlikte istenen/aranan ozellikler bunlardir ancak o6zellikler yaklasimi bu dénemi
bir tek lideri ele alarak incelemesi sebebiyle farkli fikirler ortaya c¢ikmis ve
elestirilmistir. Sonug olarak liderlerin basar1 ya da basarisizliklarin1 ayirabilmek icin
sadece lider degigskenine bakmanin yeterli olmayacagini anlamis, liderlerin sahip
olugu ozellikler disinda takipgilerin 6zelliklerine ve liderlerin ne sekilde hareket
ettigini incelemeye baslamuslardir. ikincil olarak, davranissal liderlik yaklasimi ve

gelisimi meydana gelmistir (Kogel, 2011:577).
1.4.2. Davramssal Yaklasim

Davranis bilimcilere gore liderlik, bir gruptaki bir bireyin oynadigi role ve bu
roliin Obiir iiyelerin beklentilerini bi¢cimlendirmesine dayanan karsilikli etkilesim
stireci iginde olusmaktadir. Kisilik ozellikleri farkli liderlerin farkli davranislar
gosterdigi yapilan birgok aragtirmada ortaya ¢ikmistir. Yapilan arastirmalarda liderlik

davraniglar1 belirlenmis ve sonuglarinda birgok liderlik modelleri ortaya ¢ikmustir

(Cetin, 2013: 25).

Davranigsal liderlik teorisini gelismesinde yapilan bir¢cok bilimsel calisma

teoriye katkida bulunmustur. Bu ¢alismalar sunlardir:

e Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar
e University of Michigan Liderlik Calismalar1
e Blake ve Mauton’un Yonetim Tarz1 Matriksi
e Dougles Mcgregor’un X ve Y teorileri

e Likert’in Sistem 4 Modeli

1.4.3. Liderlikte Durumsallik Yaklasim

Ozellikler ve davramgsal teorilerin eksikliklerinden dogmus olan durumsallik
yaklasimi isin niteliklerini ve durumun sartlarini ele alarak modern bir yaklasim

ortaya c¢ikarmistir. Durumsallik teorileri, liderlik olgusunun olustugu ve liderlik

12



olgusuna 6nemli katkisi olan bir yaklasimdir. Etkili ve verimli liderlik tarzlarini ve
davranig Ozelliklerini ortaya ¢ikarmadaki yetersizlikler, bilim insanlarini yeni
arastirmalara yoneltmis ve ortaya durumsallik yaklagimi ¢ikmistir. Bu dogrultuda
liderlerin davranis ozellikleri arastirilirken temel nokta i¢ginde bulundugu durum
olmustur. Belli durumlarda etkili olan davranig o6zelliklerinin, degisik kosullarda
etkisiz olabilecegidir. Bundan nedenle, liderin davranis &zelliklerinin Grgiitiin
durumuna goére degisebilecegi ortaya ¢ikmistir. Durumsallik teorilerinde, liderlik

modelleri ile 6rgiitiin durumu arasindaki iliski incelenmistir (Daft, 1999).

Baron ve Greenberg’e gore durumsal liderlik yaklasiminin odak noktas: etkili
lider olabilmek i¢in liderin kisiliginin 6nemli oldugu ve davranis bigiminin liderlerin
bulundugu duruma ve kosullara gore degismesidir (Baron ve Greenberg, 2000). Bu
durum genellikle yonetimde tek ve en iyi yOnetim tarzinin oldugunu savunan

davranige¢1 yaklasimindan farkli oldugunu ortaya koymustur.

Durumsallik yaklagimi konusunda en ¢ok bilinen model Fred Fiedler’in etkin
liderlik modelidir. Bu modele goére liderin davranislarini belirleyen {i¢ onemli

durumsal degisken vardir. Bunlar asagidaki gibi agiklanabilir:

e Lider-iiye arasindaki iliskiler: Takipgilerinin liderlerine duydugu giiven,

itimat ve sayginin derecesidir.
e Gorevin yapisal 6zellikleri: Gorevlerin tanimlanma diizeyidir.

e Liderin mevkiye dayanan otoritesinin derecesi: Kisinin orgiit igerisinde
yapisal pozisyonundan ortaya ¢ikan ise alma, isten ¢ikarma, disiplin yetkisi

ve gli¢ vermektir.

Fiedler durumsallik modeline gore, grup performansinin etkili olup
olmayacag, liderlik bi¢imi ile durumun lidere ne derecede kontrol yetkisi verdiginin
uygunlugu anlasilmaktadir (Robbins ve Judge, 2013:385). Durumsallik yaklagimi
igerisinde Amac-Yol teorisi, Hersey ve Blanchard’in durumsallik yaklagimi ve
Vroom-Yetton normatif liderlik yaklasimlar1 yer almaktadir ve literatiirde liderlik

cesitlerinin gelismesine katkida bulunmuslardir (Tabak, 2005).
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1.5. Bashca Liderlik Modelleri

Y 6netimin bilim haline gelmeye basladig1 sanayi devriminden sonra klasik ve
Neo-Klasik yonetim teorilerinin organizasyonlara yetmedigi ve daha sonra modern
liderlik paradigmasinda etkisiz yoneticiler; sabirsiz, kurgulayici, emir veren,
elestiren, her seyi ben bilirim diyen, kendini merkeze koyan bir yaklasim
sergilediler. Degisen diinya ve orgiit yapisi arastirmacilari yeni modern diinyaya
uygun farkli liderlik modelleri arastirmaya yonelttiler. Ikinci Diinya Savasi’ndan
sonra ortaya ¢ikan sistem ve durumsallik yaklasimlari sonucunda liderlik tiirleri ile

ilgili aragtirmalar hiz kazandu.

Post-modern liderlik paradigmasinda ise lider, beyninin her iki tarafin1 da
kullanir; karsilagtigi sorunlara bilindik yollarla ¢6ziim arama yerine yaraticilik ve
farklilik felsefesiyle ¢Ozlimler iiretmeye calisir; vizyoner bakis agisina sahiptir;
stirekli degisim ilkesiyle hareket eder; risk ve belirsizlik durumlarinda etkili yonetimi
gerceklestirir; catismalar1 yonetir; etik, ilke ve deger merkezli yonetim anlayisi

sergiler (Aytag , 2003: 62-63).

Ozellikle, post-modern ydnetim anlayisinda insanlarm ydnetime dogrudan
katilimi1 esas hale geldi. Bireylerin istekleri dogrultusunda yonetim siirecine
katilimlari, bireyin kendisi i¢in neyin iy1 olduguna yine kendisinin karar verebilecegi
demokratik bir katilim ortami hazirlanmasi sistem agisindan daha verimli hale geldi.
Diger taraftan post-modernizm, biirokrasi, esnekligin sinirli olmasi, farkliliga,
cesitlilige izin vermeme, toplum c¢ikarlarinin ikinci plana atilmasi, kisisel ¢ikarlar
icin sistemi kullanma, kisisel doyumun saglanamamasi, c¢evredeki degisimlere
duyarsiz kalma, yiizeysellik, karsitliklar1 kendi i¢inde degerlendirecek, onlardan
yararlanacak diisiince ve uygulama diizeyinin yeterli olmamasi gibi agilardan
elestirir. Giinlimiizde ¢ok sayida yeni liderlik modelleri ortaya ¢ikmistir. Karizmatik
liderlik, Dontisiimcii liderlik, Etkilesimei, Otokratik, Otantik, Hizmetkar ve Stratejik
liderlik tiirleri yalnizca bunlardan bazilaridir. Yirmiye yakin liderlik tiiriine

literatiirde rastlamak mumkiindr.
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1.5.1. Karizmatik Liderlik Modeli

Yonetim bilimine biirokrasiyi getirerek katki da bulunmus iinlii sosyolog Max
Weber, karizmayi; dogaiistli, insaniistii ya da en azindan istisnai gii¢ ya da 6zellikler
nedeniyle bireyi siradan insanlardan ayiran kisilik 6zellikleri olarak tanimlamistir

(Robbins ve Judge, 2013:387). Hayranlik uyandiracak kadar nitelikli olma davranisi.

Weber, karizmatik terimini “karizmatik yetki” seklinde kullanmistir ve

yetkiyi tice ayirmustir (Kirel, 2000 : 45).

1. Geleneksel yetki
2. Karizmatik yetki

3. Ussal yetki

Karizmayi, orgiitsel davranis alaninda ele alan ilk arastirmact Robert
House’dur. House un gelistirdigi yol-amag teorisine gore takipgiler siradan olmayan
davranig gordiiklerinde liderlerine sira disi ve kahramanlik ifade eden ozellikler
atfetmektedirler. House’a gore karizmatik lider, ¢ok ileri seviyede kendine giiveni
olan, tarzin etkili bir sekilde ortaya koyan takipgilerinin gereksinim duydugu giic ve
etkiye sahip olan kisidir (House, 1993:86). Karizmatik liderligin 6zelliklerini ortaya
koymak i¢in c¢esitli arastirmalar yapilmistir. Karizmatik liderlerin temel 6zellikleri

(Robbins ve Judge, 2013: 388-389):

e Vizyon ve vizyon ifadesi: Gelecekte bulundugu durumdan daha iyi

bir gelecek vadeden ideal bir amag olan vizyon sahibidir.

e Kisisel risk: Yiiksek diizeyde bireysel riski ve yliksek ¢iktilar1 goze

alir, kendisini vizyona adar.

e Takipgilerin gereksinimlerine duyarli olma: Takipgilerin istek ve

ihtiyaglarini anlar.

e Sira dis1 davranis: Normlara ayrilir ve alisilmisin disinda davranig

sergiler.
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Sistem yaklasiminin igletmeleri degisen ¢evre kosullarima uyum gostermesi
gereken acik sistemler olarak ele alan bakiginin; daha makro anlamda st diizey
yoneticilerin genis kitleleri etkileyen liderlik davranislarina agirlik vermelerini 6n
plana ¢ikardigi goriilmektedir. Bu 6nemin globallesmenin hizlandig1 1980'li yillardan

sonra kendini daha da fazla hissettirdigi bir gergektir.

Gerek yeni orgiitler olusturan, gerekse de eski orgiitlerini canlandirmak ve
yeniden dinamik hale getirmek isteyen yoneticilerin etki alanlarini1 ¢ok daha biiyiik
sayida insana yayma, vizyonlarmi tiim c¢alisanlarla paylagsma, bir biitiin olarak
degisimi ve gelisimi saglama gibi gereksinimleri, orgiitsel agidan makro bir liderlik
anlayisin1 zorunlu héle getirmis ve aslinda ¢ok eskilerden beri bilinmekle birlikte,
orgiitsel liderlik acisindan tizerinde pek fazla durulmayan karizmatik liderlik anlayis

1980'li yillardan sonra tekrar ilgi odagi haline gelmistir.

1980'h yillardan sonra ise karizmatik liderlik anlayisinin, bir sonraki anlayig
olan doniistimcii (transformational) liderlige dogru gegis gosterdigi goriilmektedir
(Kiling, 1996: 68).

Karizmatik liderler, takipgilerinin {izerinde kendi karizmalarin1 uygulayarak
calisanlarin motivasyonunu artirmakta ve kendisiyle 6zdeslestirip biitiinlesmelerini
saglamaktadir. Bundan dolayidir ki, karizmatik liderlerin takipgilerinin 6zgiiveni
yiikselmekte ve verimlilik arzulari yiiksek diizeyde artmaktadir. Karizmatik liderlik
davranig1 sirasinda lidere, misyon ve vizyona, amag ve hedeflere baglilik artmakta,
takipcilerin 1§ tatminiyle, baglilik ve performans diizeyinde yiikselis vuku
bulmaktadir. Karizmatik liderlik modeline gore karizma, liderin kisisel 6zelligidir.
Karizmatik olan lider karizmatik olmayan lidere gore daha fazla ¢alisanlarim
etkileme ve yonlendirme etkisine sahiptir. Karizmatik olma, siradan insanlardan ¢ok,

sira dig1 insanlarin sahip oldugu gii¢ ve 6zelliklerdir.

Karizma, takipgilerde c¢ekicilik yaratma olarak ifade edilebilir. Karizmatik
liderlerin takipgilerini amaclarinin negatif yonde ya da pozitif yonde olup olmadigini
sorgulamaksizin stiriikleme etkileri vardir. Baz1 zamanlarda takipgilerden daha fazla
astlarin davranis diizeylerine niifuz etmekte karizma sahibi yonetici ve liderler

yiiksek diizeyde basar1 oranina sahiptir. Robert House 1970’11 yillarda farkli sosyal
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bilim dallarinin arastirma sonuclarini kavramsal bir bakis agisiyla incelemistir. Ayni
zamanda bu konuyla alakali literatiire ¢ok biiyiik katkilar1 olmustur (Fiol vd.,1999:
450-452).

Karizmatik liderlerin 6zellikleri; cosku yaratan bir misyon ve vizyona sahip
olma, yaptiklari ile 6rnek olma, sahip oldugu heyecan, cosku ve enerji ile digerlerinin
motivasyonunu saglama olarak tanimlanabilir. Gegtigimiz yiizyillda birgok
orneklerini gordiiglimiiz karizmatik liderler 20. yiizyila damgasini1 vurmus ve hala
isimlerinden s6z ettirmektedirler. Karizmatik liderlerde yadsinmayacak kadar biiyiik
Olgiide takipgilerini, herkesin umdugundan g¢ok daha ileri derecede motive etme
yetenegi vardir (Tengilimoglu, 2005: 6-7). Genel liderlik {izerinde yapilan giincel
arastirmalar ve karizmatik liderlik lizerinde yapilan ¢aligmalar da gostermektedir ki;
karizmatik liderler bireysel yeteneklerinden dolayr takipgileri tizerinde etki

yaratabilmektedir.

Gegtigimiz yilizyilin 6nemli liderleri arasinda Martin Luther King ve
Mahatma Gandi karizmatik liderlik olgusuna 6rnek teskil etmislerdir. Karizma sahibi
liderle ilgili teorilerde, karizmasi fazla olan liderlerin ahlak sahibi olduklari,
kendilerini ifade etmekte zorluk ¢ekmedikleri, problem ¢6zme yeteneklerinin oldugu
ve takipgilerine davraniglariyla 6rnek teskil ettikleri ifade edilmektedir. Her zaman
karizmatik liderlerin karizmalarint kendi ¢ikarlart ugruna kullanabileceklerini
unutmamak gerekir. Karizmatik liderler tehlikeleri ilk olarak sezinlemekte ve
problemlere karst ¢oziim Onerilerini gelistirmektedirler. Ayn1 zamanda kendilerine
kars1 sayginlik ve sevgi kazanmakta ve takipg¢ilerinin arzu ve degerlerini 6nemseyen

davraniglar sergilemektedirler (Simsek, 2006: 26).

1.5.2. Doniisiimcii Liderlik Modeli

Luthans’a gore doniistimcii liderlik takipgilerinin degerleri, inanglar1 ve
ihtiyaglarinin degistirilmesine dayalidir (Luthans. 1995). Dontisiimci liderler, 6rgiitii
amaglarina ulagtirmak i¢in neyi nasil yapmalari konusunda en dogru olan yolu bulan
astlarinin biling diizeylerini arttiran ve onlarin {izerinde sira dis1 etkileri olan

liderlerdir (Robbins ve Judge, 2013: 392).
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Bass ve Burns, 1970’li yillarda yaptig1 arastirmalarda doniisiimcii liderligin
tasidigi ozellikleri kisisellestirilmis ilgi, karizma, ilham verme, entelektiiel uyarim
olarak ifade etmislerdir (Bass, 1987:22). Doniisiimcii liderlik, giiniimiizde
kiiresellesmeyle gelen yarismaci ortamda daha biiyiikk 6nem kazanmistir. Doniisimcii
liderlige, kiiresellesen diinyada degisim ve inovasyonun énemi arttig1 igin isletmeler
oncekinden daha fazla ihtiya¢ duyacaktir. Donisiimeii liderlik davranisi dort

asamada gergeklesmektedir. Bunlar (Bass, 1990:462):

1. Karizma ve Ideal Etki: Orgiitte ¢alisanlara misyon ve vizyon bilincini
asilar ayn1 zamanda gurur duygusu kazanmalarini saglar. Doniistimcii liderlikte
karizma ¢ok 6nemli bir 6zellik olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Takipgiler bu tarzdaki
liderlere son derece giiven duyarlar. Ideal etki, ahlak duygusu ve etik davranis

biitiinliigii igerisinde sekillenir (Tracy ve Hinkin, 1998).

2. I¢sel Motivasyon: iletisim yetenegiyle yiiksek beklentiler iizerine iletisim
kurar. Iyimserlik ve heyecan &n planda oldugundan takim ruhunu atesler.
Dontistimcii liderler takipgileriyle ortak normlar1 ve degerleri oldugundan kiiltiirel bir

etkilesim yaratirlar (Stone, 2003:351).

3. Entelektiiel Uyaria1 Gii¢: Takipgilerinin bilgi, beceri ve yeteneklerini
ortaya ¢ikarmak igin iist diizey c¢aba sarf eder. Entelektiiel giiclerini ortaya ¢ikarir.

Takipcilerinin yaratici ve inovasyona dnem vermeleri yoniinde gelistirirler.

4. Kisisel Tlgi: Organizasyonun biitiin calisanlarina aym ilgi ve ozenle

davranip, takipgilerinin mentorluk ve koglugunu yapar (Ozalp ve Ocal, 2000).

Dénitistimceti liderlik 6zelliklerinin biitiinlestirilebilecegi en uygun lider tipi
operasyonel liderliktir. Bu baglamda vurgulanmasi gereken doniisiimcii liderligin
operasyonel temel {lizerine yapilandirilabilecegi ancak aksinin miimkiin olmadigidir.
Operasyonel liderler, izleyenlerin iistlerine diisen gorevi nasil yapacaklarmi ve
belirlenmis amaglara basariyla ulasmalar1 durumunda elde edecekleri 6diilleri agikca

tanimlamakta ve kars1 tarafa iletmektedir.
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Calismalar dontstiirticti liderlikle takipgilerinin ¢caba gdosterme istegi liderden
memnuniyet mesleki performans orani, liderinin basarisinin algilanmasi toplami

arasinda 6nemli ve pozitif iliskiler bulmustur (Masood vd., 2006: 942).

Operasyonel liderlik uygulamalari istisnalarla yonetim, sarth 6diillendirme ve
serbest birakma seklinde ii¢ baslik altinda toplanmaktadir. Istisnalarla ydnetim,
planlanan performans ile mevcut performans arasinda Onemli bir sapmanin
bulundugu durumlarda yoneticinin devreye girmesini ifade eden bir kontrol
teknigidir. Yoneticinin ancak istisnai durumlarda kontrolii ele almasinin 6ngoriilme
nedeni, astlarin olagan zamanlarda rutin islerle ugrasirken yoneticiye rutin olmayan
is ve konularla ilgilenme olanagmnin saglanmak istenmesidir. Izleyenlerine tatmin
edici diizeyde bir performans sergileyecekleri konusunda tistii ortiilii olarak giliven
duyan operasyonel liderler, isler planlandig:1 gibi gitmemeye basladiginda devreye
girmektedir (Murat vd.,2008, 156).

Dontstiiriicti liderler, kaos ortamlarinda risk alabilen, ¢ekinmeden Orgiitiin
girdigi karmasa ve catismalarda pozisyon alabilen ve bunu firsata gevirebilen
kisilerdir. Doniistiirticti liderler, problemleri ¢6zmek igin her tiirlii riski géze alir ve
basariya ulagsmak icin biitlin yollar1 bulmaya ve uygulamaya ¢alisir. Tehlike aninda
davraniglarinin  tagidigi  biiytik yiikii {stlenirler. Bununla beraber hareketleri
kisiliklerine 6zgiidiir. Yasadiklar1 durumlar ve davranislari uyum igerisindedir.
Takim ¢alismasi bu tiir lider ve yoneticiler i¢in karsit konulamaz oldugundan, takim
dahilindeki biitiin ¢alisanlarin destegine daima firsat verirler. Doniistiirticti liderlik
ozelligi sahibi yoneticiler farkliliklar1 6ziimseyip idare eden, bireylerde bugiiniin
vizyon ve fikirlerini birakip, kendi belirledikleri kural ve kaidelere dogru hareket
etmeleri i¢in takipgilerine ihtiya¢ duyduklar1 gliven unsurunu ve harekete gecmek

icin gerekli olan kararlilig1 verirler (Gordon ve Harper, 1997: 77).

Kurumsal yapilanmada doniistiiriici davraniglar gosteren liderler ¢ok cesitli
sonuclar ortaya koymuslardir. Doniistiiriicti liderlik siirekli olarak yiiksek diizeyde
caba, performans ve tatminle iliskilendirilmistir. Ayrica doniistiiriicii liderlik
calisanlarin firmaya etkin bagliligi, firmadan ayrilmama niyeti ve lidere giiven olarak
da tanimlanabilir. Takipgiler liderlerine karsi giiven duyduklarinda ve kurumun

amaci ile uyumlu olduklarinda kabul edilebilir diizeyde performans gosterebilirler.
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Déniistiiriicti liderlikle iliskilendirilen bu ¢ok ¢esitli pozitif sonuglara baglh
olarak organizasyonlarda ki doniistiiricii liderligin gelisimi Oncelik kazanmistir

(Leban ve Zulauf, 2004).

1.5.3. Etkilesimci Liderlik Modeli

Etkilesimci liderlik teorisi 1970’li yillarin sonlarinda Burns tarafindan 6ne
stiriilmiis ve sonrasinda Bass ve digerleri tarafindan gelistirilmistir. Bu yaklagim bir
isi basarmak iizere bir gruba liderlik eden kisi ile grup iiyeleri arasinda, isle ilgili
karsilikli iligkiler ve aynm1 zamanda liderin sergileyecegi davranis ¢esitleri lizerinde
durmaktadir. Bu tiire literatiirde gorevsel ya da yonetsel liderlik de denmektedir
(Kogel, 2012:591). Lider, pesinden siiriikledigi kisilerin istek ve ihtiyaglarmi bilir,
takipgilerinin eforlar1 i¢in bir 0diil sistemi olusturur. Doniistiiriicii liderler
peslerinden siiriikledigi calisanlarin sorumluluklarini gergeklestirirken var olan
bireysel ilgileri karsisinda ¢iktilarii alir. Etkilesimei liderlik, liderlik hareketinin o
anki kosullara gore olusan belirleyici 6zelligi tizerinde durur. Bu tiirde liderlik

tarzina sahip yonetici ve liderler zorlayict giliglere ve 0&diil sistemine

dayanmaktadirlar (Luthans, 1995: 357).

Etkilesimci liderler, ¢alisanlarin gegmisten gelen faaliyetlerini daha etkin ve
verimli kullanabilmeyi saglamak veya kendilerini daha ileriye gétiirebilme istekleri
nedeniyle isleri planlama ve yaptirma yoluyla hareket ederler. Takipgilerinin
yenilik¢i olmasi ya da yaratict olmalariyla ¢ok ilgili degillerdir. Etkilesimci liderler,
onceden gelen pozitif gelenek, gorenek, orf ve adetleri aym zamanda kurum
kiltiirtinii gelecek kusaklara iletme agisindan yararli hizmetlerde bulunurlar. Fakat
etkilesimci liderlik teorisinde yaraticihik ve yenilik¢ilik diisiik seviyededir.
[novasyona daha az onem verilir. Bu hareket sekli duragan orgiit yapismi ve
harcamalar1 minimumda tutan fikirleri 6ziimsemis yapilanmalarda daha yararhdir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 226).

Etkilesimci liderlik, transaksiyonel ya da islevsel liderlik olarak da karsimiza
cikabilir. Bu liderlik tiirtinde yoneticiler kendilerine bagli calisan tiim ekibin
hareketlerini, rollerini ve tim yapisal degisimlerini belirler. Etkilesimci liderler,

astlarin rolleri, astlarin is tatmini ve is yapisini belirler. Kendilerine 6zgii 6ne ¢ikan
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Ozellikleri vardir. Bunlar; iggorenlerine o6diillendirme sistemi sunarak, ihtiyaglari
gidererek verimliligi ve tretkenligi yilikseltmeye ¢aba gosterirler. Planlama,
orglitleme, yoneltme, koordinasyon ve kontrolii ¢ok verimli bir sekilde kullanirlar.
Yapilan islerin basariya diizgiin ulasmasindan verimliligin ylikselmesinden dolay1
mutluluk duyarlar. Calisanlarin performanslarini arttiracak etmenler iizerinde
odaklanirlar. Etkilesimci lider, gii¢lerini ¢alisanlarini 6diillendirmek igin kullanir.
Dondstiiriici liderlerin tam tersine ¢alisanlarinin 6nceden gelen birikimlerini ve
faaliyetlerini faydali ve verimli hale getirmek i¢in caba gosterirler. Bass ve
Avolio’ya gore etkilesimci liderler, kosullara dayanan odiillendirme sistemini,
yonetimin aktif ya da pasif olmasini1 ve tam serbesiyetgi (laissezfaire) yonetim stilini
benimserler (Eren, 1993: 312-314).

Etkilesimci liderlik, 6diillendirme yonteminden faydalanip takipgilerinin
lideri takip etmesini saglamayir amaclayan, Oneminin takipgilerin veya astlarin
kurallan diizgiin bir sekilde uygulanmasi gerektigini, bu sebepten dolay1 sadece ufak

tefek degisiklikleri gerektiren bir liderlik tiirtidiir.

Etkilesimci liderler, takipgilerinin gereksinimlerinin ¢ift yonli katki
saglandig1r ve odiillendirmenin yapildigi, her iki tarafi da birbirlerine bagimh bir
sekilde ifade ederek karsilamaya calisirlar. Takipgilerinin hedef ve amaglarina
ulagmalarina yardim eder. Takipgileri de aymi sekilde lidere uyum gdsterir; bunun
sebebi yapilanlarin, kendi menfaatleri dogrultusunda oldugunun farkinda olmalaridir
(Iscan, 2006: 165).

Etkilesimci liderler, amaclara ulasmak dogrultusunda takipgilerine yardim
etmekte ve amaca ulasildiginda da olumlu geri besleme yaparak takipgilerini maas
artirimi, bonus, kariyer gibi olanaklarla o6diillendirmektedirler. Lider amacina
ulasamaz ise gesitli yaptirnmlar uygular. Etkilesimci liderlik davranisinda, takipgiler
yiiksek diizeyde efor sarf etmeleri i¢in maddi kaynaklar1 ve ayn1 zamanda statiilerini

kullanmaktadirlar (Simsek, 2006: 27).
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Etkilesimci liderlik bakis acisi icinde davranis gosteren lider statiisiindeki
yoneticiler sahip olduklar1 yetkiyi isgdrenlerinin odiillendirilme mekanizmasinda
kullanirlar, bundan dolay1 isgorenlerinin normalden daha yiliksek diizeyde ¢aba
gostermelerini motivasyonlarinin ve verimliliklerinin ylikselmesi amaciyla kariyer
olanaklar1 ve 6diil sistemleri yaratirlar. Boylece etkilesimci liderler igsgorenlerinin
onceden gelen faaliyetlerini daha da iyilestirip gelistirerek islerini meydana
¢ikarirlar. Bu nedenle yoneticiler ya da liderler isgorenlerinin yaratict olmalariyla ya
da yenilik¢i olmalariyla alakali degillerdir. Genel olarak islevsel liderler gegmisteki
olumlu ve yararl faaliyetleri silirdiirerek bunlar1 daha sonra gorev alacak calisanlara
birakarak yararli hizmetlerde de bulunmaktadirlar. Islevsel liderlerin en biiyiik
ozelligi gee¢mis ile bugiin arasinda baglanti kurarak basariya ulasmalaridir. Bu
liderlik anlayis1 da durgun biiyiime ve tasarruf politikast benimsemis
organizasyonlarda etkin bir sekilde kullanilmakta ve de etkili olmaktadir (Giiner,

2002: 34).

1.5.4. Stratejik Liderlik Modeli

Giinlimiiz rekabet ortaminda gelecek, orgiitler i¢in belirsizlik yaratmaktadir.
Kiiresellesen diinyada Orgiitler; stratejik davranabilen ve gelecegi Ongorebilen

yoneticilere ve liderlere her gecen giin daha ¢ok ihtiyag duymaktadirlar.

Sullivan ve Harper (1997)’a gore stratejik liderlik orgiitiin hedefe yonelik,
kiiltiirel ve stratejik siireglerinde, orgiitiin var olmasinda 6nemli rolii olan normlar,
degerler ¢ercevesinde, Orgiitii stratejik hedeflerine ulastirmak i¢in yOnetim

fonksiyonlarini yonetmek ve kontrol etmektir (Sullivan ve Harper, 1997).

Hitt ve Ireland, 2002’ gore ise stratejik liderlik gelecegi yaratabilmek igin
Ongorii, vizyon, ¢ok yonliiliik olusturma, stratejik davranma ve calisanlarla isbirligi

becerileridir (Hitt ve Ireland, 2002).
Rowe’a gore stratejik liderlik, lider tarafindan, drgiitiin vizyon, misyon, amag

ve hedeflerinin olusturulmasi ve uzun dénemde bunlarin varliginin siirdiiriilmesidir.

Stratejik liderlik, liderin g¢alisanlarin sorumluluklarini, rollerini net olarak anlamasi,
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bir Orgiitlin geleceginin olusturulmast ve siirdiiriilmesinde orgiitii calisanlariyla

isbirligi i¢inde yonetmesidir (Rowe , 2001).

Stratejik liderlik, zor ve belirsiz dénemlerde st diizey liderlerin 6ngori
yaratma ve stratejik kararlar alabilme yetenegidir. Stratejik olmanin amaci, varilmasi
gereken hedef noktalar ve hedef noktaya ulasmak igin metotlar arasindaki
baglantidir. Stratejik liderligin amaci ise, plan gelistirmek, hedefe giden en 6nemli

yollar1 bulmak ve en etkili ve verimli sonuglara ulagsmaktir.

Liderlik ve stratejik liderlik arasinda iki temel farklilik vardir. Birincisi
stratejik liderlik oOrgiitiin tist diizey yonetim kademeleriyle ilgilidir. Liderlik ise
orgiitiin her kademesiyle ilgilidir. Ikincisi, liderlik liderler ve takipgileri arasindaki
iligkidir. Stratejik liderlik, iist diizey yonetimin stratejik kararlar alma siirecinde etkin

rol oynamasidir.

Orgiitlerin hedef ve amagclarmna ulasabilmesi i¢in gerekli olan kurum kiiltiirii
olusturma, beseri ozellikler, stratejik analiz, rasyonel davranig sergileme stratejik

liderin temel dzelliklerindendir (Ulgen ve Mirze, 2010: 411).

Stratejik liderde olmasi gereken temel ozellikler asagidaki gibi siralanmistir
(Swayne vd., 2006):

e Organizasyonlarin vizyon, misyon, amag ve hedeflerini belirler.
e Orgiitlerin yeteneklerini ortaya ¢ikarip siirdiiriilebilir kilar.

e Entelektiiel sermayeyi gelistirir.

e Kurum Kkiiltiirlinii olusturur.

e Ahlak kurallarin1 6ne ¢ikarir.

e Gelecegi yonetir, takipgilere yon verir, gelistirir ve gii¢clendirir.

23



1.5.5. Otokratik Liderlik Modeli

Otokratik liderlik davramis Ozellikleri, daha ¢ok gelenek¢i, otokratik ve
biirokratik toplumlarda biiylimiis ve egitim almis izleyicilerin beklentilerine uyumlu
olarak ortaya cikmustir. Izleyiciler daha ¢ok Kkiiltiirel agidan geleneklerine bagli,
toplum, aile yasantisi ve egitim hayatlarindan hiikiimete kadar yiiksek seviyede
gelenekei bir yapida yetismis, biiyliklerine saygili ve kararlar1 biiyiiklerin vermesini
bekleyen aliskanliklara sahipse, otokratik davranis 6zelligine sahip liderlerden sahip
olunan yetkiyi tam olarak uygulayabilmeleri beklenecek ayni zamanda otokratik
davranig sergileyen liderin bilgi sahibi oldugu diisiiniiliip konumunu gergekten hak

ettigi digiiniilecektir (Eren, 2000: 438).

Tiirklerin tarihine bakildiginda Samanizm’den sonra tek tanrili dine
gecilmesiyle baslayan, Selguklu ve Osmanli imparatorlugunda ¢ogunlukla otokratik
liderlik anlayist hakim olmustur. Takipgiler, liderden sorulan sorulara cevap
verebilmesini, bir¢ok konuya vakif olmasini ve sorunlara karsi ¢éziim getirmesini

beklemektedir (Sargut, 2001: 234).

Otokratik liderler ¢cogunlukla izleyicilerini yonetim fonksiyonlarindan uzak
tutmaktadirlar. Bu sebeple planlama, orgiitleme, yonlendirme ve kontrol merkezden
yapilmakta ve izleyicilerin bu kararlarda s6z sdyleme hakki olmamaktadir. izleyenler
daha ¢ok liderden aldiklar1 emirleri yerine getirmekten sorumludurlar (Eren, 2000:
437). Otokratik liderlerde temel amag izleyicilerden en yiiksek verimliligi almaktir.
Bunun disinda genellikle takipgilerin duygu ve diisiincelerinin 6nemi yoktur. Amag
maksimum ¢ikt1 saglamaktir. Otokratik liderler, otokratik davranis ozellikleri
sergiledikleri siirece kendilerini yenilmez ve giiclii hissederler. Yetkiyi ellerinde
tutup, yetki devri yapmazlar bundan dolayr takipgilerinin gelismesine ve
yeteneklerini  agiga c¢ikarmasmma engel olmaktadirlar (Bumin, 1990:16).
Takipgilerinin yaraticiliklarinin diismesiyle beraber liderin yiiksek seviyede bencil
davranmasi takipgilerinin diislince, yetenek ve duygularini kaile almamasiyla beraber
calisanlarin is tatminleri, motivasyonlar1 ve ise olan bagliliklar1 diismektedir.
Takipgilerde psikolojik agidan mutsuzluk ortaya ¢ikarmaktadir. Bu sebepten dolayi,
tatminsizlik; liderin sevilmemesini, takipgiler arasi g¢atismay1 ve zitliklari meydana
getirmektedir (Eren, 2000:438).
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Otokratik liderlik davranig tiiriinde bitiin yetki ve yetkilendirme liderde
toplanmis ve her zaman tiim kararlar otokratik liderler tarafindan alinir. Bir bagka
ifadeyle, hedeflerin amaglarin, planlarin ve politikalarin ve yonetim fonksiyonlarinin
belirlenmesinde c¢alisanlarin s6z haklar1 yoktur. Otokratik liderler daha ¢ok
gelismemis ya da gelismekte olan iilkelerdeki orgiitlerde goriiliir. Bu tiir liderler
emirlerine kanun gibi uyulmasini isterler ve takipgilerinin kendilerine giiven
duymasini arzularlar Bu tiir liderlik davranisinin basariya ulasmasi amaciyla liderin,
benligiyle kendine saygi duyulmasini saglayacak, ayni zamanda lidere baglilik
meydana getirecek diizeyde zeka seviyesine sahip ve gii¢ fonksiyonunu g¢ok iyi
yonetmesi gerekmektedir (Safakli, 2005: 134).

1.5.6. Hizmetkar Liderlik Modeli

Bass, hizmetkar liderlerin hizmet etme istegi agisindan “dogal” bir hisse sahip
olduklarma, liderlik yapmayi ise “bilingli” olarak sectiklerine deginmistir.
Greenleaf’in goriisiine gore hizmetkar liderler, 6nce liderlik yapan sonrasinda hizmet
eden liderlere oranla baskalarinin oncelikli ihtiyaglarin1 daha fazla tanimlamakta ve

bunlar1 karsilamak i¢in daha fazla ¢aba gostermektedirler (Farling vd., 1999).

Page ve Wong ise hizmetkar liderlik kavramini, ortak iyiligi saglama,
hedeflere ulasma ve digerlerinin gelisimlerini saglamada 6ncelikli amacin digerlerine
hizmet etmek oldugu bir liderlik tarzi olarak tanimlamaktadirlar. Hizmetkar lider,
sahip oldugu fiziksel, zihinsel ve duygusal potansiyelini kullanirken insanlarin
faydasina odaklanan, insanlar1 etkileme konusunda 6zel bir donanima sahip,

kendisini sifir noktasinda goren bilgi odakli goniil insanidir (Bakan ve Dogan, 2012).

Hizmetkar olmakla birlikte, Greenleaf hizmetkar liderlerin bazi baska 6nde
gelen katkilarmi belirlemistir. Bunlar; insiyatif dinleme ve anlama, hayal kurma,
feragat yetenegi, kabul gdérme ve empati, onsezi, ongorii, farkindalik ve algi, ikna
etme yetenegi, kavramsallastirma yetenegi, iyilestirme, hizmet etme ve topluluk insa

etme yetenegini igerir (Joseph ve Winston, 2005).
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Spears’a gore hizmetkar liderligin 10 karakteristik 6zelligi asagidaki gibi
siralanmistir:  Greenleaf’in yazilart ve konu c¢alismalari onaylamistir ki, bu

karakteristikler hizmetkar liderlige kritik olusturmaktadir. Bunlar (Spears, 2010):

Dinleme: Hizmetkar liderler grubu algilamaya yonelik dinleyerek onlarin
isteklerini netlestirirler. Hizmetkar liderler sdylenen bir seyi kavrayict bir sekilde

dinleyerek grubun yapmasini agik bir sekilde ifade ederler.

Empati: H.L. ler digerleri ile anlamaya ve onlarla empati kurmaya gayret
ederler.

Iyilestirme: H.L. ler kendilerini ve digerlerini iyilestirme potansiyeline

sahiptirler.

Farkindahk: H.L. ler genel farkindalik ve 6zellikle kisisel farkindalik ile gii¢

kazanirlar.

Ikna etme: hizmetkar liderlik karar asamasinda otoriterlikten c¢ok ikna

yontemine dayalidir.

Kavramsallastirma: Hizmetkar liderler daha biiyiik hayalleri hayal etmek

i¢in yeteneklerini arttirmaya caligirlar.

Ongorii: Hizmetkar liderlerin gelecekteki olast sonuglar1 Sngdrmekte

yetenekleri vardir.
Hizmetkarhk: Hizmetkar liderlerin en 6nde gelen en yiiksek sadakati
baskalarmin ihtiyaclarina hizmet etmektedir. H.L. ler her bireyin kurumda kisisel

profesyonel ve ruhsal gelisimine derin olarak baglhdir.

Topluluk insa Etme: Hizmetkar liderler kurum icinde ¢alisanlar arasinda

topluluk insa etme yontemlerini ¢c6zmeye calisirlar.
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1.6. Otantik Liderlik Kavramm

Otantik lider son yillarda liderlik literatiirinde ¢ok ilgi ¢eken bir liderlik
tipolojisi olmustur. Otantik liderler, diger bir¢ok pozitif liderlik formunda ve birgok
liderlik hatalar1 ve yetersizliklerin de liderlik formunun altinda yer alan temel yap1

olarak adlandirilir/ goriiliir.

Otantik liderlik kavrami, liderlik literatiiriinde son yillarda en ¢ok tartisilan,
arastirilan ve merak edilen konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Insan, var olusundan
giiniimiize kadarki donemde her zaman hayat1 boyunca Kimlik arayisi i¢inde olma,
nerede ve nasil bir sekilde yasam siireci geg¢irdigini inceleme ve ortaya g¢ikarma
arzusu iginde olmustur. Platon, Sokrates, Eflatun ve Aristoteles gibi eski ¢ag
diisiiniirlerinden baglayip glinlimiize kadar insanlarin kendilerini kesfetme ve kimlik
bulma iizerine her zaman diisiiniip arastirmiglardir. Ancak hedef her zaman aym
sorunun cevabini bulmak iizerine yogunlagmistir: “Ben kimim?”. Bu kapsamda M.O.
5. yilizyilda yasayan ilk Yunan filozofu Sokrates’in, iinlii “Kendini tan1” sozi
insanligin yiizyillar boyu birlikte yasadigi ve iizerinde diisiindiigii bir sorunun,

“kimlik sorunu” nun 6zl bir ifadesi olmustur (Polat, 2009).

Bununla birlikte otantiklik kavraminin koklerinin Antik Yunan felsefesinde
“Kendine kars1 diiriist ol” oldugu genellikle kabul edilir. Cagdas otantiklik kavrami
ise son 20 yil igerisinde ortaya ¢ikmustir. Pozitif psikolojiden yola ¢ikan otantik
liderlik “bireyin kisisel tecriibelerini sahiplenerek, diisiincelerinin, duygularinin,
thtiyaclarinin, isteklerinin, tercihlerinin ya da inanglarinin, ne yaptigini bilme uyarisi
kapsaminda islenmesi” olarak tanimlanabilir. Otantik lider, sadece kisinin liderlik
roliinde davraniginin kisilere gore gergek ve digerlerine ya da kurumlara dogru bir
sekilde davranmasi degildir. Otantik liderlik, takipgileri gruplari ve organizasyonlari/
orgiitleri iceren ¢ok yonlii karisik bir yapidir. Kendine dogru olmak ve siirekliligi
yiirliterek baskalarinin igsel deger ve inanglarina saygi duymak ve kabullenmek
otantik lider teorisinde yatar. Bu inan¢ ve degerlere bagli kalmak, ¢alisanlar arasinda
asil icsel yeniligi desteklemesi i¢in lider tarafindan kullanilabilir. Sosyal destek
teorisine gore insanlar liderlerinden destek almay: fark ettiklerin de ve onlarin rol
modellerinin davranislarindan 6grendiklerinde otantik ve ¢ekici olarak goriiliirler ve

miilkemmeli basarabilirler. Bu sebeplerden dolayi, otantik olmak kisinin bireysel
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tecriibelerini (inanglarini, degerlerini duygu ve diisiincelerini) sahiplenerek, bireyin
kendisiyle ahenk i¢inde davranis gostermesini saglar (Harter, 2002: 382-394,).

Otantik liderlik, samimiyet, sahicilik ve dogallik iizerine kuruludur. Bu
liderler etraflarinda tek tip, kendilerini onaylayan insanlar bulundurmak yerine
yaratici fikirleri olan insanlar1 barindirmay1 ve gesitlilik iceren bir ortamda ahenge
ulagmayi1 hedeflerler. Otantik liderler iliskilerini giiven, sevgi ve hosgorii iizerine insa
ederler. Otantik liderler, egolarini sergilememelerinin 6tesinde birlikte calistiklari,
iletisim kurduklar1 her birey {izerinde ‘giiven’ duygusu yaratabilen, onlara destek
olan ve bunu igtenlikle yapabilen kisilerdir. Bu da otantik liderlerin sahip olduklar
degerler ve amaglarinin ¢alisanlar tarafindan dogru olarak anlasip, ne dl¢iide uyum

yapabildiklerini anlamaya da imkan tanir (Yahyagil ve Booms, 2010).

Aksine, otantik liderler hayata ve kendilerine daha sakin bir gbzle bakan,
bireysel doniisiimlerini gerceklestirmis insanlardir. Samimi ve igten olmalari,
kendileriyle barisik olmalarindandir. Bu nedenle, otantik liderler en ¢ok kendilerine
benzerler. Otantik liderler, ¢evrelerindeki insanlarin kendi yollarin1 bulmalarina
destek olurlar. Herkesi “tek tip” bir kaliba sokmak yerine, insanlarin ig¢indeki

hapsolmus enerjiyi atesleyerek onlarin “kendileri olmalarina” imkéan verirler (Aksoy,

2013).

O.L., daha fazla kisisel farkindalig1 beslemek i¢in uluslararasilasmis, ahlaki
bakis acis1 dengelenmis ve takipgilerle ¢alisan bazi liderlerin iliski saydamligini
pozitif kisisel gelisimi desteklemek icin liderin davranisinin ¢izildigi model ve hem
pozitif psikolojik kapasiteler hem de pozitif etik iklimi destekleyen olarak

tanimlanmaistir.

Temel yap1 olarak otantik lidere kalan bireysel stil ve doniisiimcii ve etik
liderlik gibi ylikselmis segment yapis1 gibi diisliniilmiistiir. Otantik liderler kisisel
farkindalig1 yiiksek olan ve bu bilisi takipgilerini gelistirmek i¢in kendilerinden
o0grenmek olarak atfederler. O.L. goriisiinde liderlerin yiiksek seviyedeki kisisel
farkindaliklar1 vardir takipgilerin diisiinmesini, motivasyonunu, davranis se¢imlerini

etkilerler.
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Otantik liderlik konusu giiniimiizde akademisyenler ve aragtirmacilar
tarafindan giderek artan bir ilgi gérmektedir. Uygulayicilar ve bilim insanlarinin
otantik liderlikle ilgilenmelerinin nedeninin otantik liderlerin basarinin &tesine
kolaylikla gegebilmelerinin yarattig1 etki oldugu tahmin edilmekte; boylesi liderlerin
kamu diizeni sorunlarini, kurumsal ve toplumsal problemleri irdeleyerek ¢ozdiikleri

diistintilmektedir (George, 2003).

1.6. 1. Otantik Liderlerin Temel Ozellikleri

Otantik liderin orgiitsel sonuglar1 olumlu yonde etkileyebilecegi birgok
nitelige sahip oldugu goriilmektedir. Bu baglamda otantik liderlikte, ortaya ¢ikan
anahtar bagliklar sunlari igerir (Kinsler, 2014):

e Yiiksek seviyede bireysel farkindalik

¢ Kisinin kendini bilme yetenegi, birinin giiclinii ve zay1f noktalarini tarafsiz
olarak gérme ve bunlar1 kabul etme ayn1 zamanda daha iyi bir lider olabilmek

icin ¢aba gosterir.
e Karar vermede objektif olma yetenegi
e Bagkalar ile diiriist ve agik olma yetenegi
e Birinin kendine inang¢ ve degerleri ile ayni ¢izgide davranma cesareti
e Kisisel diizenleme yetenegi
e Etik ve pozitif ahlaki degerler hissiyati
e Bagskalarinin gelisim ve basarisina ilgi
e Kisisel farkindalik
e Kisisel diizenleme
¢ Bilginin dengeli siire¢lendirilmesi

e Otantik davranig
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e (iliskilerde seffaflik

e Bireysel degerleri faaliyetlerle faaliyetleri de orgiitsel degerler ile

bagdastirmaya calisirlar.
e Iinsanlara hizmet etmek isterler ve calisanlarini giiglendirirler.
e Aklin yani sira merhamet, tutku gibi duygular ile hareket ederler.

e QGiglii-yerlesik kurum kiiltiirii ve sosyal kiiltiirlerde nasil kabul géreceklerini
ve radikal bir degisim gergeklestirebilmek i¢in hangi kiiltiirel degerlerden

yararlanmalar1 gerektigini bilirler.

e Kendilerine kars1 diiriisttiirler. Baskalarinin beklentilerine uymak adina

kisiliklerinden 6diin vermezler.
e Statil, kisisel ¢ikarlar yerine sosyal ¢ikarlar ile glidiilenirler.
o Taklit degil, orijinaldirler.

e Davraniglarinin temelini deger ve kanaatleri olusturur (Ayyildiz, 2008: 738).

Gatling ve Harrah’a gore otantik olmak bagkasmi taklit etmek degildir,
bagkalarinin tecriibelerinden edindigimiz bilgilere gére, onlar gibi olmaya calisirsak,
basarili olamayiz. Takipgilerimiz bize gercek, otantik oldugumuz da giivenirler,

baskalarinin takliti oldugumuz da degil (Gatling ve Harrah, 2014: 28-29).

Kernis’e gore otantik liderlik, kisilerin davranis 6zelliklerinin glinden giine
degismesi degil her zaman aym ¢izgide hareket etmesidir. Otantik olmak kisilerin
yasamlar1 boyunca olusturduklar1 degerlerini, se¢imlerini ve ihtiyaglarini bilerek ona
gore hareket etmesidir. insanlarm duymak istediklerinden ziyade ger¢ege odaklanan

davranislarin genelidir (Kinsler, 2014: 95).
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Illies ve arkadaslarina gore otantik olmak, kisinin yasam degerleri, normlari
icerisindeki yasantisinin genel 6zelliklerini yansitan psikolojik bir yapidir. Otantik
liderler hayatlarin1 giinliik rutinleri igerisinde siirdiiriirken kendilerini takipgilerine
kars1 dogru ifade ederler. Calisanlarinin ruhsal mutluluklar tizerinde pozitif etkileri

vardir (llies vd., 2005: 377).

Illies ve arkadaslar1 otantik liderlik modeli olusturmuslardir. Bu modeli
olustururken Kernis’in otantiklikle ilgili arastirmalarindan esinlenmislerdir. Bu

model dort degiskenden olusur. Bunlar:

e Oz farkindalik
e On yargisiz olmak
e Otantik davranis

e Otantik iligkisel egilim

Bu modele gore otantik liderlerin takipgileri iizerinde otantik iligkisel egilim
olumlu iliskilere yol agacaktir. Oz farkindalik ve &nyargisiz degerlendirme
calisanlar giiclendirecek ve daha ileriye gotiirecektir. Oz farkindalik ve 6z denetim

davraniglar liderler ve takipgileri i¢in pozitif olacaktir (Illinies vd., 2005:377).

Otantik liderlikte pozitif davraniglar s6z konusu oldugundan uyum, normlar,
etik kurallar, 6z disiplin, amaglarin net olmasi, optimist, takipgilerine ilgi ve giiven
gibi 6zellikler vurgulanir. Otantik liderler kisi merkezli olmayip 6rgiitiin genelinin iyi
olmasutyla ilgilenirler. Degerlerini ve etik davraniglart maksimum diizeyde sergilerler.
Takipcileriyle karsilikli gliven bagi olusturup pozitif enerjilerini paylasirlar. Hata
yaptiklarinda bunu takipcileriyle paylagsmaktan asla ¢ekinmezler, hatalariin

sorumlulugunu istlenip bunu kendilerinin yaptigini kabul ederler (Toor ve Ofori,
2008: 624).
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1.6.2. Otantik Liderligin Tarihsel Gelisimi

Otantik liderlik, orgiitlerde pozitif iklimi artiran, pozitif iklimi orgiitsel
amaclar dogrultusunda kullanan, ahlaki bakis agisini igsellestiren, bilginin dengeli
dagilmasinda etkin davranan, beraber ¢alistig1 astlarina yonelik iliskilerinde seffaflig
benimseyen ve olumlu benlik gelismesine katkida bulunan liderlik davranisi olarak

tanimlanmaktadir (Walumbwa vd., 2008).

Luthans ve Avolio, Walumbwa, Gardner, Shamir ve Eilam, May ve
arkadaslari, Toor ve Ofori tarafindan yapilmis olan otantik liderlikle ilgili calismalar
sonucunda otantik liderligin gelismesine 6nemli katkida bulunmuslardir. Luthans and
Avolio, otantik liderligi, pozitif psikolojik kapasiteler ve ¢ok gelismis kurum
baglaminda bir siire¢ olarak tanimlar ki bunlar, yiiksek kisisel farkindalik ve lider ve
kuruluglarin bazi1 boliimlerindeki kisisel dilizenlenmis pozitif davranislardir.
Asagidaki tabloda Luthans ve Avolio tarafindan gelistirilen otantik liderlik modeli,
bize kisinin yasam tecriibeleri, pozitif psikolojik davranislari, orgiitsel degerleri ve
normlarmin nasil gelistigi ve kisisel farkindaligi yer almaktadi (Luthans vd.,
2003:241):
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Gﬁven Umut
Yasam L s [ Tyimserlik
Tecriibesi Esneklik
Ben Ben kimim? Oz Diizenleme
nereden Bireysel farkindahk —> Davranisi
geldim?
Kritik olaylar Otantik
Davranislar Liderlik
_ o Umutlu
Vizyon Oldukga gelismis Deneyimlerim neler? | Giivenli
Strateji organizasyon ivimser
Kiltiir E};nek
Ben nasil destekleniyorum? iehflfal;fl
Degerlerim G |a 1k
nasil olustu ve =
bicimlendi?

Sekil 1. 1. Otantik Liderligin Gelisim Modeli

Otantik liderler giivenli, umutlu, metanetli ve yiliksek ahlaki karakter
sahibidir. Kendilerini ve karsilarindaki kisilerin nasil diigiiniip davrandiklarini da
anlarlar. Takipgilerinin goziinde otantik liderlerin kendilerinin ve digerlerinin ahlaki
degerlerini ve bakis acilarini bilgi ve giiglerini ve kurumsal igeriklerini anlayacak
derin bir farkindaliklar1 vardir. Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing ve Petersan 4

boyutlu otantik liderligi asagidaki sekilde tanimlamistir (Walumbwa vd, 2008):

a) Kisisel farkindalik: Kisinin kendi bilgisini, degerlerini, motivasyonunu

duygularini kavramaya ve anlamaya dayalidir.

b) igsellesmis ahlaki farkindalik: Liderin grup kurum ya da toplumsal
baskilar yerine i¢ ahlaki standart ve degerlerle hareket etmesi demektir.

c) Dengelenmis siireg: Karar verme siirecindeki biitiin bilgilerin objektif

olarak lider tarafindan analiz edilmesidir.
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d) iliskisel gecirgenlik: Liderin takipgileri arasinda kendisine kars1 diiriist
olarak, agikc¢a bilgi paylasarak dogru diisiince ve hislerin ifade edilisi ile ve uygunsuz

duygular1 gostermekten kagiarak giiven saglamasina dayalidir (Xiong ve Fang,
2014: 921).

O.L., liderin daha iyi hizmet igin diger liderlere kendi igten ve gercek
duygularint gostermesine yonelik bir liderlik tipidir. Otantik liderler, takipgilerinin
otantikligini gelistirmelerine katkida bulunur. Ayn1 sekilde takipgilerin otantikligi,
kendi refah ve siirdiiriilebilir en yiiksek performansa ulasmalarina katkida bulunur

(Gatling ve Harrah, 2014: 29).

Otantik liderlik tarzi, orgiitiin karar alma siireclerinde liderin ahlaki degerleri
cer¢evesinde davranis sergilemesini, bilgisini astlariyla ve iistleriyle paylasmasini,
orgiitteki diger bireylerin sahip oldugu degerleri kabul etmesini ve kendi degerlerini
cevresindekilere net bir sekilde iletmesini; bdylece astlarini ve orgiitsel siirecleri
daha iyi yonlendirmesini nitelemektedir. Otantik lider, nasil diisiinecegini ve nasil
davranacagini bilen, kendisinin ve ¢evresindekilerin farkinda olan, ¢evresindekilerin
degerlerine saygili, ahlaki bakis agisina sahip, oOrgiitsel siirecleri bilgisinin ve

giiciiniin farkinda olarak yoneten, iyimser, umutlu ve kendinden emin olan bireydir.

Otantik lider, agik ve bilin¢li deger yargilariyla ve ahlaki dogruluk iginde
orgiitlerde astlarina yonelik rehberlik faaliyetlerini yerine getirmekle birlikte, sahip
oldugu iist diizey ahlaki standartlar sebebiyle orgiitiin ¢ikarlarin1 da gézetmektedir

(Yesiltas vd., 2013: 335).

Otantik liderlerin pozitif enerji, yiiksek biitiinliik duygusu, ahlaki karakter ve
0z disiplin, amacin net olmasi, diger insanlar ile ilgilenme, giiven, iyimser olma,
umut ve esneklik gibi birtakim vasiflara sahip olduklari ifade edilmektedir. Otantik
liderligin Orglitiin amaclarina ulagmasinda son derece 6nemli olsa da tek basina
yeterli olmadigimi kabul etmektedir. Burada dikkat edilmesi gereken, otantik liderin
izleyicilerinin tutum ve davranislarini ne sekilde etkileyecegi ve de umut, giiven,

iyimserlik gibi birtakim pozitif duygularin nasil gelistirilebilecegi ile alakalidir.
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Otantik liderler, liderlik yoluyla bagkalarina hizmet etmeyi arzulamaktadirlar;
kendileri i¢in gilig, para ya da prestij elde etmekten ziyade diger insanlari

giiclendirmeyi daha fazla 6nemsemektedirler.

Otantik liderler amag, anlam ve degerlere onciiliik etmekte ve insanlarla kalic
iliskiler kurmaktadirlar. Bu kisiler tutarli ve 6z disiplinli olmakla beraber kendilerini
siirekli gelisime adamiglardir; ¢ilinkii bir liderin kisisel gelisiminin yasam boyu
stirmesi gerektiginin farkindadirlar. Otantik liderlerin yaptiklar1 liderlik sahte
degildir. Otantik liderler, yalnizca bulunduklart konum gerektirdigi i¢in liderlik
yapmamakta ve herhangi birini taklit etmemektedirler. Baskalarinin beklentilerine
uygun davranmak yerine kendi dogru ve gerceklerine gore hareket etmektedirler.
Statii ve kisisel birtakim odiiller onlarin liderlik roliinii iistlenmesinde motive edici
faktorler degildir, onlar i¢in 6nemli olan amag, deger ve inangtir. Otantik liderlerin
sOzlerinin inanglariyla, inanclarinin da davranislariyla tutarli oldugu goriilmektedir

(Giil ve Alacalar, 2014, 542).

George, liderligin 21. yilizyillda hiyerarsik yapisindan otantiklie dogru
gecisiyle ilgili yayinladigi son ¢alismalarinda 125 CEO iizerinde 10 yil ara ile iki kez
yiiz ylize roportaj yaparak (face to face interview) hiyerarsiden otantiklige gegis
oldugunu gozlemlemistir. Hiyerarsik liderlikten otantik liderlige gecis (George,
2015:8):

Hiyerarsik Bakis Acist —> Otantik Bakis Acist

Biirokrasi > Bagimsiz Birimlere

Limitli Bilgi —> Seffafliga

Karizma — Otantiklige

Kisisel ilgi > Baskalarma Hizmet Etme ve Manevi Degerler
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1.7. Otantik Liderligin Ilgili Liderlik Teorileri Ile liskisi

Otantik liderlik; doniisiimcii, karizmatik, hizmetkar ve diger pozitif liderlik
bigimlerinin birlesimidir. Tablo 1.2’de otantik liderligin diger ilgili liderlik tarzlari

ile arasindaki farkliliklar ve benzerlikler

Tablo 1. 2: Otantik Liderlik ve Diger Liderlik Modelleri Arasindaki Farkhiliklar
ve Benzerlikler

Otantik Liderligin Ogeleri DL KL HL
Pozitif Ahlaki Bakis Agisi * * *
Lider Oz Farkindalig1

Normlar * * *
Bilingli olma * * *
Tutkular * * *
Lider Oz Diizenlemeleri

Icsellestirme & *

Dengeli davranig o

Mliskisel Seffaflik *

Otantik Davranis *
Liderlik Davranisi

Pozitif model olma o * *
Kisisel-Sosyal kimlik * *

Duygusal Yayilma

Oz kararhigin desteklenmesi & *
Pozitif sosyal degisimler *

Izleyicilerin Bireysel Farkindalig1

Degerler * *

Biligler * *

Duygular * *

izleyicilerin Oz Diizenlemeleri

I¢sellestirme * *

Dengeli davranig *

Mliskisel Seffaflik

Otantik Davranisg

Orgiitsel Kavram

Belirsizlik * *

Kapsam *

Ahlak *

Pozitif, gii¢ temeli

Performans

Gergek

Siirdiirtilebilirlik * *

Beklenti Otesi * *

Kaynak: DL: Doniistimcii Liderlik KL: Karizmatik Liderlik HL: Hizmetkar Liderlik
Kaynak: Avolio ve Gardner, 2005, s. 323.
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1.7.1. Otantik Liderlik ve Doniisiimcii Liderlik

Otantik liderlik kavram liderin ve takipgilerinin kisisel farkindalik, seffaflik,
siirecleri dengeli kilma, ahlaki ve moral ilkeleri, 6z yeterliligi, pozitif psikolojik
sermayeyi ve pozitif bir orgiit ikliminin boyutlarini i¢inde barindirir ve takipgilerini
pozitif yonde besler (Walumbwa vd, 2008). Diger bir taraftan doniistimcii liderlik

ise liderin ve takipgilerinin bunlara direkt ya da dolayli bir sekilde etki etmesidir.

Otantik liderlerin doniistimcii liderlerden daha ileri diizeydeki farklar
doniistimcii liderler bulunduklar1 ortamda gelisime ve degisime odakli, iyimser
diisiinen, umut vaad eden, ¢ok iist diizeyde ahlak sahibi kisiler olarak tanimlanir. Bu
saydigimiz Ozellikler ayn1 zamanda otantik liderler i¢inde gecerlidir. Literatiirde

yapilan aragtirmalarda doniisiimcii liderlikte otantiklik o6zelliklerin var olmasi

beklenmektedir (Tonkin, 2013).

Ancak otantik liderlik o6zelligi yiiksek olan liderlerde ayni zamanda
dontisiimcii olmas1 beklenmemektedir. Otantik liderler, takipgilerinin iizerinde pozitif
etkiye sahip olduklar1 halde, etkili bir sekilde takipgilerinin gelismesine yardimci
olamayabilirler.

Bagka bir fark ise, otantik liderler pozitif yonde iglerinden geldigi gibi
davranan ayni1 zamanda, normlari, degerleri ve inanislar1 hangi zamanda
iisteleyeceklerini iy1 bilirler. Bu sebepten o6tiirli, otantik liderlerin kendi tarzlar ve
takipgilerine eslik etmelerinde sadece kelimeleriyle degil fiilen davraniglariyla da bu
ozelliklerini sergilerler. Dontigiimeii liderler vizyoner olmalariyla takipgilerini
entelektiiel yonleriyle kisilerin {izerinde etkili olup organizasyonlar1 ve takipgilerini
dontstiirebilirler. Otantik liderler ise zamanla degisen davraniglara karsin liderin
Oziimsedigi ahlak, deger ve davranislar1 kavramin omuriligini meydana getirir.
Otantik lider 6zelliklerindeki iyimser olma, umut, giiven vermeleri kendilerine kars1
olan inaniglara takipgileri iizerinde biiyiik etkisi olur. Takim calismasi, bireysel
basar1 ve orgiitlerin siirdiiriilebilir hale gelebilmeleri igin neye ihtiya¢ oldugunu iyi
bilirler. Kendi kendilerinin farkinda olup ¢evrelerinde uyumlu ve son derece

yetenekli c¢alisanlarla pozitif oOrgiitsel ortamlar1 saglayarak orgiitii ileri seviyeye
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tasirlar. Organizasyonlarin bagarisinin ve siirdiiriilebilirliginin yani sira takipgilerinin

rol ve ylkiimliiliikklerini gerceklesmelerine pozitif olarak yarar saglarlar.

1.7.2. Otantik Liderlik ve Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik davranis 6zellikleriyle otantik liderlik davramis 6zellikleri
arasinda 6nemli farkliliklar bulunmaktadir. Otantik lider ve takipgilerinin bireysel
farkindaliklar1 yiiksektir. Karizmatik liderlerde ise bireysel farkindaliklar1 karizma

tizerine kurulmustur.

Otantik liderlerden takipgilerine ilham verme, etkileme sanati veya diger
etkileme tiirlerinin yerine, ahlaki bakis agisinin farkindaligini yerine getirmeleri
beklenmektedir. Karizmatik liderler takipgilerini etkileyip ikna edebilmek ve
peslerinden siirliklemek amaciyla seslenme yeteneklerini kullanirlar, otantik liderler
ise, izleyenlerine anlamli bir sekilde pozitif egosu diisiik sosyal bir ortam olusturarak
takipgilerini gii¢lendirirler ve harekete gegirirler (Avolio ve Gardner, 2005).
George’a (2004) gore, dontsimceii liderlerin aksine otantik liderler karizmatik

olabilir ya da olmayabilirler.

Karizmatik liderlikte, lider otantik olarak kabul gdrmeyebilir. Liderlerde
bireysel karizma varsa verimlilik i¢in yalnizca kendi c¢ikarlarina odaklanabilir,
kararlariin ahlaki ¢iktilarini yok sayabilir. Amag ve hedeflerini ileriye tasiyabilmek
icin gercek duygu ve diisiincelerine gore degil ortamin olmasi gerektigi kosullara
gore davranig gosterirler. Cift tarafli durum s6z konusu olabilir, otantik liderler ayni
zamanda karizmatik olmayabilir. Karizmatik liderlerin izleyenlerini etkilemek ve
giidiilemek i¢in davrandig: hitabet yerine, istenen hedeflenen gelecek i¢in pozitif
yonde bir gelecek hazirlarlar. Her iki teoride de liderin takipgileri ve orgiit lizerindeki
etkisi aragtirilmis olup ¢esitli sonuclar ortaya konmustur. Karizmatik liderligin benlik
kavramina iligkilendirilmis kurami, liderlerin davranis ozellikleri ve motivasyon
mekanizmalarinin islevselligi araciligiyla farklilik gosteren izleyecilerin benlik
olgusunu liderle birlikte liderin degerlerini aciklama ve Ozlimsemesine agirlik
verirken, bu baglamda liderlerin 6z-farkindaligi, pozitif psikolojik sermayenin etkisi,

liderin reel ve siirdiiriilebilir olmasiyla baglantist agiklik kazanmustir.
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Otantik lider ve Karizmatik lider arasindaki bir bagka fark ise, otantik liderler
ahlaki davranislar1 ve normlar1 agisindan, izleyicilerin 6z-farkindaliklarini karizmatik
liderlerin etkileyici sunum yontemlerinden ya da ilham veren karizmalarindan ziyade
kisisel Ozellikleri, 6zgiin modeli ve baghligiyla etkilemesidir. Otantik liderler,
takipgileri ve kendi i¢in pozitif, anlamli, sosyal boyutlu, olumlu gerceklik olusturarak
enerji yaratir. Karizmatik liderler ise, izleyicilerini ikna etmek, etkilemek amaciyla

hitabet yeteneklerini kullanirlar.

1.7.3. Otantik Liderlik ve Hizmetkéar Liderlik

Hizmetkar liderlikle ilgili literatiirii inceledigimizde boyutlarinin, liderlerin
kisisel farkindaligi, kisinin kendini karsisindakinin yerine koyup diistinebilmesi
(empati), kavramsallastirma ve vizyon sahibi kisiler olmasidir. Ayni zamanda,
otantik liderler bu ozelliklerin toplamiyla birlikte, pozitif psikolojik kapasiteler ve
sosyal psikoloji disiplininin goriisiine sahiptir (Stajkovic ve Luthans, 1998). Ayrica
otantik liderligin hizmetkar liderlikten ayrildigi nokta, izleyicilerin bireysel
farkindalig1 ve 6z diizenlemelerinin yani sira pozitif psikolojik yetenek ve pozitif bir
orgiitsel durum igin gerekli olan o6zelliklerinin agik¢a tanimlanmis olmasidir.

(Avolio ve Gardner, 2005).

Hizmetkar liderlik, otantik liderlikte oldugu gibi liderin kisisel farkindaliginin
ve kigisel yeterliliginin yiiksek diizeyde olmasini igerir. Hizmetkar liderlik teorisi
farkindalik, liderin kendini takipgilerinin yerine koyma, ileri gorlis ve
kavramsallagtirma gerektirmektedir. Ancak otantik liderlik teorisinde kisisel
farkindalik kritikleri pozitif psikoloji ve sosyal psikoloji yazinindan gelirken, bu
boyutlarin hizmetkar liderlik literatiirinde miizakereleri teorik olmamakla birlikte
deneye dayali olarak desteklenmemektedir. Ayni zamanda, hizmetkar liderlik
teorisinde izleyicilerin, kisisel farkindaliklarindan ziyade, hizmetkar liderlikte pozitif
psikolojik kapasiteler ve yliksek diizeyde gelismis pozitif orgiitsel baglam eksiktir.
Hizmetkar liderligin siirdiiriilebilirlik iizerine etkileri halen tartisilan konular

arasindadir (Avolio ve Gardner, 2005).
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2. IS TATMINIi VE ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMLAR

2.1. Is Tatmini

Is tatmini kavrami 1930 yilinda Neo Klasik donemde Elton Mayo ve
arkadaslar1 tarafindan yapilan 151k deneyleri sonucunda ilk kez ortaya ¢ikan, insan
duygu ve diisiincelerinin 6neminin anlasildigi ve motivasyon kavramlarimin giindeme
geldigi donemde ortaya ¢ikmis ve iizerinde ¢alisilan 6nemli konular arasinda orgiitsel

davranig literatiiriinde yerini almistir.

Hoppock'a gore is tatmini psikolojik, fizyolojik ve c¢evresel kosullarin
etkisiyle ¢alisanlarin islerinden tatmin olmalaridir (Simsek vd., 2014). Vroom is
tatminini, ¢alisanlarin duygularindan daha ¢ok rol algilariyla ilgili oldugunu ifade
etmistir (Wroom, 1964:87). Kaliski, is tatminini ¢alisanlarin keyif caba ve
mutluluklartyla 6lger. Bu da calisanlarin ne kadar takdir gordiikleriyle iligkilidir
(Christen vd., 2006). Is tatminini orgiitsel faktérler, rol algisi, kisisel ve orgiitsel
performansla iliskilendirirler. Rue ve Byars ise is tatminini etkileyen faktorleri

asagidaki modelde aciklamistir:

Yoneticinin Caliganlara Olan Alakasi
Sosyal Iliskiler
Calisma Olanaklari
Algilanan Firsatlar
Talep Diizeyi
Personelin Bagarma Ihtiyaci

Is Tatminsizligi veya Tatmini

Yapilan Is, Ise
} Gelmeme, Ge¢ kalma,
Orgiite Baglilik Sorunlar,  Catismalar
Grevler, Sikayetler

Sekil 2. 1. Tatmin ve Tatminsizligin Belirleyici Etkenleri
Kaynak: (Rue ve Byars, 2003)
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Is tatmini, performansla paralel bir yap:1 gdsterir. Literatiir de yapilan pek ¢ok
arastirma gostermistir ki, liderlik tarzlari c¢alisanlarin i tatminini dogrudan
etkilemektedir. Is tatmini, calisanlarin duygusal reaksiyonlar1 olarak tanimlanir. Her
sey 1s tatminini calisanlarin is yerlerinde yasadiklar1 duygulara esit tutmustur.
Locke, is tatminini ¢alisanlarin isteki tecriibelerinin duygularimiza pozitif yansimasi
olarak ifade etmistir. 1980'lerden sonra is tatmininin bir kismmin duygusal
tecrilbelerden kaynaklandigi kabul gdrmiistiir (Ozdemir, 2015:49). Calisanlarin
orglitlerine olan baghlig1 ve is tatmini Orgiitlerin c¢alisanlarin kisisel ihtiyaclarim
Karsilamastyla gerceklesebilir. Is tatmini ¢alisanlarn gereksinimlerine uygun olarak
beklentilerinin karsilanmas1 ve iste duydugu tatmindir. Is tatmini calisanlarin
performansina direk etki eden bir faktordiir. Is tatminini etkileyen faktorler iki gruba

ayrilir:

Birinci grup kisinin inanclari, deger yargilari, kisiligi, cevresel faktorler,
demografik &zelliklerden olusur. Ikinci grup, toplumsal algi isin niteligi ve zorlugu,
ticret, takdir gorme, sosyal imkanlar, ¢alisma sartlar1 gibi orgiitsel faktorlerdir (Ay
vd.,2015). Is tatmini, kisinin c¢alistig1 isin beklentilerini karsilamasina dayal
tatminidir. Calisanlarin ise kars1 pozitif duygulari is tatminini olustururken, ise karsi
negatif duygular1 is tatminsizligini olusturur (Kale, 2015: 106) Weiss tarafindan
1967 yilinda gelistirilen Minnesota is tatmini 6l¢egi, 3 boyutludur. Bunlar, i¢sel ve

dissal calisan iligkileri ve toplam is tatminidir.

Is tatminin kavramsal boyutu calisanin orgiitii degerlendirmesi iizerine
temellenmektedir. Ciinkii ¢alisanin Orgiit hakkindaki bilgi diizeyi onun is tatmin
diizeyini etkilemektedir. Is tatmininin duygusal boyutu ise ¢alisanin isle ve isyeriyle
ilgili duygularini yansitmaktadir. Son olarak ¢alisanin Orgiite karsi ise gelmeme, ise
ge¢ gelme, isten ayrilma niyeti gibi davranigsal tepkiler ise i§ tatminin davranigsal
boyutunu gdstermektedir. Is tatmininin davranigsal boyutu ozellikle psikoloji ve
yonetim alanindaki ¢aligsmalarda incelenen konularin basinda gelmektedir (Fisher ve

Locke, 1992).
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Hangi diizeyde calisan olursa olsun tiim calisanlar calistiklar1 Orgiitlerin
kurumsal ve performanlariyla ilgili bilgilere sahip olmak isterler. Mevcut durum
bilgisi yanisira, stratejik hedeflerle ilgili bilgiler de calisanlarla paylasilabilir.
Gelecege dair anlamli hedefleri bilen ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar1 ve is tatminleri

yiikselir.

Ancak is tatmini ve ¢alisan davranislar1 arasindaki iliski farkli ¢alismalarda
farkl1 sonuglar ortaya koymaktadir. Tartismali sonuglara ragmen oOrgiitlerin is
tatminine nicin 6nem vermeleri gerektigini {i¢ nedenle agiklamaktadir. Bu nedenler
insani, ekonomik ve teorik nedenlerdir. igsel boyut, deger, sorumluluk, basari, sosyal
statii, isteki pozisyonudur. Dissal boyutlar ise, licret, tutundurma ,is iligkileri, destek,
yonetim politikalar1 ve uygulamalari. Toplam is tatmini, igsel ve digsal tatminlerin

toplamudar. Is tatmini fizyolojik ve psikolojik ihtiyaglar olarak siniflandirilabilir.

Fizyolojik ihtiyag¢ tatmin edildik¢e azalir, psikolojik ihtiya¢ tatmin edildikce
artar. Is tatminindeki devamlilik, calisanlarin drgiite olan baghliklarini artirmaktadir.
Is tatminindeki azalma ¢alisanin etkinligini azaltarak &rgiite maliyet getirmektedir
(Christen vd., 2006). Is tatmininin isle ilgili faktorler, rol algisi, is performansi ve
sirket performansiyla ilgili oldugunu 6ne siirmekte ve tiim bu degiskenler arasindaki

iligkiyi Sekil 1. 4.”deki modelle aciklamaktadir.

Is Performansi Sirket Performansi
Is Faktorleri
Rol Algistyla Ilgili
Problem Is Tatmini

Sekil 2. 2. Christen, Lyer ve Soberman Is Tatmini Modeli
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Christen ve arkadaglariin yaptigi modele gore, is tatmini farkh
degiskenlerin arasindaki iliskiden etki goren bir faktordiir. Is faktorleri ve is
performansiyla ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski varken rol algisiyla ilgili

problemler is tatmini iizerinde negatif bir etkiye sahiptir (Christen, vd., 2006).

2.2. Otantik Liderlik Davramsinin is Tatminine Etkisi

Is tatmini kavrami ilk olarak 1920’li yillarda incelenmeye baslanmistir. Bu
kavramin igletmeler acisindan 6neminin anlagilmasiyla daha ¢ok giindeme gelmeye
baslamis ve {lizerinde yapilan aragtirmalar artarak devam etmistir. Kavram igerisine
gecen ig, belirli bir zaman diliminde ve orgiitsel bir ortamda gerceklesen, belirli bir
ticret karsiliginda gerceklestirilen mal veya hizmet liretme c¢abalarinin biitiiniidiir

(Asik, 2010: 33).

Is tatmininin gerek orgiitler, gerekse de orgiit icerisinde yer alan calisanlar
acisindan onemli olmasmin iki sebebi vardir. Bunlardan birincisi i tatminsizliginin
herhangi bir orgiitte kosullarin bozuldugunu gdsteren en dnemli gosterge olmasidir.
Nitekim c¢alisanlarin islerinden tatminsizlik duymalari, onlarin is yavaslatmasina,
diistik verimlilige, is disiplinsizligi gibi bircok olumsuz duruma neden
olabilmektedir. Hatta is tatminsizligi Orgiitiin bagisiklik siteminin zayiflamasina,
orgiitiin dis tehditlere kars1 tepki verme kabiliyetinin azalmasina ve yok olmasina
sebep olmaktadir (Akinci, 2002: 3). Ikincisi ise calisanlarin fiziksel ve ruhsal saglini
dogrudan etkileyerek, onlarin performans ve verimliliklerinin artis ya da azalis
gostermesi sonucunu dogurmasidir (Asik, 2010: 32). Is gorenler ydneticilerinin
liderlik vasiflarina sahip olmasini istemektedirler. Yoneticilerinin sergiledigi liderlik
tarz1 ile c¢alisanlarin bekledigi liderlik tarzi arasindaki farkin fazla olmasi, is
tatminsizligine yol agmaktadir. Bundan dolayidir ki otantik liderlik o6zelligi is
tatminini olumlu ydnde etkiler.Is gorenlerin yoneticilerinin sergilemesini bekledigi
otantik liderlik tarzi ile algiladiklar1 liderlik tarzi arasindaki uzaklik azaldikca is
tatmini seviyesi artis gostermektedir. YOneticilerin Orgiit icerisinde sergiledigi
liderlik davranislarinin calisanlar iizerinde memnuniyet uyandirmasi lider arasinda
acik bir iletisimin varligmmi miimkiin kilmaktadir. Bu durum, o6rgiit ici is stresinin
diismesini ve ¢alisanlarin performanslarini artiracak bir orgiitsel ¢gevrenin olugmasini
saglamaktadir. Boylece calisanlarin is tatminleri artmakta ve calisan devir hizi

diismektedir (Baltaci, 2014: 68).
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2.3. Orgiitsel Baghhk

2.3.1. Orgiitsel Baghlik Tanimlar1

Orgiitsel baglilik ilk olarak 1960’11 yillarda Becker ve Grusky tarafindan ele
alinmig, Orglitsel psikoloji ve oOrgiitsel davranig biliminin literatiirde {izerinde
aragtirma yaptig1 énemli bir konu haline gelmistir. Giiniimiiz kosullarinda orgiitler,
insan kaynaginin énemini kavramis ve Orgiitiin basarisinin, orgiitteki bireylerin orgiit
amac¢ ve hedeflerini benimsemelerine ve bunun devamimi saglamalarina yani
stirdiirebilirligin Orgiitlerin devamliligi ve basarist i¢in en O6nemli unsur oldugu
diisiiniilmektedir. Orgiitsel baglilik, ¢alisanin ait oldugu &rgiite karsi hissettigi bagin
giiclinli ifade etmektedir ve bireyin Orgiite karsi sadakat duymasi, orgiite kendini

adamas1 ve 6zveride bulunmasi ile iliskilidir (Uygug ve Cimrin, 2004).

Orgiitsel baghlik, belli bir érgiitiin {iyesi olarak kalmaya giiglii istek duyma,
orgiit adina yiiksek diizeyde ¢aba gosterme, Orgiitiin degerlerine ve hedeflerine
inanma ve benimseme olarak tanimlanmaktadir (Pasamehmetoglu ve Yeloglu, 2013:
156).

Orgiitiin yasamasi, isgorenlerin drgiitten ayrilmamalarina baghdir. Isgorenler,
orgiite ne kadar bagliysa orgiit de o derecede giiclenmektedir. Orgiit, yasamini1 devam
ettirmek i¢in iggdrenlerin Grglitten ayrilmasini dnlemeye calisir. Bunu yaparken ticret
artirma, yiikselme olanagi saglama, giidiileme gibi yollar izlemektedir (Cetin M. O.,
2004). Mathieu ve Zajack tarafindan yapilan calismalara gore, orgiitsel baglilik,
kisisel ozelliklere, isin 6zelliklerine grup-lider iliskilerine, orgiitsel 6zelliklere ve rol
durumlarina baglidir (Mathieu ve Zajac, 1990: 174). Ketchand ve Strawser orgiitsel
bagliligin oOnciillerinin kisisel ve durumsal faktorler olarak iki ana kategorisi
oldugunu 6ne siirmiislerdir. Bu ¢alismalar1 destekleyen De Cotis ve Summers isten
duyulan tatminin bagliligin belirleyici etkeni olduguna kanaat getirmislerdir
(Ketchand ve Strawser, 2001). Eren’e gore orgiitsel baglilik, kisinin bireysel istek,
amac ve degerlerine katki saglayan ve onlarin gerceklesmesine araci olan, orgiitiin
amac ve hedeflerine goniilden hizmet etme, orgiitiin ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket
etme, kendini kuruma adama duygu ve tutumlarina denir. Orgiiti goniilden
benimseme, Orgiitiin amaglarina, hedeflerine, normlarina ve kiiltiiriine saygi duyarak

desteleme davranisi gerektirir (Eren, 2012: 555).
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Porter ve arkadaslar1 is tatmininin kisi ve orgiitler arasindaki kaynaklarin
degisiminde kuvvetli bir belirleyicilik teskil ettigini sdylemislerdir (Porter vd.,1974).
Baglilik biitiin 6rgiitlerin arzusudur. Orgiitler ve orgiitlerin igerisindeki yoneticiler
calisanlarin Orgilitlerine bagli olmalarin1 isterler. Calisanlar arasindaki yiiksek
seviyedeki baglilik, isgéren devir hizim1 azaltir ve Orgiitsel performansi arttirir.
Stewart, orgiitsel bagliligi, belirli bir hareket, fikir ve diizene baglilik veya sadakatin
astlarin davraniglarindan sorumlu bireylerin ilgisi dahilinde oldugunu belirtmistir.
Orgiitsel baghilik diizeyi diisiik astlarla kiyaslandiginda, bagliligi olan astlar
zamanlarinin, enerjilerinin ve yeteneklerinin ¢ok daha fazlasimi 6rgiite adarlar (Hunt

vd.,1990:112-113).

Orgiitsel baglilik, bes nedenden dolay: érgiitler icin yasamsal bir konu haline
gelmistir. Bu kavram; ilk olarak isi birakma, devamsizlik, geri ¢ekilme ve is arama
faaliyetleri ile ikinci olarak is doyumu, ise sarilma, moral ve performans gibi
tutumsal, duygusal ve biligsel yapilarla; ticlincii olarak 6zerklik, sorumluluk, katilim,
gorev anlayisi gibi isgérenin isi ve roliine iliskin 6zelliklerle; dordiincii olarak yas,
cinsiyet, hizmet siiresi ve egitim gibi iggorenlerin kisisel 6zellikleriyle ve son olarak,
bireylerin sahip oldugu orgiitsel baglilik kestiricilerini bilmeyle yakindan iliskilidir
(Balay, 2000).

Orgiitsel bagllik, orgiitlerin varliklarmi koruma ugraslarmin hem temel
etkinliklerinden hem de asil hedeflerinden biridir. Ciinkii orgiitsel bagliligi olan
bireyler daha uyumlu, daha doyumlu, daha tiretken olmakta, daha yiiksek derecede
sadakat ve sorumluluk duygusu i¢inde ¢alismakta, orgiitte daha az maliyete neden

olmaktadir (Balci, 2003).

Orgiitsel amaglara bagllik, sadece belli bir roliin basar1 derecesini nitelik ve
nicelik yoniinden yiikselterek devamsizligin ve isgiicii devrinin azalmasina katkida
bulunmakla kalmayip; ayn1 zamanda bireyi, orgiitsel yasam ve en iist diizeyde sistem
basarisi i¢in gerekli bircok goniilli eyleme yoneltmektedir (Katz ve Kahn, 1977:
436).
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Orgiitsel baghiligin tarihgesine baktigimizda, 1950'li yillardan giiniimiize pek
cok arastirmacinin, orgiitsel bagliligin degisik boyutlarini inceleyen caligmalar
yurittiigiinii  géormekteyiz. Bu caligmalar giliniimiizde, giderek artan bir Onem

kazanmstir. Bunun bazi nedenlerini su sekilde siralayabiliriz (Ozsoy, 2004):
1- Orgiite baglhiligim, arzu edilen ¢alisma davranist ile iliskisi.

2- Orgiite bagliligin isten ayrilma nedeni olarak, is doyumundan daha etkili

oldugunun arastirmalarla ortaya konmasi.

3- Orgiitsel baghlig1 yiiksek olan kisilerin, diisiik olanlara gore daha iyi

performans géstermeleri.
4- Orgiitsel bagliligin, orgiitsel etkililigin yararli bir gdstergesi olmas.

5- Orgiitsel baglihgin, fedakarhk ve diiriistliik gibi orgiit vatandashg

davraniglarinin bir ifadesi olarak dikkat ¢cekmesidir.
2.3.2. Orgiitsel Baghlik Teorileri

Orgiitsel baglilik iizerine yapilan bircok tanimda, baghligm ya tutumsal ya da
davranigsal bir temele dayandigi fikrinde birlesilmektedir. Diger bir ifadeyle,
isgorenler tutumsal veya davranigsal bir sebep gelistirerek orgiit liyeligini devam
ettirmektedirler (Bayram, 2006: 59). Orgiitsel baghligin tutumsal ve davramgsal
olmak iizere iki farkli sekilde incelenmesinin nedeni, Orglitsel davranis¢ilarin ve
sosyal  psikologlarin  konuya farkli agilardan  yaklagmis olmalarindan
kaynaklanmaktadir. Orgiitsel davraniscilar tutumsal baglilik {izerinde yogun olarak

dururken, sosyal psikologlar daha ¢ok davranigsal baglhlik iizerine odaklanmislardir

(Giil, 2003: 77).

2.3.2.1. Mowday'in Siniflandirmasi

Orgiitsel baglilik iizerine yapilan biitiin tanimlar, bagliligin ya tutumsal ya da
davranigsal bir temele dayandigi fikrinde birlesmektedir. Diger bir ifadeyle
isgorenler tutumsal veya davranigsal bir sebep gelistirerek orgiit liyeligini devam
ettirmektedirler. Bu nedenle baglilik; davranigsal ve tutumsal olmak tizere iki ana

baslik altinda incelenmektedir (C6l1, 2004).
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2.2.1.1. Davramissal Baghhk

Bu yaklasim, liderin etkililigini bireysel Ozelliklerin degil, davranis
ozelliklerinin  belirledigini ve liderlik davraniglarinin  da egitim yoluyla
kazanilabilecegini ileri silirmektedir. Liderin, grubun belirledigi amaglara
ulasabilmesi i¢in gerekli olan; izleyenlerle arasindaki iletisim tiirii, giidiileme sekli,
grup baglihigi, grup iiyelerinin karar alma siirecine katkilari, emir verme tarzi,
toplantilart yonetme sekli, grup igindeki kaynaklart kullanigli héale getirme gibi
davraniglar1 6nemli olmaktadir (Simsek, 2006: 12).

Davranigsal baglilik teorisinin gelismesinde yonetim bilimcilerin katkis1
yadsinamaz kadar biyiiktiir. Litaretiire baktigimizda saha arastirmalari ve teorik

aragtirmalar1 gérmekteyiz. Bunlardan en 6nemlileri:
e  Ohio State Universitesi Liderlik ¢alismalari
e Michigan State Universitesi ¢alismalari
e Blake ve Mauton‘un Yonetsel Diyagram Modeli

e Mc Gregor’un X ve Y Kuramlar1 ¢aligmalari

Biitiin bu arastirmalarin en temel Ozellikleri, liderlerin liderlik davranis
ozelliklerini meydana getirirken iki konuyu énem vermeleridir. Oncelikle ilk olarak
ise ve verilen vazifeye yonelme, ikinci olarak ise sahsa yonelme uzantilaridir. Tiim
bu aragtirmalarin neticesinde farkli liderlik tarzlari ortaya c¢ikmis ve bu liderlik
tipolojilerinin etkinlikleri arastirma konusu haline gelmistir. Davranigsal yaklagimlar,
liderlik seyrinin idrak edilmesine ¢ok Onemli fayda saglamakla beraber bir takim
cevre ve ortamin gerektirdikleri kosullara yeterince deger vermediklerinden Otiirii

elestiri altinda kalmislardir (Tengilimoglu, 2005: 4-5).

Kuruluslar ve birbirinden farkli egitim kurumlar1 degisik yonlerden
arastirmalar yapmislar ve bunun neticesinde temel davranigsal yaklasim gesitleri
ortaya koymuslardir. Yapilan arastirmalarda elde edilen temel yaklasimlar birbirinin

aynist olmustur. Aragtirmacilar genel olarak belirlenebilmis 2 tiirli liderlik sekli
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tizerinde hemfikir olmuglardir. Bir tanesi goreve yonelik liderlik (gorev kabiliyeti,
inisiyatif, ise yonelme); digeri ise, kisiye yonelik liderlik (yetenek, kisiyi dikkate
alma, calisana yonelme) seklidir (Begeg, 1999).

Davranigsal baglilik, kisilerin gecmiste gelen tecriibelerini ve kuruma karsi
uyum saglama durumlarina gore kurumlarina karsi baglilik hissetme siiregleriyle
alakalidir. Davramigsal baglilik, kisilerin ¢alistiklar1 kurumda ¢ikan problemler
karsisinda iste kalma siireleriyle alakali olarak baglilik hissedip hissetmedikleriyle

alakalidir ve sorunlarla ne sekilde miicadele ettikleriyle ilgilidir.

Davranigsal baglilik diizeyleri yiiksek olan ¢alisanlarin, kurumun kendisinden
daha cok faaliyetler biitiiniine olan bagliliklaridir. Davranigsal baglilik, isletmeden
daha ziyade kisilerin davraniglarina bagl olarak gelismektedir. Kisi bir davranista
bulunup ardindan bir takim etkenler sonucunda devam ettirdigi bu davranisa
baglanmaktadir. ileriki zamanlar i¢inde yine aym davramis bigimini siirdiirmekte ve

kendini hakli gosteren tutumlar gelistirmektedir (Col, 2004).
2.2.1.2. Tutumsal Baghhk
Tutumsal baglilik, calisanlarin calistiklar1 isletmede olan iliskileriyle

alakalidir. Bu sebeple c¢alisanlarin deger yargilar1 ve hedefleri isletmenin deger

yargist ve hedefleriyle dogru orantisi olmasi gerekmektedir (Allen ve Meyer, 1990)
Tutumsal baglilik, ii¢ boyuttan meydana gelmektedir. Bunlar:
e Isletmenin amac ve hedefleriyle 6z benligini birlestirme

e Orgiit igerisindeki islerle ilgili projelere yiiksek diizeyde katilim

saglama

e Kuruma karsi sadik olma (Bayram, 2006: 129).
Bu teoriye gore tutumsal baglilik, kisinin orgiitteki calisma atmosferinin
ciktilarinda meydana gelen calisanlarda Orglitsel baglilik yaratan duygusal bir etki
yaratmasidir. Bagka bir tanimla baglilik, calisanlarin 6rgiitle kendini 6zdeslestirmesi

ve tam katiliminin giiciidiir (Col, 2004).
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2.3.2.2. Etzioni'nin Simiflandirmasi

Orgiitsel baghligi siniflandirma ile ilgili yapilan ilk c¢alismalardan biri
Etzioni’ye aittir. Etzioni, ti¢ tiir baglilik siniflandirmasi yapmistir Bunlar: Ahlaki
baglilik, hesapgi baglilik ve yabancilastirict bagliliktir (Balay, 2000: 19-20).

Ahlaki Baghhk

Orgiitiin amaglar, degerleri ve normlarin1 igsellestirme ile otoriteyle
ozdeslesme temeline dayanmaktadir. Isgdrenler, toplum icin faydali amaglar takip

ettiklerinde Orgiitlerine daha ¢ok baglanmaktadirlar.

Hesap¢1 Baghhk

Orgiit ile isgdrenler arasindaki alisveris iliskisini temel almaktadir. Isgrenler,
orgiitlerine katkilar1 karsiliginda elde edecekleri ddiillerden dolayr baglhilik
duymaktadirlar.

Yabancilastirict Baghhik

Isgorenler, davranislarin sinirlandirildigi durumlarda olusan ve &rgiite dogru
olumsuz bir yonelimi ifade etmektedir. Isgoren, psikolojik olarak orgiite baglilik
duymamakta, fakat iiyeligini devam ettirmektedir. Ahlaki a¢idan yakinlagma,
orglitiin amaglar1, degerleri ve normlariin ig- sellestirilmesi ile Orgiite pozitif ve
yogun bir yonelistir. Hesap¢1 baglilikta, 6rgiitle daha diisiik diizeyde bir iliski varken,
yabancilastirict baghlikta kisisel davraniglarin kisitlandirilmasindan meydana gelen

iliskiden kuruma kars1 duyulan olumsuz tutumlar biitiiniidiir (Bayram, 2006: 130).

2.3.2.3. O'Really ve Chatman'in Simiflandirmasi

O’Really ve Chatman orgiitsel bagliligi, calisanlarin ¢alistiklar: isletmeye
kars1 duyduklar1 psikolojik bir bag olarak ifade eder. Ug gesit bagliliktan sz ederler.

Bunlar agagida agiklanmistir:

49



Uyum Baghhg

Uyum bagliliginda hedef, belirlenmis ortak normlar yerine birtakim
belirlenmis odiilleri elde etmek amaciyla olusan bagliliktir. Bu durumda s6z konusu

olan ddiillin cazibesi ve cezanin itici giicli olmaktadir.
Ozdeslesme Baghhig

Ozdeslesme baghliginda ise calisanlar arasinda doyurucu bir iliskiler
olusturmak ve iligkilerin devamliliginin saglanmasi i¢in olusmaktadir. Bundan dolay1

calisanlar bir gruba ait olmaktan 6viing duyarlar.

I¢sellestirme Baghihg

Kigisel degerler ve orglitsel degerin arasindaki ahenkle alakalidir.
Icsellestirme bagliligi ile ilgili davrams ve tutumlar kisinin kendi tutumlarmi ve
davraniglarini diger ¢alisanlarin kendi tutumlari ve davranislariyla uyumlu oldugunda

olusmaktadir (Balay, 2000: 22-23).

2.3.2.4. Katz ve Kahn'in Siniflandirmasi

Katz ve Kahn g¢alisma ortamindaki isgorenlerin rollerini gerceklestirmeye,
calistiklar1 kuruma kars1 orgiitsel baglilik hissetmelerine yonlendiren ¢esitli ddiillere
dayali sistemler oldugunu ileri slrmiistiir. Calisanlarin sistem igerisindeki
davraniglart iki gesit Odiillendirmenin sonucudur. Bunlar, i¢ ve dis odiillendirme
sistemleridir, olarak ifade etmislerdir. I¢ odiiller anlatimsal devreyi, dis odiiller
aragsal devreyi ifade eder. Anlatimsal ve aracgsal devreler ayirimi, calisanlarin
kendilerini sisteme ne sekilde adadiklarmin niteligini ifade eder. igsel bakimdan
odiillendirici oldugu durumlarda anlatimsal devre s6z konusudur. Ciinkii eylem,
sistem ic¢indeki kisilerin deger ve gereksinimlerini dogrudan anlatir. Diger yandan
kisiler, rollerini sadece aldiklar1 paralar karsiliginda yapabilirler. Buna benzer dis
odiillerin motivasyon saglayict oldugu durumlarda ise aragsal devreden bahsedilir.
Boyle, calisanlarin aragsal digsal ddiillerle baglandiklar1 6rgiitlerde kayiplarin ortaya
¢ikma olasilig1 fazladir (Giirkan, 2006: 30).
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2.3.2.5. Wiener'in Siniflandirmasi

Wiener, aragsal motivasyon (aragsal baglilik) ve orgiitsel baglilik (normatif
ahlaki baglilik) olarak ayrilan teorik modeli ortaya g¢ikarmistir. Arastirmalarinin
sonuclarinda aragsal motivasyon i¢in, ¢ikarci, faydaci, kisinin kendi menfaat ve
yararlarina odaklandigini ortaya koyarken; normatif baglilik icin ise ahlak ve deger

sistemine dayanan motivasyon ile meydana gelmektedir.

Ahlak ve normatif inanglar, igsellestirilmis baski olusturarak bireyin,
kurumun amag¢ ve menfaatlerini yapabilecek sekilde davranig gostermesini saglar.
Bundan dolay1, aragsal motivasyon hareketleri bireyin sahsina yonelmisken, normatif
motivasyon kuruma yonelik oOzellikler gosterir. Calisanlar ile kurum arasinda
degisimsel baglilik olarak da goriilen bu baglilik ¢esidinde organizasyon, ¢alisanlarin
bir takim motivasyonlarini karsilarken, karsisinda ¢alisanlarin organizasyona fayda
saglamalar1 beklemektedir. Aralarindaki fayda iliskisi belirli diizeye kadar dengeli
ya da calisanlarin menfaatine oldugu siirece, ¢alisanlar isten ayrilma niyetlerini

diigiirecek ve organizasyona karsi baglilik hissedeceklerdir (Giirkan, 2006: 27).

Orgiite psikolojik baski ise, bundan farkli olarak aragsal olmayan ve
calisanlarin organizasyona duygusal baglhiligidir. Calisan bu baglilik tiiriinde orgiitiin
amag¢ ve degerleriyle 6zdeslesir ve hatta onlar1 igsellestirir. Bu baglamda orgiitsel
baglilik, diger bir deyisle, orglitiin amag¢ ve degerlerine baglilik; amag ve degerler ile
iligkisinde bir kimsenin, roliine, aragsal bir degerden tamamen ayr1 olarak, orgiitiin
kendi iyiligi icin baghlik duymasidir. Orgiitsel amag ve degerlerin kabulii, bunlarin
kisisel amac ve degerler sistemiyle biitiinlestirilmesi siireci, orgiitsel 6zdeslesme
olarak da degerlendirilmektedir. Orgiitsel 6zdeslesme burada orgiitsel baglilik ile
esdeger anlamda kullanilmistir. Bagliliin normatif moral bir siire¢ olarak
diisiiniildiigi yaklasimda, orgiitlerde bireysel davranisin, kisisel moral standartlar
gibi icsellestirilmis normatif baskilarla agiklanabilecegi ileri siiriilmektedir. Boylece
davranigsal eylemler bu gibi icsellestirilmis normatif baskilarla yonetildiginde, artik
baslangicta dayandiklar1 destekleyici veya cezalandirici baglantiya dayanmazlar

(Wiener, 1982: 418-421).
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2.3.2.6. Allen ve Meyer'in Siniflandirmasi

Allen ve Meyer oOrgiitsel baglilik lizerine yaptiklar1 aragtirmalar sonucun da
baghiligi ii¢ boyutta incelemislerdir. Bunlar; duygusal (affective), devam
(continuance) ve normatif (normative) bagliliktan olusmaktadir. Bu siniflandirma
tarzi, giniimiizde de gecerliligini ve gilivenilirligini korumakta ve baglilik konusunda
yapilan arastirmalarda yol gosterici olmaktadir. Orgiitsel bagliligi 3 boyutta
inceleyen Allen ve Meyer duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilig
asagidaki sekilde agiklamaktadirlar (Allen ve Meyer, 1990: 67).

2.3.2.6.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik, isgorenin orgiite kars1 hissettigi duygusal bagliligi, orgiitle
0zdeslesmesini ve biitiinlesmesini kapsamaktadir. Giliglii bir duygusal baglilikla
orgiitte kalan iggoérenler, buna gereksinim duyduklarindan degil, daha ¢ok bunu
kendileri istedigi i¢in Orgiitte kalmaya devam etmektedirler (Allen ve Meyer, 1990:
67).

Literatiirde tutumsal baglilik olarak da karsimiza c¢ikan duygusal baglilik
Orgiitiin i¢ cevresiyle alakali duygularla ilgili yansimalarla yakinen alakali olmakla
beraber, kuruma ve verilen géreve son derece ilgili olma, takim ¢aligmasinda beraber

calistiklar1 arkadaslarina ve meslege dayanan bagliliktan olusan doyumla alakalidir
(Balay, 2000: 73).

Kurumla kendini 6zdeslestirme, kurum i¢inde calisanlarin amag, hedef ve
degerlerinin 6rgiitiin amag, hedef ve degerleriyle biitiin hale gelmesidir. Orgiitsel
katilm da ayn1 zamanda c¢alisanlarin Orgiitte mutlu olmalar1 ve tam katilim
gostermeleridir. Bireysel hedeflerini gergeklestirebileceklerini  diisiinen insan
kaynaklar1 orgiite daha fazla katki saglamaya motive olacaklar1 gibi istihdamlarini da
stirekli kilarlar. Ayn1 zamanda orgiite katilim, grup iiyeleriyle iliski i¢erisinde olmay1
meydana getirmektedir. Duygusal baglilik bu yoniiyle ele alindiginda kuruma
hissedilen normal bir sadakatin ilerisinde kurumun amag ve hedeflerine farkindalik
seviyesinde katki saglamak i¢in faal bir sekilde iliski icerisinde olmaya hevesli
olmaktir (Yalgin ve iplik, 2005: 398).
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Calisanlarin duygusal baghlik diizeylerinin olusmas1 kurum igerisindeki bazi
etkenlere baglidir. Yapilan birgok orgiitsel baglilik arastirmalarinda kullanilan Allan
ve Meryem’in ortaya ¢ikardigi calisanlarin duygusal bagliliklarini etkileyen faktorler
asagidaki sekilde siralanmistir. Bunlar: (Allen ve Meyer, 1990: 17-18).

e lsin Cazibesi: Orgiitte isgorene verilen islerin genellikle cazibeli ve heyecan

verici olmasi

e Rol Ackhg: Orgiitiin isgorenden ne bekledigini agikca belirtmesi

e Ama¢ Acikh@: Isgorenin, oOrgiitte yaptifi gorevleri ne amagla yaptig

konusunda acik bir anlayisa sahip olmasi

e Amac Giigliigii: isgorenden is gereklerini yerine getirmesinin 6zellikle talep

edilmesi

e Onerilere Agklk: Ust yonetimin, orgiitteki diger isgorenlerden gelen

fikirleri dikkate almasi

e Jlsgorenler Arasinda Uyum: Orgiitteki isgorenler arasinda yakin ve samimi

iliskilerin olmasi

e Orgiitsel Giivenirlik: Isgorenlerin, drgiitiin s6z verdigi her seyi yapacagina

goniilden inanmasi

e Esitlik: Orgiitteki isgdrenlerin tamaminin esit bir sekilde hak ettiine sahip
olmasi
e Bireye Onem: Isgoren tarafindan yapilan isin orgiitiin amaglarina onemli

katkilar yaptig1 yoniindeki duygularin gelismesini tesvik etmek
e Geri Besleme: Isgorenlere performanslar1 konusunda siirekli bilgi vermek
e Katihm: Isgdrenlerin kendi is yiikii ve performans standartlariyla ilgili

kararlara katilimini saglamak
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2.3.2.6.2. Devam Baghhig

Devam bagliligi, kurumdan ayrilma niyetinin kuruma finansal a¢idan ne tiirde
maliyetler getirecegini diislinmekle alakalidir. Calisanlarin kuruma karsi baglilik
hissetmelerinin ayn1 zamanda kurumda kalmay1 arzulamalarinin asil sebebi, kurumda
kalmaya olan ihtiyaglaridir (Allen ve Meyer, 1990: 67). Devam bagliligl,
calisanlarin kurumda kaldig1 zaman iginde harcadigi efor, ¢alisma siiresi, emek
sayesinde kazandig1 kariyer basamaklari, maas, primleri kaybedecegi fikriyle

meydana gelen bagliliktir (Yalgin ve Iplik ,2005: 398).

Daha 1iyi olanaklarla is bulmak miimkiin olsa bile, siirdiiriilebilir isttihdamin
uzun vadede saglayacagi ekonomik katki, kisa siireli daha yiiksek ticret 6deyen isten

daha yiiksek olabilir.

2.3.2.6.3. Normatif Baghhk

Calisanlarin  kurumda kalma niyetleri amaciyla duygusal sorumluluk
hissetmelerini ortaya ¢ikaran normatif baglilikta 6nemli olan zorunluluktur. Bundan
dolayi, ¢alisanlarin orgiite kars1 baglilik hissetmelerinde eylemlerinin ahlaki agidan
hakikatli eylemler gergeklestirdiklerine giivenmeleri etki etmektedir. Bu sekildeki
baglilik, ¢alisanlarin kuruma karsi sorumluluk hissetmeleri ve yiikiimliiliiklerinin
oldugunun farkina varmasi bundan dolay: kisinin kendini kurumda kalmaya zorunlu
hissetmesini saglayan bir baglilik cesididir (Yalgin ve Iplik, 2005: 398). Sorumluluk
hisseden insan kaynaklar1 normatif baglilik araciligiyla caligmasini siirdiiriilebilir
kilar.

Normatif baglilik, calisanlarin iste kalmaya devam etme ile ilgili sorumluluk
duygularini ortaya ¢ikarmaktadir. Calisanlarda yiiksek seviyede normlara dayali
baglilik duygusu i¢inde olurlarsa daha fazla kurumda kalma istekleri olugmaktadir
(Allen ve Meyer, 1990) Calisanlarin kuruma baglilik hissetmeleri kisisel faydalari
amaciyla bu tarzda davramis gOstermelerinden olugsmamaktadir. Normatif baglilik
hissiyati, calisanlarin yapmis olduklar1 ahlaki acidan dogru olmasi gerektigine
inanmalar1 sebebiyle bir takim davranisa dayali hareketleri gdstermelerine yardime1

olmaktadir (Balay, 2000: 22).
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2.3.2.7. Buchanan II’nin Simiflandirmasi

Buchanan II bagliligi, organizasyonun var olus sebebini olusturan amag ve
kisinin kendini kurumun degerlerine inanip pesinden gitmesi olarak degerleyen ve
calisanlarin rollerine aragsal degerden farkli olarak, kurumun menfaatleri amaciyla
olusan baglilik duygusudur. Buchanan Il de orgiitsel bagliligi {i¢ gruba ayirmaktadir
(Giirkan, 2006: 30-31). Bunlar:

e Ozdeslesme (Identification): Bireylerin, kurumun amag, hedef ve

degerlerini kendi amag, hedef ve degerleri olarak 6ziimsemesidir.

e Dahil olma (Involvement): Bireylerin, isteki pozisyonlarinin gerekleri

karsisinda kisilerin hareketlere ruhsal olarak baglilik hissetmesidir.

e Sadik olma (Loyalty): Kurum duygusal baglilik hissetme ve goniilden
baglilik sergilemedir.

2.3.3. Orgiitsel Baghligin Boyutlar

Calisanlarin yaptiklar1 is ve isin boyutlarina karsi tutumlarini belirleyen is
tatmini ile isini yaptig1 Orgiite biitiin olarak sergiledigi bagliligin diisiik diizeyde
olmasmin kigisel ve Orgiitsel bir takim sonuglar1 olabilir. Organizasyonlarda
calisanlar i tatminsizligi ve diisiik Orgiitsel baghlik diizeyi, calisanlarin saglik
sorunlar1, verimsizlik, ise devamsizlik, orgiitten ayrilma niyeti seklinde sorunlara
sebebiyet vermektedir. Bu sebepler, i3 hayatinda Orgiitlerin amagclarina

ulagamamasinin 6niinde engel ve sorun teskil eder (Yiiksel, 2003: 262).

2.3.3.1. Uyum

Bir takim durumlar sonucunda kisiler kurumu yiizeysel olarak desteklerler.
Uyum boyutunda kisiler, calistiklari kuruma inanmaktan daha ziyade uyumlu
davranislar yoluyla bir takim 6diilleri almay1 ve cezalar1 kendilerinden uzak tutmay1
isterler. Bu yiizeysellik olay1 uyum olarak nitelendirilmektedir. Kurallar, yetkiler ve
yontemler eylemleri genelde uyum ile sonuglanir. Bu durumda kisi yapacag: seyleri

yapmak zorunda oldugu i¢in yapiyordur. Uyumda her zaman bir zorunluluk séz
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konusudur. Bu boyut yetkiyi elinde tutan avantajli bir durum oldugundan, hizli bir
karar verme silirecinde aninda ¢o6ziim oldugundan kisa donemlidir. Pozisyonunu
kullanarak kendi diisiincelerini astlarina bildiren ve uygulatmaya c¢alisan bir
lider/y6neticiye uyum gosterilir. Bu uyum cokta isteyerek degildir. Bu sebeple, uyum

giivene bagli olmayan kontrole bagli olan bir uyumdur ve bireye se¢me sansi vermez.

Uyum baglilik boyutunda birinci asamadir. Bu boyutta kisi diger calisanlarin
etkilerini sadece karsisindaki kisilerden menfaat elde etmek i¢in kullanir. Anlagildig
tizere uyumda dis Odiilleri elde etme arzusuyla, kaynaklar1 kazanma ihtiyact sz
konusudur. Kar amaci giiden organizasyonlarin ana hedefi kar yapmak oldugundan
dolay1 motivasyonlarinin mali tecriibelerle ortaya ¢ikmasi dogaldir. Bundan dolay1
bu boyutta bagliligin uyum boyutu, kar amaci giiden orgiitlerde degisim ve yapisal
bir olgu olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bagka bir deyisle, uyum baglihig
organizasyondan saglanan 0diil oraninin 6diilleri kazanmak i¢in harcanan maliyetle

oraninin iligkisine dayanir (Balay, 2000: 96-97).

2.3.3.2. Ozdeslestirme

Ozdeslesme, bireylerin yakin olma arzusuna dayana orgiitsel baglilik
boyutudur. Bireyler diger bireyler ve gruplarla iliski i¢inde olmak ve bunu
stirdiirtilebilir hale getirmek i¢in digerlerinin hareket ve davraniglarini benimsiyorsa
ozdeslesme meydana. Ozdeslesme ¢ekici bir hal aldigindan, kisiye yiiksek seviyede
mutluluk verir. Ama Onemli olan bu hosnutlugun korunmasi ve siirdiiriilebilir
olmasidir. Baglilik c¢ekici olmasinin yanimda kisiye sorumluluk ve maliyet yiikler.
Kisiler bu boyutta kurumlarina baglilik gostermekten son derece mutluluk duyarlar.
Calisanlar bu seviyede kurumla iist diizeyde O6zdeslesir. Bunun sebebi orgiitiin

bireyin deger ve diisiincelerini desteklemesidir (Giirkan, 2006: 45).

Kisiler ya da gruplar kurumla farkli sebeplerden 6zdeslesmektedir. Gruba tiye
olmak kisinin kendini tanimasi, aidiyet, kendini gerceklestirme gibi oOzellikleri
meydana getirir. Kisiye aidiyet duygusu verir. Orgiitiin imaji, kiiltiirii ve degerleri
yiiksek ise kisiler daha ¢ok 6zdeslesme saglar (Benkhoff, 1997: 118).

56



2.3.3.3. Icsellestirme

Icsellestirme, kisisel ve kurumsal degerlerin ¢ift tarafli ahenk igerisinde
olmasin1 gerektirir. Orgiitsel bagliligm bu boyutu bireysel degerlerin orgiitsel
degerlerle ahenk i¢inde olmasini ve kurumun deger sisteminin kiginin tutum ve
davraniglar1 iizerine odaklanmaktadir. Bu seviyede kisi kendi deger ve yargilarin
orgiitiin deger ve yargilartyla uyumlu goriir. Isletmelerin en ¢ok istedikleri baglilik
formunun igsellestirilmesidir. Bunun sebebi icsellestirme kendi kendinin devami
niteliginde oldugu i¢in baslangigtaki giic kaynagindan bagimsizdir. Dolayisiyla
basariya ulasmak daha gii¢ ve cok zaman gerektirir. I¢sellestirme gergeklestigi anda
kisiyi etkilemek igin baska gii¢ kaynaklarmi devreye sokmak gerekmez. i¢sellestirme
bagliligt boyutunda kisi degerleri, tutumlari, davranislart kendi diisiincesi olarak

kabul eder (Balay, 2000: 101).

2.4. Otantik Lider Davramisinin Orgiitsel Baghihga Etkisi

Avolio ve arkadaslari, yoneticilerin otantik liderlik  &zelliklerinin
takipcilerinin orgiitsel bagliliklarin1 pozitif yonde etkileyeceklerini ifade etmektedir.
Walumbwa ve arkadaslar1 da, orgiitsel baghilikla otantik liderlik arasinda pozitif
yonde anlaml bir iligki oldugunu belirtmektedir. Benzer sekilde izleyicilerin otantik
liderlik algilar1 arttikga Orgiitsel bagliliklarinin da yiikselecegini gdsteren caligmalar
yapilmistir (Gil ve Alacalar, 2014).

Allen ve Meyer, 1990 yilinda yapmis olduklari modele gore ii¢ baglilik tiirii
de isten ayrilma niyetini diistirmekte ve ayn1 zamanda cesitli sebepler sonucu olusan
orglite liyeligin haricindeki isle ilgili verimlilik ve performans gibi davraniglarda

cesitli sekillerde diisiis meydana gelmektedir (Allen ve Meyer, 1990).

Allen ve Meyer’in yaptig1 arastirmalar sonucunda duygusal bagliligin pozitif
is tecriibelerinin sonucu olarak gelistigi ve duygusal bagliligi olan isgdrenin
orgiitlerde verimlilige katki sagladig1 gozlemlenirken devamlilik bagliliginin kariyer
basamaklar1 ve farkli is seceneklerin az olmasi nedeniyle meydana geldigi ancak
orgiitteki verimliligi negatif yonde etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Normatif baglilikla
ilgili arastirmalar literatiire bakildifinda yeterince arastirilmanmustir. Is gorenlerin

orgiitlerine kars1 olan sadakat seviyeleri, ahlak ve normlar ile ilgili oldugu ortaya
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cikmisgtir. Normatif baglilik en az arastirilmis baglilik tipi olup, ¢alisanlarin kisisel
sadakat normlar1 ile iligkili oldugu saptanmistir. Normatif bagliligin nasil ve ne gibi
ciktilar sagladig1 heniiz kesinlesmemistir (Wasti, 2000: 401). Orgiitlerin en 6nemli
hedeflerinden bir tanesi c¢alisanlarin yeteneklerini ve becerilerini gelistirmeyi
amaglayarak, calisanlarin Orgiitsel baglilik diizeyleri ve verimliliklerini arttirmay1

saglamaktir.

Orgiitsel baglilik seviyeleri ileri seviyede olan isgdrenlerin, baghlik diizeyleri
diisiik olan iggorenlere gore kuruma karsi katilimlar1 da yiiksek diizeyde olmakta ve
yiiksek derecede verimlilik ve performans saglanmaktadir. Siirdiirtilebilirligin ¢ok
Onem tasidig1 organizasyonlarda calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerini belirlemek

orgiitler i¢cin ¢ok dnemli hale gelmistir (Akkiiciik, 2014).

Isletme iginde hangi pozisyonda calistiginla ilgili herhangi bir pozisyonda
calisilan siire ve orgiitte calisilan toplam siire ile orgiitsel baglilik arasinda da bir
iliskinin bulundugu belirlenmistir. isletmelerde ¢alisanlari iste kalma siiresi arttikga,
orgiitsel baglilik diizeylerinde de artis géziikmektedir. Fakat orgiitteki pozisyonda
gecen silire duygusal ve normlara dayal baghlik diizeyini diisiirmektedir (Yal¢in ve

iplik, 2005).

Orgiit i¢indeki iletisim kanallari, bilginin diizenli paylasilmasi ve ¢alisanlarin
baglilik diizeylerinin arasinda kilit rol alan ve bilgi paylasimi gergeklestirilen
yeteneklerini ifade edebilen ve kendinin 6nemsendigini anlayan calisanlarin is
tatminleri ve ise baglilik diizeylerinde pozitif yonde bir artis olur ve kendilerini
orgiite ait hissederler. Bundan dolay1 g¢alisanlar yoneticilerin ve liderlerine giiglii
Ayni, zamanda otantik liderlerin ve yoneticilerin ¢alisanlarla pozitif iligkiler
olusturmasi, ¢alisanlarin orgiite baglilik diizeylerini olumlu anlamda etkileyecektir.
Orgiitsel bagllik calisanlarin 6rgiitlerdeki performanslarni ve verimlilikleri ve
calistiklar1 Orgiitlerden ayrilma niyetlerini ortaya koymasi nedeniyle ¢ok Onem
tasimaktadir. (Wasti, 2000: 401). Orgiitsel baglilik konusunda son dénemde yapilan
aragtirmalarin sonuglari, bagliligin devamsizlik ve isten ayrilma niyeti ile negatif

yonde is tatmini ile pozitif yonde iliskili oldugunu ortaya koymustur.
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Calisanlarin orgiitsel bagliligini yonlendiren finansal ve kariyer ile ilgili
faktorler olmakla birlikte otantik liderlik davranisi gdsteren yoneticiler de orgiitsel
bagliliga etki eden bir faktordiir. Ayrica otantik liderlik, orgiitsel bagliliga etki eden
diger faktorleri de etkiler.
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3. OTANTIK LIDERLIK DAVRANISININ iS TATMINi VE ORGUTSEL
BAGLILIGA ETKIiSININ INCELENMESi VE OTEL iSLETMELERINDE
BiR ARASTIRMA

3.1. Orneklem

Elverisli 6rneklem yontemi kullanmis olup Istanbul’daki 4 yildiz ve iizeri
konaklama isletmelerin de 13 otelde 276 kisi {izerinde uygulandi, hatali doldurulan
anketler ¢ikartilip 246 kisiye ulasilmistir.

3.2. Tasarim

Arastirma tasarimi agiklayici (hipotez testi) seklinde olup arastirma konusuna
giren kavramlar arasindaki iliskinin niteligini incelemektedir. Tiirkge Literatiirde,

iligkisel tarama olarak da adlandirilmaktadir.
3.3. Arastirmanin Amaci
Bu calismanin amact, istanbul’da turizm sektdriinde faaliyet gosteren 4 yildiz

ve lizeri otel isletmelerinde ¢alisanlarin yoneticilerinin liderlik davraniglarina iliskin

algilamalartyla is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iligkilerin incelenmesidir.

3.4. Arastirmanin Modeli

Arastirma Degiskenleri ve Modeli. Caligmanin 3 temel kavrami vardir.

Otantik Liderlik, Is Tatmini, Orgiitsel Baglilik

Otantik i Tatmini| 2 e 4
Liderlik o |Is Orgiitsel Baghhk

Sekil 3. 1. Arastirmanin Modeli
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3.5. Arastirmanin Hipotezleri

Hipotez 1: Otantik Liderlik, Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik arasinda olumlu
bir iliski vardir.

Hipotez 2: Otantik Liderlik tipi Is Tatmini kavramindaki degiskenligi biiyiik
Olciide aciklamaktadir.

Hipotez 3: Otantik Liderlik tipi Orgiitsel Baglilik kavramindaki degiskenligi
biiyiik 6l¢iide agiklamaktadir.

Hipotez 4: Calisanlarin Is Tatmini algilar1 yiikseldikge oOrgiite baglilik
diizeyleri artmaktadir.

Hipotez 5: Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik algilar1 cinsiyete gore farklilik
gostermektedir.

3.6. istatistiksel Analiz

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences)
for Windows 22.0 programi kullanilarak analiz  edilmistir.  Verilerin
degerlendirilmesinde tanimlayic1 istatistiksel yOntemleri olarak sayi, yiizde,

ortalama, standart sapma kullanilmustir.

Iki bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli verilerin karsilastiriimasinda t-
testi, ikiden fazla bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli verilerin
karsilastirilmasinda Tek yonlii (One way) Anova testi kullanilmigtir. Anova testi
sonrasinda farkliliklar1 belirlemek {izere tamamlayici post-hoc analizi olarak Scheffe

testi kullanilmastir.

Arastirmanin siirekli degiskenleri arasinda pearson korelasyon ve regresyon
analizi uygulanmistir. Korelasyon analizi siirekli degiskenler arasinda dogrusal
iliskinin kuvveti (derecesi) ve yoniiniin belirlemek iizere uygulanir. Arastirmanin
siirekli degiskenleri arasinda nedensellik iligkisini belirlemek {izere; bagimsiz
degiskenler yardimiyla zor elde edilen bagimli degisken degerini kestirmek igin
regresyon analizi uygulanir. Elde edilen bulgular %95 giliven araliginda %5

anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.
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3.7. Arastirmanin Simirhhiklar:

Bu calisma sadece Istanbul’daki 4 yildiz ve iizeri otel Isletmelerinde
uygulanmistir. Yogun is ortaminda vardiyali c¢alisan konaklama calisanlarina
ulasilmada zorluklar yasanmistir. 4 yildiz asagisinda olan otel isletme ¢alisanlarina
ulasilabilseydi daha farkli sonuglar elde edilebilirdi. Calismada araya giren
degiskenler olarak (moderator) isletme kiiltiiriiniin temel karakteristiklerinin
alinmasi daha ilging sonuglara ulasilmasini saglayabilirdi. Calismada orgiit iklimini
bagimli degisken olarak alsaydik belki bize Orgiiti daha iyi anlamamizi
saglayabilirdi. Ayn1 zamanda is tatminini diizenleyici (mediating) olarak alsaydik
daha farkli sonuglar ¢ikabilirdi.

3.8. Veri Toplama Araci

Istanbul’daki ¢esitli ilgelerde varliklarini siirdiiren 4 yildiz ve iizeri otel
isletmelerinin insan kaynaklar1 departmanlari araciligiyla gerek e-posta yoluyla ve
ayn1 zamanda posta yoluyla anketler orta ve iist diizey calisanlara ulastirilmistir.
Otantik liderlik dl¢eginin genel giivenirligi 0,903 olarak c¢ok yiiksek bulunmustur.
Orgiitsel baghlik 6lgeginin genel giivenirligi 0,688 olarak yiiksek bulunmustur. Is

tatmini O0lgeginin genel giivenirligi 0,939 olarak ¢ok yiiksek bulunmustur.

3.9. Arastirma Bulgular:

Bu boliimde, arastirma probleminin ¢oziimii ic¢in, arastirmaya katilan
calisanlarin Olgekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen
bulgular yer almaktadir. Elde edilen bulgulara dayali olarak agiklama ve yorumlar
yapilmustir.
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Tablo 1. 3. Cahsanlarin Tamimlayic1 Ozellikleri

Tablolar Gruplar Frekans(n) Yiizde (%)

Bay 160 65,0

Cinsiyet Bayan 86 35,0
Toplam 246 100,0
18-24 58 23,6
25-34 72 29,3

Yas 35-44 66 26,8
45-54 50 20,3
Toplam 246 100,0
[kdgretim 30 12,2
Lise 46 18,7

Egitim Durumu  |Universite 144 58,5
Yiiksek Lisans/doktora 26 10,6
Toplam 246 100,0

Calisanlar cinsiyet degiskenine gore 160" (%65,0) bay, 86's1 (%35,0) bayan
olarak dagilmaktadir. Calisanlar yas degiskenine gore 58'i (%23,6) 18-24, 72'si
(%29,3) 25-34, 66's1 (%26,8) 35-44, 50'si (%20,3) 45-54 olarak dagilmaktadir.
Caligsanlar egitim durumu degiskenine gore 30'u (%12,2) ilkogretim, 46's1 (%18,7)
lise, 1440 (%58,5) ftniversite, 26'st (%10,6) yiiksek lisans/doktora olarak

dagilmaktadir.
Tablo 1. 4. Cahisanlarin Algiladig1 Otantik Liderlik Diizeyi
N Ort Ss Min. | Max.
iliskilerde Seffafhik 246 | 3,735 | 0,748 | 1,800 | 5,000
igsellegtirilmis Ahlak 246 | 3,612 | 0,836 | 1,000 | 5,000
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme 246 | 3,740 | 0,874 | 1,000 | 5,000
Oz Farkindalik 246 | 3,772 | 0,791 | 1,000 | 5,000
Genel Otantik Liderlik 246 | 3,714 | 0,692 | 1,250 | 5,000

Arastirmaya katilan calisanlarin algiladigi otantik liderlik alt boyutlarindan
“iliskilerde seffaflik” diizeyi ytiksek (3,735 £ 0,748); “igsellestirilmis ahlak™ diizeyi
yiiksek (3,612 + 0,836); “bilgiyi dengeli degerlendirme” diizeyi yiiksek (3,740 +
0,874); “6z farkindalik” diizeyi yiiksek (3,772 + 0,791) olarak, “algilanan genel
otantik liderlik” diizeyi yiiksek (3,714 + 0,692) olarak saptanmustir.
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Tablo 1. 5. Cahsanlarin Orgiitsel Baghhk Diizeyleri

N Ort Ss Min. Max.

Duygusal Baghhk 246 | 3,458 0,912 1,000 5,000
Devam Baghhgi 246 | 3,157 0,898 1,000 5,000
Normatif Baghhk 246 3,239 1,103 1,000 5,000
Genel Orgiitsel Baghlik 246 | 3,285 | 0,674 | 1,670 | 5,000

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin “duygusal baglilik” diizeyi yiiksek (3,458 +
0,912); “devam baglilig1” diizeyi orta (3,157 + 0,898); “normatif baghilik” diizeyi
orta (3,239 + 1,103); “genel oOrgiitsel baglilik” diizeyi orta (3,285 + 0,674); olarak

saptanmistir.
Tablo 1. 6. Cahsanlarin is Tatmini Diizeyleri
N Ort Ss Min. Max.
I¢sel Tatmin 246 3,835 0,727 1,580 5,000
Dissal Tatmin 246 3,767 0,803 1,250 5,000
Genel Tatmin 246 3,808 0,724 1,500 5,000

Arastirmaya katilan calisanlarin “i¢sel tatmin” diizeyi yiiksek (3,835 + 0,727);
“digsal tatmin” diizeyi yiiksek (3,767 £+ 0,803); “genel tatmin” diizeyi yiiksek (3,808
+ 0,724); olarak saptanmuistir.

iliskilerde Seffaflik

Genel Tatmin __— 'J _igsellestirilmis Ahlak

3,808 =
3,612

Bilgiyi Dengeli
Degerlendirme

\ 3,74

Digsal Tatmin |
3,767

| Oz Farkindalik
/3,772

igsel Tatmin
3,835 |

\ 3,285

Genel Orgutsel Baghlik Genel Otantik Liderlik
3,714

3,239
— T35 -
Normatif Baghhk —— T . " Duygusal Baghhk
| — 3,488

Devam Baglihg

Sekil 3. 2. Calisanlarin Algiladigi Otantik Liderlik, Orgiitsel Baghhk ve is
Tatmini Diizeylerine Iliskin Diyagram
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Hipotez Testleri

Calismada formiile edilen 5 hipotez de asagida verilen tablolarda goriildigii

lizere aragtirmada kullanilan veriler tarafindan desteklenmistir. Buna gore;

1.

Hipotezde ileri stiriildiigi gibi otantik liderlik, is tatmini (0.757) ve orgiitsel
baglilik (0.39) arasinda olumlu ve istatistiksel olarak anlamli bir iligski oldugu

anlagilmistir.

Hipotez: Otantik liderlik i tatmini kavramindaki degiskenligi biiyiik olciide
(0.57) agiklamaktadir.

Hipotez: Otantik Liderlik tipi Orgiitsel Baglilik kavramindaki degiskenligi
biiyiik dlciide agiklamaktadir. Yapilan regresyon analizinde R2 /r kare) (0,15)

olarak bulundugundan bu hipotez kismi dl¢iide desteklenmis olmaktadir.

Hipotez: Calisanlarin Is Tatmini algilar yiikseldikge orgiite baglilik diizeyleri
artmaktadir. Bulunan iliski (korelasyon) katsayisi (0,52) olup, hipotezin tam

olarak desteklendigini gdstermektedir.

Bu hipotezde ileri siiriildiigii gibi yapilan t-test analizleri sonuglarina gore is
tatmini algilamasi cinsiyete gore farklilik gostermemekte buna karsin,
calisanlarmn orgiitsel baglilik algist erkekler lehine daha yiiksek diizeyde (t =
2,638; p=0,009) gerceklesmistir. Bu durumda hipotez yari-yariya

desteklenmis olmaktadir.

Yukarida 6zetlendigi {izere, hipotez testlerinin formiilasyonlari1 dogrultusunda

aragtirmada kullanilan temel kavramlarin alt boyutlarina iliskin regresyon ve t-test

analizleri de yapilmis ve dogal olarak bulgular hipotezlerin dogrulandigi yonde

olmustur. Asagida verilen tiim tablolar bu ayrintilar1 net olarak gostermektedir.
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Tablo 1. 7. Cahsanlarin Algiladig: Otantik Liderlik, Orgiitsel Baghlik ve Is Tatmini Diizeyleri Arasindaki iliskiye Yonelik Korelasyon Analizi

iliskilerde | i¢sellestirilmis Bilgiyi Dengeli 0Oz OGtzgfilk ig:se! Dissal Genel Duygusal Devam Normatif O?gegfslel
Seffaflik Ahlak Degerlendirme Farkindahk Liderlik Tatmin Tatmin Tatmin Baghhk Baghhg Baghhk Baghlik
c r 1,000
Iliskilerde Seffafhik ol 0,000
Icsellestirilmis [r | 0,653** 1,000
Ahlak p| 0,000 0,000
Bilgiyi Dengeli r| 0,565** 0,690** 1,000
Degerlendirme |p 0,000 0,000 0,000
Oz Farkindahk r| 0,622** 0,679** 0,724** 1,000
p| 0,000 0,000 0,000 0,000
Genel Otantik r| 0,846** 0,880** 0,842** 0,872** 1,000
Liderlik p| 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
f¢sel Tatmin r| 0,607** 0,643** 0,631** 0,674** 0,741** 1,000
p| 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Dissal Tatmin r| 0,533** 0,669** 0,594** 0,623** 0,700** (0,823** | 1,000
p| 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Genel Tatmin r| 0,602** 0,684** 0,644** 0,682** 0,757** [0,968** | 0,940** | 1,000
p| 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Duygusal Baghlik r| 0,272** 0,242** 0,256** 0,189** 0,279** [0,241** | 0,283** | 0,271** 1,000
p| 0,000 0,000 0,000 0,003 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Devam Baghlig r| 0,150* -0,063 0,048 0,094 0,070 0,087 0,014 0,058 0,081 1,000
p| 0,019 0,322 0,457 0,143 0,278 0,174 0,831 0,362 0,204 0,000
Normatif Baghlik r| 0,467** 0,302** 0,362** 0,352** 0,435** [0,371** | 0,340** | 0,374** | 0,170** | 0,384** 1,000
p| 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,008 0,000 0,000
Genel Orgiitsel || 0,444** 0,246** 0,334** 0,319** 0,394** [0,350** | 0,319** | 0,352** | 0,580** | 0,690** | 0,793** 1,000
Baghhk p| 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
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Icsellestirilmis Ahlak ve iliskilerde seffaflik arasinda orta, pozitif yonde
anlamli iliski bulunmaktadir(r=0.653; p=0,000<0.05). Bilgiyi Dengeli Degerlendirme
ve iliskilerde seffaflik arasinda orta, pozitif yonde anlamhi iliski

bulunmaktadir(r=0.565; p=0,000<0.05).

Bilgiyi Dengeli Degerlendirme ve icsellestirilmis ahlak arasinda orta, pozitif
yonde anlamli iliski bulunmaktadir(r=0.69; p=0,000<0.05). Oz Farkindalik ve
iliskilerde seffaflik arasinda orta, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir(r=0.622;
p=0,000<0.05).

Oz Farkindalik ve igsellestirilmis ahlak arasinda orta, pozitif yonde anlamli

iliski bulunmaktadir(r=0.679; p=0,000<0.05).

Oz Farkindalik ve bilgiyi dengeli degerlendirme arasinda yiiksek, pozitif
yonde anlamli iliski bulunmaktadir(r=0.724; p=0,000<0.05). Genel Otantik Liderlik
ve iliskilerde seffaflik arasinda yiiksek, pozitif yonde anlamli iligki
bulunmaktadir(r=0.846; p=0,000<0.05).

Genel Otantik Liderlik ve igsellestirilmis ahlak arasinda yiiksek, pozitif yonde
anlamli iligki bulunmaktadir(r=0.88; p=0,000<0.05).

Genel Otantik Liderlik ve bilgiyi dengeli degerlendirme arasinda yiiksek,
pozitif yonde anlaml iligki bulunmaktadir(r=0.842; p=0,000<0.05).

Genel Otantik Liderlik ve 6z farkindalik arasinda yiiksek, pozitif yonde
anlamli iliski bulunmaktadir(r=0.872; p=0,000<0.05).

I¢sel Tatmin ve iliskilerde seffaflik arasinda orta, pozitif yonde anlaml iliski

bulunmaktadir(r=0.607; p=0,000<0.05).

Igsel Tatmin ve igsellestirilmis ahlak arasinda orta, pozitif yonde anlamli

iliski bulunmaktadir(r=0.643; p=0,000<0.05).

Icsel Tatmin ve bilgiyi dengeli degerlendirme arasinda orta, pozitif yonde

anlaml iligki bulunmaktadir(r=0.631; p=0,000<0.05).
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Icsel Tatmin ve 6z farkindalik arasinda orta, pozitif yonde anlamli iligki

bulunmaktadir(r=0.674; p=0,000<0.05).

I¢sel Tatmin ve genel otantik liderlik arasinda yiiksek, pozitif yonde anlamli

iliski bulunmaktadir(r=0.741; p=0,000<0.05).

Digsal Tatmin ve iliskilerde seffaflik arasinda orta, pozitif yonde anlamli
iliski bulunmaktadir(r=0.533; p=0,000<0.05). Dissal Tatmin ve igsellestirilmis ahlak
arasinda orta, pozitif yonde anlamli iligki bulunmaktadir(r=0.669; p=0,000<0.05).
Digsal Tatmin ve bilgiyi dengeli degerlendirme arasinda orta, pozitif yonde anlamli
iliski bulunmaktadir(r=0.594; p=0,000<0.05). Digsal Tatmin ve 06z farkindalik
arasinda orta, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir(r=0.623; p=0,000<0.05).
Dissal Tatmin ve genel otantik liderlik arasinda yiiksek, pozitif yonde anlamli iligki
bulunmaktadir(r=0.7; p=0,000<0.05). Dissal Tatmin ve i¢sel tatmin arasinda yiiksek,
pozitif yonde anlaml1 iligki bulunmaktadir(r=0.823; p=0,000<0.05).

Genel Tatmin ve iligkilerde seffaflik arasinda orta, pozitif yonde anlaml
iliski bulunmaktadir(r=0.602; p=0,000<0.05). Genel Tatmin ve i¢sellestirilmis ahlak
arasinda orta, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir(r=0.684; p=0,000<0.05).
Genel Tatmin ve bilgiyi dengeli degerlendirme arasinda orta, pozitif yonde anlamli
iliski bulunmaktadir(r=0.644; p=0,000<0.05). Genel Tatmin ve 0z farkindalik
arasinda orta, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir(r=0.682; p=0,000<0.05).
Genel Tatmin ve genel otantik liderlik arasinda yiiksek, pozitif yonde anlamli iliski
bulunmaktadir(r=0.757; p=0,000<0.05). Genel Tatmin ve igsel tatmin arasinda ¢ok
yiiksek, pozitif yonde anlamli iligki bulunmaktadir(r=0.968; p=0,000<0.05). Genel
Tatmin ve digsal tatmin arasinda c¢ok yiiksek, pozitif yonde anlamli iliski

bulunmaktadir(r=0.94; p=0,000<0.05).

Duygusal Baglilik ve iliskilerde seffaflik arasinda zayif, pozitif yonde anlaml
iligki bulunmaktadir(r=0.272; p=0,000<0.05). Duygusal Baglilik ve i¢sellestirilmis
ahlak arasinda ¢ok zayif, pozitif yonde anlamli iligki bulunmaktadir(r=0.242;
p=0,000<0.05). Duygusal Baglilik ve bilgiyi dengeli degerlendirme arasinda zayif,
pozitif yonde anlaml iligki bulunmaktadir(r=0.256; p=0,000<0.05). Duygusal
Baglhilik ve 0z farkindalik arasinda ¢ok zayif, pozitif yonde anlamli iligki

bulunmaktadir(r=0.189; p=0,003<0.05). Duygusal Baglilik ve genel otantik liderlik
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arasinda zayif, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir(r=0.279; p=0,000<0.05).
Duygusal Baglilik ve igsel tatmin arasinda ¢ok zayif, pozitif yonde anlamli iliski
bulunmaktadir(r=0.241; p=0,000<0.05). Duygusal Baglilik ve dissal tatmin arasinda
zayif, pozitif yonde anlamli iligki bulunmaktadir(r=0.283; p=0,000<0.05). Duygusal
Baglhiik ve genel tatmin arasinda zayif, pozitif yonde anlamli iliski

bulunmaktadir(r=0.271; p=0,000<0.05).

Devam Baglilig1 ve iliskilerde seffaflik arasinda ¢ok zayif, pozitif yonde
anlamli iliski bulunmaktadir(r=0.15; p=0,019<0.05).

Normatif Baglilik ve iliskilerde seffaflik arasinda zayif, pozitif yonde anlaml
iligki bulunmaktadir(r=0.467; p=0,000<0.05). Normatif Baglilik ve i¢sellestirilmis
ahlak arasinda =zayif, pozitif yonde anlamli iligki bulunmaktadir(r=0.302;
p=0,000<0.05). Normatif Baglilik ve bilgiyi dengeli degerlendirme arasinda zayif,
pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir(r=0.362; p=0,000<0.05). Normatif
Baghilik ve 06z farkindalik arasinda zayif, pozitif yonde anlamli iliski
bulunmaktadir(r=0.352; p=0,000<0.05). Normatif Baglilik ve genel otantik liderlik
arasinda zayif, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir(r=0.435; p=0,000<0.05).
Normatif Baglilik ve igsel tatmin arasinda zayif, pozitif yonde anlamli iliski
bulunmaktadir(r=0.371; p=0,000<0.05). Normatif Baglilik ve dissal tatmin arasinda
zayif, pozitif yonde anlaml iliski bulunmaktadir(r=0.34; p=0,000<0.05). Normatif
Baglihk ve genel tatmin arasinda =zayif, pozitif yonde anlamli iliski
bulunmaktadir(r=0.374; p=0,000<0.05). Normatif Baglilik ve duygusal baglilik
arasinda ¢ok zayif, pozitif yonde anlamli iligki bulunmaktadir(r=0.17;
p=0,008<0.05). Normatif Baglilik ve devam baglilig1 arasinda zayif, pozitif yonde
anlamli iliski bulunmaktadir(r=0.384; p=0,000<0.05).

Genel Orgiitsel Baglilik ve iliskilerde seffaflik arasinda zayif, pozitif yonde
anlaml iliski bulunmaktadir(r=0.444; p=0,000<0.05). Genel Orgiitsel Bagllik ve
igsellestirilmis  ahlak arasinda c¢ok zayif, pozitif yonde anlamh iliski
bulunmaktadir(r=0.246; p=0,000<0.05). Genel Orgiitsel Baghlik ve bilgiyi dengeli
degerlendirme arasinda zayif, pozitif yonde anlamli iligki bulunmaktadir(r=0.334;
p=0,000<0.05). Genel Orgiitsel Baglihk ve &z farkindalik arasinda zayif, pozitif
yonde anlamli iligki bulunmaktadir(r=0.319; p=0,000<0.05). Genel Orgiitsel Bagllik

ve genel otantik liderlik arasinda zayif, pozitif yonde anlamli iligki
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bulunmaktadir(r=0.394; p=0,000<0.05). Genel Orgiitsel Bagllik ve icsel tatmin
arasinda zayif, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir(r=0.35; p=0,000<0.05).
Genel Orgiitsel Baglilik ve dissal tatmin arasinda zayif, pozitif yonde anlaml iliski
bulunmaktadir(r=0.319; p=0,000<0.05). Genel Orgiitsel Baglilik ve genel tatmin
arasinda zayif, pozitif yonde anlamli iligki bulunmaktadir(r=0.352; p=0,000<0.05).
Genel Orgiitsel Baglilik ve duygusal baglhilik arasinda orta, pozitif yonde anlaml
iliski bulunmaktadir(r=0.58; p=0,000<0.05). Genel Orgiitsel Baglililk ve devam
baglilig1 arasinda orta, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir(r=0.69;
p=0,000<0.05). Genel Orgiitsel Baglilik ve normatif baglilik arasinda yiiksek, pozitif
yonde anlamli iligki bulunmaktadir(r=0.793; p=0,000<0.05). Diger degiskenler
arasindaki iliskiler istatistiksel olarak anlamli degildir (p>0.05).

Tablo 1. 8. Otantik Liderlik Alt Boyutlarin Duygusal Baghlik Uzerine Etkisi

Bagimh . .. Model 2
Degisken Bagimsiz Degisken [ t p F R

()

Sabit 2,081 (6,693 |0,000
iliskilerde Seffafhik | 0,238 |2,282 |0,023
Duygusal Icsellestirilmis Ahlak | 0,069 | 0,654 |0,514

Baghlik ilgiyi i
aghh Bilgiyi Dengeli 0,185 | 1,834 0,068
Degerlendirme

Oz Farkindahik -0,121 |-1,061 {0,290

6,265 0,000 |0,079

Iliskilerde seffaflik, i¢sellestirilmis ahlak, bilgiyi dengeli degerlendirme, 6z
farkindalik ile duygusal baglilik arasinda nedensellik iliskisi olup olmadigim
belirlemek iizere uygulanan regresyon analizi anlamli bulunmustur (F=6,265;
p=0,000<0.05). Duygusal bagllik diizeyinin belirleyicisi olarak iliskilerde seffaflik,
i¢sellestirilmis ahlak, bilgiyi dengeli degerlendirme, 6z farkindalik degiskenleri ile
iliskisinin(agiklayicilik giicliniin) zayif oldugu gémlmﬁstﬁr(R2=0,079). Calisanlarin
iliskilerde seffaflik diizeyi duygusal baglhilik diizeyini arttirmaktadir (83=0,238).
Calisanlarin  igsellestirilmis  ahlak  diizeyr duygusal baghilik  diizeyini
etkilememektedir (p=0.514>0.05). Calisanlarin bilgiyi dengeli degerlendirme diizeyi
duygusal baglilik diizeyini etkilememektedir (p=0.068>0.05). Calisanlarin 6z
farkindalik diizeyi duygusal baglilik diizeyini etkilememektedir (p=0.290>0.05).

70




Tablo 1. 9. Otantik Liderlik Alt Boyutlarin Devam Baglihg Uzerine Etkisi

Bagimh - .. Model 2
Degisken Bagimsiz Degisken [}] t p F ®) R

Sabit 2,575 (8,349 10,000
Mliskilerde Seffaflik 0,337 | 3,251 |0,001
Devam Icsellestirilmis Ahlak -0,400 (-3,811 |0,000

5,300| 0,000 |0,066

B Vll )2 - - - -

aghigr Bilgiyi — —Dengeli |, 517 16 468 [0,640
Degerlendirme
Oz Farkindalik 0,158 |1,403 |0,162

Iliskilerde seffaflik, icsellestirilmis ahlak, bilgiyi dengeli degerlendirme, &z
farkindalik ile devam baghligi arasinda nedensellik iligkisi olup olmadigim
belirlemek iizere uygulanan regresyon analizi anlamli bulunmustur (F=5,300;
p=0,000<0.05). Devam baglilig1 diizeyinin belirleyicisi olarak iligkilerde seffaflik,
i¢sellestirilmis ahlak, bilgiyi dengeli degerlendirme, 6z farkindalik degiskenleri ile
iligkisinin(agiklayicilik giicliniin) zayif oldugu géﬁilmﬁstﬁr(RZZO,O%). Calisanlarin
iligkilerde seffaflik diizeyi devam baghligi diizeyini arttirmaktadir (8=0,337).
Calisanlarin igsellestirilmis ahlak diizeyi devam baglilig1 diizeyini azaltmaktadir (3=-
0,400). Calisanlarin bilgiyi dengeli degerlendirme diizeyi devam baghilig1 diizeyini
etkilememektedir (p=0.640>0.05). Calisanlarin 6z farkindalik diizeyi devam baglilig
diizeyini etkilememektedir (p=0.162>0.05).

Tablo 1. 10. Otantik Liderlik Alt Boyutlarin Normatif Baghlik Uzerine Etkisi

Bagimh 9 .. Model 2
Degisken Bagimsiz Degisken [ t p F ®) R

Sabit 0,443 | 1,286 |0,200
Mliskilerde Seffaflik 0,617 |5,329 |0,000
Normatif |igsellestirilmis Ahlak |-0,167 |-1,419 |0,157

18,863 | 0,000 [0,226

Baghhk ilqivi i

agiitic|Bilgiyi — — Dengeli | 55, |1 999 |0,047
Degerlendirme
Oz Farkindalik 0,068 [ 0,540 (0,590

Mliskilerde seffaflik, igsellestirilmis ahlak, bilgiyi dengeli degerlendirme, 6z
farkindalik ile normatif baglilik arasinda nedensellik iligkisi olup olmadiginm
belirlemek {iizere uygulanan regresyon analizi anlamli bulunmustur (F=18,863;
p=0,000<0.05). Normatif bagllik diizeyinin belirleyicisi olarak iliskilerde seffaflik,
i¢sellestirilmis ahlak, bilgiyi dengeli degerlendirme, 6z farkindalik degiskenleri ile
iligkisinin(agiklayicilik giiciiniin) gii¢lii oldugu gérﬁlmﬁ§tﬁr(R2=0,226). Calisanlarin
iligkilerde seffaflik diizeyi normatif baghilik diizeyini arttirmaktadir (3=0,617).
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Calisanlarin igsellestirilmis ahlak diizeyi normatif baglilik diizeyini etkilememektedir
(p=0.157>0.05). Calisanlarin bilgiyi dengeli degerlendirme diizeyi normatif baglilik
diizeyini arttirmaktadir (3=0,224). Calisanlarin 6z farkindalik diizeyi normatif
baglilik diizeyini etkilememektedir (p=0.590>0.05).

Tablo 1. 11. Genel Tatmin Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz Model 2
Degisken Degisken b t P F (p) R
Sabit 0,866 | 5,242 (0,000
i ' 327,891| 0,000 |0,572
Genel Tatmin Eiijr:eerllik Otantik 0,792 18,108 0,000

Genel otantik liderlik ile genel tatmin arasinda nedensellik iligkisi olup
olmadigin1 belirlemek iizere uygulanan regresyon analizi anlamli bulunmustur
(F=327,891; p=0,000<0.05). Genel tatmin diizeyinin belirleyicisi olarak genel otantik
liderlik degiskenleri ile iliskisinin(agiklayicilik giiciiniin) ¢ok giiglii oldugu
gérﬁlmﬁstﬁr(RZZOﬁ?Z). Calisanlarin genel otantik liderlik diizeyi genel tatmin
diizeyini arttirmaktadir (3=0,792).

Tablo 1. 12. Genel Orgiitsel Baghlik Uzerine Etkisi

5 o Bagimsiz Model 2
Bagimh Degisken Degisken B t D F o) R
Genel Orgiitsel Sabit 1,859 8,589 0,000
Baghlik Eﬁjneillik Otantik | 204 |6 609 |0 000 [*4878| 0000 {0,152

Genel otantik liderlik ile genel orgiitsel baglilik arasinda nedensellik iliskisi
olup olmadigini belirlemek tlizere uygulanan regresyon analizi anlamli bulunmustur
(F=44,878; p=0,000<0.05). Genel orgiitsel baglilik diizeyinin belirleyicisi olarak
genel otantik liderlik degiskenleri ile iligkisinin(agiklayicilik giiciiniin) zayif oldugu
gérﬁlmﬁstﬁr(RZZOJSZ). Calisanlarin genel otantik liderlik diizeyi genel oOrgiitsel
baglilik diizeyini arttirmaktadir (3=0,384)
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Tablo 1. 13. Otantik Liderlik Alt Boyutlarin i¢sel Tatmin Uzerine Etkisi

Bagimh - . Model 2
Degisken Bagimsiz Degisken (] t p F R

(p)
Sabit 0,946 (5,431 (0,000
Iliskilerde Seffaflik 0,196 (3,349 (0,001

icsel Tatmin I¢sellestirilmis Ahlak (0,169 |2,853 0,005 74.405| 0000 |0,545

Bilgiyi Dengeli 14 ) 1515 52610 012
Degerlendirme

Oz Farkindalik 0,268 (4,214 10,000

Iliskilerde seffaflik, icsellestirilmis ahlak, bilgiyi dengeli degerlendirme, &z
farkindalik ile igsel tatmin arasinda nedensellik iliskisi olup olmadigini belirlemek
lizere uygulanan regresyon analizi anlamli bulunmustur (F=74,405; p=0,000<0.05).
I¢sel tatmin diizeyinin belirleyicisi olarak iliskilerde seffaflik, igsellestirilmis ahlak,
bilgiyi dengeli degerlendirme, 6z farkindalik degiskenleri ile iliskisinin(agiklayicilik
giicliniin) ¢ok gii¢lii oldugu gérﬁlmﬁstﬁr(RZZO,545). Calisanlarin iligkilerde seffaflik
diizeyi igsel tatmin diizeyini arttirmaktadir (8=0,196). Calisanlarin igsellestirilmis
ahlak diizeyi icsel tatmin diizeyini arttirmaktadir (3=0,169). Calisanlarin bilgiyi
dengeli degerlendirme diizeyi igsel tatmin dilizeyini arttirmaktadir (3=0,143).

Calisanlarin 6z farkindalik diizeyi i¢sel tatmin diizeyini arttirmaktadir (3=0,268)

Tablo 1. 14. Otantik Liderlik Alt Boyutlarin Digsal Tatmin Uzerine Etkisi

Bagimh o .. Model 2
Degisken Bagimsiz Degisken [ t p F ) R

Sabit 0,852 (4,225 0,000
Iliskilerde Seffaflik  |0,077 |1,144 (0,254
I¢sellestirilmis Ahlak (0,365 |5,311 0,000

Bilgiyi Dengeli 15 11611 767(0,079
Degerlendirme
Oz Farkindalik 0,23313,156 |0,002

Dissal Tatmin 62,543 | 0,000 (0,501

Mliskilerde seffaflik, igsellestirilmis ahlak, bilgiyi dengeli degerlendirme, 6z
farkindalik ile digsal tatmin arasinda nedensellik iliskisi olup olmadigini belirlemek
izere uygulanan regresyon analizi anlamli bulunmustur (F=62,543; p=0,000<0.05).
Dissal tatmin diizeyinin belirleyicisi olarak iliskilerde seffaflik, i¢sellestirilmis ahlak,
bilgiyi dengeli degerlendirme, 6z farkindalik degiskenleri ile iliskisinin(agiklayicilik
giiciiniin) ¢ok giiclii oldugu gdriilmiistiir(R?=0,501). Calisanlarm iliskilerde seffaflik
diizeyi digsal tatmin diizeyini etkilememektedir (p=0.254>0.05). Calisanlarin
igsellestirilmis ahlak diizeyi dissal tatmin diizeyini arttirmaktadir (83=0,365).
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Calisanlarin bilgiyi dengeli degerlendirme diizeyi digsal tatmin diizeyini

etkilememektedir (p=0.079>0.05). Calisanlarin 6z farkindalik diizeyi digsal tatmin

diizeyini arttirmaktadir (3=0,233).

Tablo 1. 15. Orgiitsel Baglihgin Egitim Durumuna Gére Ortalamalar

Grup N | Ort | Ss F p

Lise 76 13,509 {0,890

Duygusal Baghhik Universite 144 (3,375 10,939 (2,251 (0,107
Yiiksek lisans/doktora | 26 |3,769 |0,759
Lise 76 (3,149 (0,942

Devam Baghhig Universite 144 13,167 (0,871 |0,024 {0,976
Yiiksek lisans/doktora | 26 |3,128 {0,948
Lise 76 (3,430 (1,162

Normatif Baghhk Universite 144 (3,097 |1,069 {2,901 (0,057
Yiiksek lisans/doktora | 26 |3,462 |1,029
Lise 76 (3,363 ({0,602

Genel Orgiitsel Baghlik Universite 144 3,213 [0,695 {2,153 |0,118
Yiksek lisans/doktora | 26 |3,453 |0,724

Aragtirmaya katilan calisanlarin duygusal baglilik, devam baglilig1, normatif

baglilik, genel Oorgiitsel baglilik puanlarinin egitim durumu degiskenine gore

istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek i¢in uygulanan

Anova testine gore anlamli farklilik bulunmamistir(p>0.05).

Tablo 1. 16. Otantik Liderligin Egitim Durumuna Goére Ortalamalari

Grup N [ Ort | Ss F p |Fark
Lise 76 |3,895(0,831
Tliskilerde Seffaflik Universite 144 13,639 10,673 | 3,068 (0,048 |1>2
Yiiksek lisans/doktora | 26 {3,800 (0,831
. L. Lise 76 (4,007 (0,778
fgsellestirilmis Oniversite 144[3,431{0,806{13,550 (0,000 | > 2
Yiiksek lisans/doktora |26 |3,462 (0,793
o ) Lise 76 (3,974 10,912
Bilgiyi Dengell Universite 144 3,593(0,825 | 5,229 (0,006 |1 > 2
Degerlendirme ~ -
Yiiksek lisans/doktora | 26 |3,872 (0,890
Lise 76 |4,007 (0,840
Oz Farkindalik Universite 144 13,63210,735| 6,019 (0,003 |1>2
Yiiksek lisans/doktora | 26 (3,865 (0,798
. Lise 76 (3,966 (0,728
Genel Otantik Universite 14413,576]0,625| 8,359 (0,000 |1 > 2
Yiiksek lisans/doktora | 26 (3,745 (0,755
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Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin iligkilerde seffaflik puanlarinin egitim
durumu degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini
incelemek i¢in uygulanan Anova testine gore anlamli farklilik bulunmustur(F=3,068;
p=0,048<0.05). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigin1 belirlemek tizere post-hoc
analizi uygulanmigtir. Egitim durumu lise olanlarin iliskilerde seffaflik puanlar
(3,895 + 0,831),egitim durumu tiniversite olanlarin iligkilerde seffaflik puanlarindan
(3,639 £ 0,673) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan calisanlarin igsellestirilmis ahlak puanlarinin egitim
durumu degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini
incelemek i¢in uygulanan Anova testine gore anlamli farklilik bulunmugtur
(F=13,550; p=0,000<0.05). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini1 belirlemek
lizere post-hoc analizi uygulanmistir. Egitim durumu lise olanlarin igsellestirilmis
ahlak puanlart (4,007 £ 0,778),egitim durumu {iniversite olanlarin igsellestirilmis
ahlak puanlarindan (3,431 + 0,806) yiiksek bulunmustur. Egitim durumu lise
olanlarin igsellestirilmis ahlak puanlarn (4,007 £ 0,778), egitim durumu yiiksek
lisans/doktora olanlarin igsellestirilmis ahlak puanlarindan (3,462 + 0,793) yiiksek

bulunmustur.

Arastirmaya katilan calisanlarin bilgiyi dengeli degerlendirme puanlarinin
egitim durumu degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup
olusturmadigin1 incelemek i¢in uygulanan Anova testine gore anlamli farklilik
bulunmustur(F=5,229; p=0,006<0.05). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini
belirlemek {izere post-hoc analizi uygulanmistir. Egitim durumu lise olanlarin bilgiyi
dengeli degerlendirme puanlart (3,974 + 0,912), egitim durumu {iniversite olanlarin

bilgiyi dengeli degerlendirme puanlarindan (3,593 + 0,825) yiiksek bulunmustur.

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin 6z farkindalik puanlarinin egitim durumu
degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigimni incelemek
icin uygulanan Anova testine gore anlamli farklihk bulunmustur(F=6,019;
p=0,003<0.05). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere post-hoc
analizi uygulanmigtir. Egitim durumu lise olanlarin 6z farkindalik puanlart (4,007 +
0,840), egitim durumu tiniversite olanlarin 6z farkindalik puanlarindan (3,632 +

0,735) yiiksek bulunmustur.
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Arastirmaya katilan g¢aliganlarin genel otantik liderlik puanlarinin egitim
durumu degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini
incelemek i¢in uygulanan Anova testine gore anlamli farklilik bulunmustur(F=8,359;
p=0,000<0.05). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigin1 belirlemek tizere post-hoc
analizi uygulanmistir. Egitim durumu lise olanlarin genel otantik liderlik puanlari
(3,966 + 0,728),egitim durumu tiniversite olanlarin genel otantik liderlik

puanlarindan (3,576 £ 0,625) yliksek bulunmustur.

Tablo 1. 17. is Tatminin Egitim Durumuna Gére Ortalamalar

Grup N | Ort | Ss F p |Fark
Lise 76 4,162 0,722

Icsel Tatmin Universite 144 13,656 {0,696 {13,293 |0,000 (1> 2
Yiksek lisans/doktora | 26 |3,865 | 0,580
Lise 76 |4,201 (0,772

Dissal Tatmin Universite 144 (3,538 | 0,756 | 19,468 |0,000 izg
Yiiksek lisans/doktora | 26 |3,769 {0,628
Lise 76 14,178 10,713

Genel Tatmin Universite 144 13,609 (0,683 | 17,407 | 0,000 1:,23
Yiiksek lisans/doktora | 26 |3,827 {0,553

Arastirmaya katilan caliganlarin igsel tatmin puanlarinin egitim durumu
degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek
icin uygulanan Anova testine gore anlamli farklilikk bulunmustur(F=13,293;
p=0,000<0.05). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere post-hoc
analizi uygulanmistir. Egitim durumu lise olanlarin igsel tatmin puanlar1 (4,162 +
0,722), egitim durumu iiniversite olanlarin ig¢sel tatmin puanlarindan (3,656 + 0,696)

yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin digsal tatmin puanlarinin egitim durumu
degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek
icin uygulanan Anova testine gore anlamli farklilik bulunmustur(F=19,468;
p=0,000<0.05). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini1 belirlemek iizere post-hoc
analizi uygulanmistir. Egitim durumu lise olanlarin digsal tatmin puanlart (4,201 +
0,772), egitim durumu iiniversite olanlarin digsal tatmin puanlarindan (3,538 +
0,756) yiiksek bulunmustur. Egitim durumu lise olanlarin digsal tatmin puanlar
(4,201 £ 0,772), egitim durumu yiiksek lisans/doktora olanlarin dissal tatmin
puanlarindan (3,769 + 0,628) yiliksek bulunmustur.
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Arastirmaya katilan g¢aliganlarin genel tatmin puanlarmin egitim durumu
degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek
icin uygulanan Anova testine gore anlamli farklihk bulunmustur(F=17,407;
p=0,000<0.05). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigin1 belirlemek tizere post-hoc
analizi uygulanmigtir. Egitim durumu lise olanlarin genel tatmin puanlar1 (4,178 +
0,713), egitim durumu {iniversite olanlarin genel tatmin puanlarindan (3,609 + 0,683)
yiiksek bulunmustur. Egitim durumu lise olanlarin genel tatmin puanlarn (4,178 +
0,713), egitim durumu yiiksek lisans/doktora olanlarin genel tatmin puanlarindan

(3,827 + 0,553) yiiksek bulunmustur.

Tablo 1. 18. Orgiitsel Baghhgmm Yasa Gore Ortalamalar

Grup [N | Ort Ss F p Fark
18-24 |58 | 3,310 | 0,598 351
>
25-34 |72 | 3,352 | 1,099
Duygusal Baghhk 5,938 (0,001 [ 3>2

35-44 |66 | 3,849 | 0,745
45-54 |50 | 3,267 | 0,985

3>4

18-24 |58 | 3,276 | 0,879
25-34 |72 | 3,028 | 0,857
35-44 |66 | 3,212 | 0,894
45-54 |50 | 3,133 | 0,981

Devam Baghhg 0,930 | 0,427

18-24 |58 | 3,069 | 1,039
. . 25-34 |72 | 3,407 | 1,198
Normatif Baghhk 3544 166 | 3.343 | 0,948 1,703 | 0,167

45-54 |50 | 3,053 | 1,196

18-24 |58 | 3,218 | 0,606
. L . 25-34 |72 | 3,262 | 0,668
Genel Orgiitsel Baghhk 35-44 |66 | 3.468 | 0,634 2,542 | 0,057

45-54 |50 | 3,151 | 0,772

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin  duygusal baglilhik puanlarinin  yas
degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek
icin uygulanan Anova testine gore anlamli farklihk bulunmustur(F=5,938;
p=0,001<0.05). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere post-hoc
analizi uygulanmistir. Yast 35-44 olanlarin duygusal baglilik puanlart (3,849 +
0,745), yas1 18-24 olanlarin duygusal baglilik puanlarindan (3,310 + 0,598) yiiksek
bulunmustur. Yasi1 35-44  olanlarin  duygusal baglihlk puanlart (3,849 +
0,745), yas1 25-34 olanlarin duygusal baglilik puanlarindan (3,352 + 1,099) yiiksek
bulunmustur. Yas1 35-44  olanlarin  duygusal baghlik puanlann (3,849 =+
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0,745), yas1 45-54 olanlarin duygusal baglilik puanlarindan (3,267 + 0,985) yiiksek
bulunmustur. Aragtirmaya katilan calisanlarin devam bagliligi, normatif baglilik,
genel orgiitsel baglilik puanlarinin yas degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik
olusturup olusturmadigin1 incelemek i¢in uygulanan Anova testine gore anlamh

farklilik bulunmamistir(p>0.05).

Tablo 1. 19. Otantik Liderligin Yasa Gore Ortalamalari

Grup [N | Ort | Ss F p |Fark

18-24 |58 | 3,662 | 0,666
o 25-34 |72 (3,883 | 0,727
Iliskilerde Seffafhik 3544 |66 |3.752 [0.754 1,834 0,141

45-54 |50 | 3,584 | 0,838

18-24 |58 | 3,569 | 0,856
25-34 (72 (3,625 | 0,795

I¢sellestirilmis Ahlak 35.44 |66 |3.742 | 0.753 1,075 {0,360
45-54 |50 | 3,470 | 0,962
18-24 |58 | 3,644 | 0,905 351
>
25-34 |72 | 3,806 | 0,954
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme 4,859 10,003 |2>4

35-44 166 4,000 | 0,730
45-54 |50 |3,413 | 0,793

3>4

18-24 (58 3,698 | 0,793
N 25-34 |72 (3,840 | 0,710
Oz Farkindahk 35-44 |66 |3,833 |0.776 0,702 (0,552

45-54 |50 | 3,680 | 0,916

18-24 |58 | 3,644 (0,700
o ) 25-34 (72 3,793 [ 0,678
Genel Otantik Liderlik 3544 |66 |3.816 | 0.632 1,979 10,118

45-54 |50 |3,548 | 0,757

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin bilgiyi dengeli degerlendirme puanlarinin yas
degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek
icin uygulanan Anova testine gore anlamli farklilik bulunmustur(F=4,859;
p=0,003<0.05). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere post-hoc
analizi uygulanmistir. Yasi 35-44 olanlarin bilgiyi dengeli degerlendirme puanlari
(4,000+0,730), yas1 18-24 olanlarin bilgiyi dengeli degerlendirme puanlarindan
(3,644+0,905) yiiksek bulunmustur. Yast 25-34 olanlarin  bilgiyi dengeli
degerlendirme puanlart  (3,806+0,954), yas1 45-54 olanlarin  bilgiyi  dengeli
degerlendirme puanlarindan  (3,413+£0,793) yiiksek  bulunmustur. Yas1 35-44
olanlarin bilgiyi dengeli degerlendirme puanlar1 (4,000 + 0,730), yas1 45-54 olanlarin
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bilgiyi dengeli degerlendirme puanlarindan (3,413+0,793) yiiksek
bulunmustur. Arastirmaya katilan c¢alisanlarin iliskilerde seffaflik, icsellestirilmis
ahlak, 6z farkindalik, genel otantik liderlik puanlarmin yas degiskenine gore
istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek ig¢in uygulanan

Anova testine gore anlamli farklilik bulunmamistir (p>0.05).

Tablo 1. 20. is Tatmininin Yasa Gore Ortalamalar

Grup | N Ort Ss F p Fark

18-24 |58 | 3,776 0,677 3>1
. 25-34 | 72 | 3,905 0,750 1>4
I¢sel Tatmin 6,882 0,000

35-44 (66 | 4,071 0,581 2>4

45-54 |50 | 3,490 | 0,799 3>4

18-24 |58 | 3,694 | 0,856
25-34 |72 | 3,865 | 0,776
Dissal Tatmin 1,936 0,124
35-44 |66 | 3,875 | 0,652

45-54 |50 | 3,570 | 0,929

18-24 |58 | 3,743 0,719
) 25-34 [ 72 | 3,889 0,730 2>4
Genel Tatmin 4,685 0,003
35-44 |66 | 3,992 0,555 3>4

45-54 |50 | 3,522 | 0,834

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin i¢sel tatmin puanlarinin yas degiskenine gore
istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek i¢in uygulanan
Anova testine gore anlamli farklihk bulunmustur(F=6,882; p=0,000<0.05).
Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere post-hoc analizi
uygulanmistir. Yast 35-44 olanlarin i¢sel tatmin puanlart (4,071 £ 0,581), yas1 18-24
olanlarin igsel tatmin puanlarindan (3,776 + 0,677) yliksek bulunmustur. yas1 18-24
olanlarin igsel tatmin puanlan (3,776 = 0,677), yast 45-54 olanlarin ig¢sel tatmin
puanlarindan (3,490 £+ 0,799) yiiksek bulunmustur. Yasi 25-34 olanlarin igsel tatmin
puanlar1 (3,905 + 0,750), yast 45-54 olanlarin igsel tatmin puanlarindan (3,490 +
0,799) yiiksek bulunmustur. Yasi 35-44 olanlarin igsel tatmin puanlart (4,071 +
0,581), yas1 45-54 olanlarin ig¢sel tatmin puanlarindan (3,490 + 0,799) yiiksek

bulunmustur.
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Arastirmaya katilan c¢alisanlarin genel tatmin puanlarinin yas degiskenine
gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek i¢in uygulanan
Anova testine gore anlamh farklihlk bulunmustur(F=4,685; p=0,003<0.05).
Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigimi belirlemek iizere post-hoc analizi
uygulanmistir. Yast 25-34 olanlarin genel tatmin puanlari (3,889 + 0,730), yas1 45-54
olanlarin genel tatmin puanlarindan (3,522 + 0,834) yiiksek bulunmustur. yas1 35-44
olanlarin genel tatmin puanlar1 (3,992 + 0,555), yasi45-54 olanlarin genel tatmin
puanlarindan (3,522 + 0,834) yiiksek bulunmustur. Arastirmaya katilan calisanlarin
digsal tatmin puanlarinin yas degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup
olusturmadigini incelemek i¢in uygulanan Anova testine gore anlamli farklilik

bulunmamistir (p>0.05).

Tablo 1. 21. Orgiitsel Baghhgin Cinsiyete Gore Ortalamalar

Grup N Ort Ss t p

Bay |160 | 3,463 | 0,970
Duygusal Baghhk 0,105 | 0,911
Bayan | 86 | 3,450 | 0,798

Bay |160 | 3,217 | 0,862
Devam Baghhg 1,420 | 0,157
Bayan | 86 | 3,047 | 0,955

Bay |160 | 3,421 | 1,093
Normatif Baghhk 3,624 | 0,000
Bayan | 86 | 2,899 | 1,044

Genel Orgiitsel Baghlik By | 199 | 5,397 | 90 |, 638 | 0,000
enel Orgiitsel Baghh Bayan | 86 | 3,132 | 0,695 | |

Arastirmaya katilan calisanlarin normatif baglilik puanlarinin cinsiyet
degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek
icin  uygulanan t-testi sonucunda farklilk anlamli  bulunmustur(t=3.624;
p=0.000<0,05). Baylarin normatif baglilik puanlar1 (x=3,421), bayanlarin normatif
baglilik puanlarindan (x=2,899) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin genel orgiitsel baglilik puanlarinin cinsiyet
degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek
icin uygulanan t-testi sonucunda farklilik anlamli  bulunmustur(t=2.638;
p=0.009<0,05). Baylarin genel 6rgiitsel baglilik puanlar (x=3,367), bayanlarin genel
orgiitsel baglilik puanlarindan (x=3,132) yiiksek bulunmustur.
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Arastirmaya katilan calisanlarin  duygusal baglilik, devam baghilig
puanlarinin cinsiyet degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup
olusturmadigin1 incelemek ic¢in uygulanan t-testi sonucunda farklilik anlaml

bulunmamustir (p>0,05).

Tablo 1. 22. Otantik Liderligin Cinsiyete Gore Ortalamalari

Grup [ N | Ort Ss t p
Mliskilerde Seffaflik Blz;;/n 18660 g::;i 8:2(1)3 2,382 (0,010
I¢sellestirilmis Ahlak BiSZn 18660 2:;;2 8:3?? 3,028 | 0,003
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme Bi;;ln 18660 2:;22 gzgéi 0,554 {0,580
Oz Farkindalik Bi;;’n 18660 2;‘21; 83;}1 10,689 | 0,492
Genel Otantik Liderlik B'Z;‘Zn 18660 2;% géig 1,636 | 0,103

Arastirmaya katilan calisanlarin iliskilerde seffaflik puanlarinin cinsiyet
degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek
icin uygulanan t-testi sonucunda farklilk anlamli  bulunmustur(t=2.382;
p=0.010<0,05). Baylarin iliskilerde seffaflik puanlar1 (x=3,818), bayanlarin
iliskilerde seffaflik puanlarindan (x=3,581) yiiksek bulunmustur. Arastirmaya katilan
calisanlarin icsellestirilmis ahlak puanlarinin cinsiyet degiskenine gore istatistiksel
olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek igin uygulanan t-testi sonucunda
farklilik anlamli bulunmustur(t=3.028; p=0.003<0,05). Baylarin igsellestirilmis ahlak
puanlar1 (x=3,728), bayanlarin igsellestirilmis ahlak puanlarindan (x=3,395) yiiksek
bulunmustur. Arastirmaya katilan calisanlarin bilgiyi dengeli degerlendirme, 6z
farkindalik, genel otantik liderlik puanlarinin cinsiyet degiskenine gore istatistiksel
olarak farklilik olusturup olusturmadigini incelemek i¢in uygulanan t-testi sonucunda

farklilik anlamli bulunmamustir (p>0,05).
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Tablo 1. 23. is Tatmininin Cinsiyete Gore Ortalamalar

Grup N Ort Ss t p
Icsel Tatmin ::zan 18660 2:22; g:égg 0,511 0,610
Digsal Tatmin ::zan 18660 2;22 8:3‘3 0,330 | 0742
Genel Tatmin Sgan 18660 2??3 8;22 0,454 | 0,650

Arastirmaya katilan calisanlarin igsel tatmin, dissal tatmin, genel tatmin

puanlarimin cinsiyet degiskenine gore

istatistiksel olarak farklilik olusturup

olusturmadigini incelemek i¢in uygulanan t-testi sonucunda farklilik anlamli

bulunmamustir (p>0,05).
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SONUC ve ONERILER

Bu aragtirma, oncelikle liderlik davranislar ile rgiitsel davranis alaninin en
fazla incelenen ve isletmeler bakimindan hayati 6nemi bulunan, ¢alisanlarin
yaptiklar1 ise karsi tutumlarimi net olarak gosterebilmistir. Deneklerin o6zellikle
duygusal baglilik diizeylerinin, genel ortalamanin iistiinde olmas1 dikkat cekicidir.
Benzer sekilde calisanlarin igsel tatmin diizeyleri de iist diizeydedir. Ortalamalar
dikkate alindiginda orgiitsel bagliligin orta, is tatmini algisinin ise yliksek olmasi
calismanin modelinde ifade edilen liderlik davranisi ve calisanlarin ise karsi olan
tutumlar arasindaki bagintiy1 gii¢lii bir bi¢imde yansittigini isaret etmektedir. Teorik
olarak ifade edilen bu bagintilarin, yapilan uygulamada dogrulanmasi ¢alismanin

giivenirligi agisindan da son derece olumludur.

Turizm sektoriinden denekler segilerek, bu sektdrdeki yoneticilerin otantik
liderlik davranis 6zelliklerinin, is tatmini ve Orgiitsel bagliliga etkisinin 6l¢iilmesiyle
elde edilen sonugclar ileride yapilacak olan calismalar i¢in 6nemli 6l¢iide bir zemin

hazirlayacaktir.

Son yirmi yilda, uluslararast ve ulusal literatiirde otantik liderlikle ilgili
bilimsel galismalar goriilmekte ve yapilan bu ¢alisma otantik liderlige katk: saglama

niteligindedir.

Ayrica, otantik liderlik davranis 6zelliklerine sahip yoneticilerin, Orgiitlerin
sirdiiriilebilirligine ve verimliligine yaptiklar1 etkiler sebebiyle bu davranisi
tetikleyen faktorlerin, pozitif ya da negatif etkilerinin ortaya ¢ikarilmasi orgiitsel

davranig alanina da katki saglayabilecek niteliktedir.

Bu calismada, otantik liderlikle, is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki
iliski otantik liderlik kapsaminda incelenmistir. Gelecekte yapilacak olan

calismalarda otantik liderlik, farkli bagimsiz degiskenlerle birlikte incelenebilir.

Bu arastirma, yoneticilerin otantik liderlik davranisini esas alarak, bu

davranigin ¢aliganlarin is tatmini ve orgiitsel bagliligi bir model olarak incelenmistir.

Yine bu ¢alisgmanin temel amacina uygun olarak otantik liderlik davranisiyla
deneklerin yaptiklar islerine karsi olan olumlu tutumlart ki korelasyon testlerinin

bulgular1 bunu agikca desteklemektedir, isletmelerde otantik liderlik tipinin 6neminin
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kavranmas1 bakimindan dikkat ¢ekmektedir. Ayrica yapilan regresyon analizleri
sonuglarina ve hipotez testlerine dayanarak otantik liderlik bigiminin is tatminini
biiyiik 6l¢iide (%57) aciklayabilmis olmasi hem teorik bilgi ¢ercevesini desteklemesi
ve hem de anlami bakimindan isletme yoneticileri bakimindan {izerinde dikkatle

durulmasini gerektirmektedir.

Bir diger bulgu ise duygusal baglilik ve iligkilerde seffaflik arasinda pozitif
yonde anlamli fakat goreceli olarak zayif bir iliskinin varligmin orgiite baglilik
kavrami agisindan ‘duygusallik’ taniminin ne kadar 6nemli oldugunu net olarak
gosterebilmesidir. Benzer sekilde otantik liderlik ve 6z farkindalik ve igsel tatmin
arasindaki giiclii bagintilarin varligr etkin bir isletme yoneticiligi agisindan tizerinde

durulmasini zorunlu kilan bulgulardir.

Bu c¢alismaya esas olan arastirma belki turizm alaninda ya da genel olarak
hizmet sektoriindeki yoneticiler agisindan deneysel anlamda o6nce liderlik
davraniginin yiiksek etkisini, daha sonra da otantik liderlik davranisinin calisanlar
tizerinde yaptig1 etkiyi gostermesi bakimindan dikkate alinmasini isaret etmektedir.
Otantik liderlik ile igsel is tatmini ve kuruma duygusal baglilik bu caligma

sonuglarina gore isletmelerin lizerinde durmalari gereken bir bulgu niteligindedir.

Bir diger sonug ise calisanlarin egitim diizeyleri ile yaptiklar1 ise karsi olan
tutumlarmin da degiskenlik gostermesidir. Egitim diizeyi daha yiiksek olanlarin
beklentilerinin de yiiksek olmasi, 6rnegin lise mezunlarina kiyasla daha zor tatmin
duygusu gelistirmeleri ve orgilite bagliliklarinin da goreceli olarak daha diisiik
kalmasidir. Bu da belli 6lgiide, isletmelerin insan kaynaklar1 boliimlerinin 6zellikle
calisanlarin isletme amaglarina yonlendirilmesi, bilgilendirilmesi ve genel

sosyalizasyon siireglerindeki dncelikli alanlar1 isaret etmektedir.

Son s6z olarak bu c¢aligmada kullanilan ve dogrulugu test edilmis olan
arastirma modelinin daha da etkinlestirilmesi agisindan ileride yapilacak
incelemelerde 6zellikle destekleyici orgiit ikliminin moderator olarak kullanilmast,
biiyiikk olasilikla otantik lider davranis bigiminin 6nemini daha da net olarak
gosterebilecektir. Ayni sekilde calismanin sanayi sektdriinden ve ayni zamanda
hizmet sektoriinden alinacak isletmelerle kiyaslanmasi halinde teorik ve uygulama

acisindan ilging sonuglar verebilecektir.
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EKLER

Ekl Yéneticilerin Otantik Liderlik Davrams Ozelliklerinin is Tatmini ve Orgiitsel
Baghhga Etkisi Anket Calismasi

Saymn Katilimet,

Bu anket Hali¢ Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Ana Bilim Dali, Doktora Programi
kapsaminda yiiriitiilen bir doktora tez ¢aligmasinda kullanilmak {izere hazirlanmigtir. Bu ¢aligma tamamiyla
bir akademik ¢alisma olup elde edilen veriler gizli tutulacak ve sadece bilimsel amagh kullanilacaktir.

Calismaya sagladiginiz degerli katki icin tesekkiir ederim.

Betiil Ayca

Demografik Bilgiler

Cinsiyetiniz?
OBay
(O Bayan
Yas grubunuz?
O 18-24
O 25-34
O 35-44
(O 45-54
QO 55 ve iizeri
Egitim durumunuz?
O Okur-yazar
O llkdgretim
O Lise
QO Universite
O Yiiksek Lisans/Doktora
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Sayin Katihmel, asagida verilen ifadelere katilma durumuna gore;
(1) Kesinlikle katilmiyorum,

(2) Katilmiyorum

(3) Kararsizim

(4) Katiliyorum

(5) Kesinlikle katilyorum secenekleri arasindan secerek isaretleyiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katihyorum

Kurumuma karsi giiclii bir aidiyet duygum yok.

Bu kuruma duygusal agidan bir baglilik hissetmiyorum.

Bu kurumun benim i¢in ¢ok 6zel bir anlam1 var.

Istesem de su anda kurumumdan ayrilmak benim icin ¢ok zor olurdu.

Su anda kurumumdan ayrilmak istedigime karar versem, hayatimin ¢ogu alt {ist olurdu.

Eger bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok vermis olmasaydim, baska yerde ¢aligmayi diistinebilirdim.

Buradaki insanlara karsi yiikiimliiliik hissettigim i¢in, su an i¢gn kurumumdan ayrilmak istemiyorum.

Benim i¢in ¢ok avantajli olsa da, kurumumdan su anda ayrilmanin dogru olmadigina inaniyorum.

O |00 [N oo~ ]|w N |-

Kurumumdan simdi ayrilirsam, kendimi suclu hissederim.

[
o

Benim liderim, Ne demek istiyorsa acikca soyler.

=
[N

Hata yaptiginda kabul eder.

[ERN
N

Herkesin diigiindiiklerini sdylemesini tesvik eder.

[
w

Insanlara ac1 gercekleri soyler.

[EEN
SN

Aciga vurdugu duygular hissettikleriyle tam olarak aynidir.

=
(]

Liderimin inandiklariyla yaptiklar tutarlidir.

=
(2]

Kararlarini deger yargilarina gore verir.

=
~

Insanlarim da kendi deger yargilarinin arkasinda durmasini ister.

=
[ee]

Ahlaki boyutu yiiksek standartlara dayali zor kararlar verir.

=
©

Derinden inandiklarina ters olan goriislerin belirtilmesini israrla ister.

N
o

Karar vermeden once ilgili bilgiyi enine boyuna inceler.

N
=

Sonuca varmadan Once degisik goriigleri dikkatle dinler.

N
N

Bagkalariyla etkilesimi/iletigimi gelistirmek i¢in geri besleme arayisinda olur.

N
w

Yeteneklerinin bagkalar: tarafindan nasil degerlendirildigini bilir.

N
S

Onemli konulardaki tavrini ne zaman yeniden degerlendirilmesi gerektigini bilir.

N
ol

(Ozel/sahsi durumlarinin insanlari nasil etkiledigini anlar ve bunu onlara belli eder.
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Sayin katilhimei, asagida siralanan ve ¢esitli gortisler iceren (20) adet onermenin her birisine ne olgiide
katldigimizn  belirtiniz. Her madde igin asagida verilen ifadelere katilma durumuna gore; (1) Hi¢ memnun
degilim, (2) Memnun degilim (3) Kararsizim (4) Memnunum (5) Cok memnunum  segenekleri arasindan
segerek isaretleyiniz.

Hi¢c memnun
degilim

Memnun

degilim

Cok
memnunum

Beni her zaman mesgul etmesi agisindan,

Kendi gorev alanimda bana tek basina ¢aligsabilme olanagi vermesi yoniinden,

Zaman zaman degisik isler yapabilme sansim olmasi bakimindan,

Toplumda “sayginlik” kazandirma sansin1 bana vermesi bakimindan,

Ustiimiin kendisine bagh kisileri yonetme tarzi bakimimdan,

Ustiimiin karar vermedeki uzmanlig1 ve yetenegi bakimmdan,

[Vicdan anlayisima uygun diigen isler yapabilmemi saglamasi agisindan,

Bana kalici bir ig saglamasi bakimindan,

© [0 N o o |w N |-

Baskalari i¢in yararli olma firsatina sahip olmam bakimindan,

[
o

IArkadaglarima neler yapmalar gerektigini sdyleme sansini vermesi bakimindan,

[y
[N

Kendi yeteneklerimi kullanma sansi veren igleri yapabilmem bakimindan,

[EE FENS PN [N SRy FERuy FEND PN [N FERgy FEN

NN NN NN IN NN NN

wlw|lw|w|w|w|w]w|w |w |w| Kararsizim

sl | Memnunum
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12 |is ile ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi bakimindan,

13 [Yaptigim is ve karsiliginda aldigim licret bakimindan,

14 [Bana isimde ilerleme olanag saglamasi yoniinden,

15 [Kendi kararlarimi uygulama serbestligimin olmasi agisindan,

16 [lsimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini vermesi bakimindan,

17 [Calisma kosullar1 bakimindan,

18 [Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlagsmalar1 bakimindan,

19 |Yaptigim iyi bir is karsiliginda gérdiigiim takdir agisindan,

20 [Yaptigim is karsilifinda hissettigim basar1 duygusu bakimindan,

[EEQ PRGN NG PR IR N RO TN N

NN NN NN NN
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E-mail betulayca@gmail.com Mobil Telefon 05323746081
Egitim Diizeyi

Mezun Oldugu Kurumun Adi Mezuniyet Y1l
Doktora/Uzmanhk| Hali¢ Universitesi Isletme Ana Bilim Dali 2016
Yiiksek Lisans Yeditepe Universitesi MBA-CUNY Lehman College 2009
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is Deneyimi (Sondan gegmise dogru siralayin)

Gorevi

Kurum

Siire (Y1l - Y1l)

1. Erasmus Kurum Koordinatorii/Ogretim Gérevlisi Sisli Meslek Yiiksekokulu 2012-
2. Ogretim Gorevlisi Hali¢ Universitesi 2015-2016
3. Pazarlama Koordinatorii-Ulusal Temsilci Ribbeck Law Firm/Chicago 2009-2012
4. CRM Dogus Otomotiv 2006-2007
Yabanci Dilleri Okudugunu Anlama* Konusma* Yazma*
Ingilizce Cok lyi Cok lyi Cok lyi
Italyanca Orta Orta Orta

* Cok iyi, 1yi, orta, zayif olarak degerlendirin

Bilgisayar Bilgisi

Program

Kullanma becerisi

Word, Exel, Power point

Iyi

*Cok iyi, iyi, orta, zay1f olarak degerlendirin

Uluslararasi ve Ulusal Egitimler

Yeri ve Yili

Wealth Management for the next Generation

Barclays, Londra: 2008

Ignite.Innovate.Inspire for Higher Education Institutions

AB, Briiksel : 2016

University Business Thematic Forum

Viyana : 2016
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