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OTANTIK LIDERLIiK DAVRANISININ ORGUT SAGLIGI UZERINDEKI
ETKIiSi: OTEL iISLETMELERINDE BIR UYGULAMA
Musa SUICER
Nevsehir Haci Bektas Veli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii
Turizm Isletmeciligi Ana Bilim Dali, Yiiksek Lisans, Arahk 2016
Damsman: Yrd. Dogc. Dr. Aziz Gokhan OZKOC

OZET
Arastirmanin amact, saglikli bir orgiitiin yapisal olarak olusmasinda otantik liderlik
davranigin ne derece etkili oldugunu ortaya koymaktir. Boylelikle otantik liderlik
davranigi ile orgiit saglig1 arasinda iliskinin veya etkinin olup olmadigi varsa da ne
boyutta bir iliski veya etki oldugu belirlenecektir.
Arastirmanin teorik kisminda detaylandirilan otantik liderlik davranisi ile Orgiit
sagligr etkilesimine dair Onermelerin ampirik bazda c¢oziimlenmesi amaciyla,
aragtirma dahilinde alan aragtirmasi yapilmig ve veriler anket yardimiyla
toplanmustir.
Bu aragtirma kapsaminda 308 otel igletmesi c¢alisani aragtirmanin 6rneklemi igin
belirlenmigtir. Arastirmada anket formlarinin otel isletmesi calisanlarina yiiz yiize
goriigme teknigi, elden birakip alma, e-posta gibi kanallarla gonderilerek
doldurulmasi amaglanmistir. Bunun yaninda otel isletmesi g¢alisanlarinin tiimiine
ulasmanin zaman ve maddi agidan zorlugu nedeniyle hazirlanan web sayfasi yoluyla
online anket doldurulmasi saglanarak veri sayisini artirma yoluna gidilmistir.
Bu arastirmanin verileri bilgisayar ortaminda uygun analiz teknikleri kullanilarak
analiz edilmistir. Arastirmada frekans, yiizde, standart sapma,korelasyon ve
regresyon analizleri yapilmistir.
Yapilan ¢oklu regresyon analizi sonucunda iliskilerde seffaflik, etik/ahlak ve dengeli
siirecin Orgiit sagligina olan etkisinin dogrusal ve pozitif yonlii oldugu; 06z
farkindaligin orgiit saglig lizerinde herhangi bir etkisinin olmadig1 yapilan analizler
sonucu ortaya ¢ikmistir. Yani otantik liderlik davranmisi arttikca Orgiit saghgi da
artmaktadir.
Anahtar Kelimeler: Otantik, Liderlik, Otantik Liderlik Davranisi, Orgiit Saglig1.
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ABSTRACT

The purpose of the research is to demonstrate the effectiveness of the authentic
leadership behavior in the structuring of a healthy organization. So, whether there is
a relationship or impact between authentic leadership behavior and organizational
healththere is if any a relationship or impact in which extent will be determined.

With the purpose of in theoretical part of research elaborated authentic leadership
behavior with organizationalhealth interaction related to proposition analysis, within
research field study was done and datas were collected by means of questionnaire.
Within the scope of this research, 308 hotel business worker was determined for
research sample. The data were collected through e-mail questionnaire and face-to-
face interview method. Besides, based on time and financial difficulty to reach all of
the hotel business workers, as provided filling in online questionnaire through
webpage data number increasing manner was done.

The results of this research analyzed with proper analysis techniques on computer.in
research frequency, percentage, standard deviation, correlation and regression
analyses were done.

As a result of multiple regression analysis conducted, relational transparency, moral
and balanced processing effect of organizationalhealth is come to light linear and
positively outcome, there is no impact of self awereness on organizational healththat
result of analysis are seen.So, if authentic leadership behavior increaseorganizational
health increase aswell.

Key Words: Authentic, Leadership, Authentic Leadership behavior, Organizational
health.
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GIRIS
Insanlar1 yonlendirme sanati olarak degerlendirilen liderlik kavrammimn gec¢misi,
insanlarin topluluk seklinde yasamaya bagladigi ilk c¢aglara kadar dayanir. O
tarihlerden itibaren insanlarin ihtiyaclari, yasadig1 ¢cevreden etkilenerek siirekli olarak
degisiklige ugramistir. Bu degisimler de, temel unsurunu insanin olusturdugu bir ¢ok
alanda oldugu gibi, liderlik kavraminda da gelismeler yasanmasini saglayarak, onu
giincellemektedir. Dolayisiyla, insanlar gelistik¢e liderlik olgusuda gelisecek ve bu
gelisimin seyrini de insanlik belirleyecektir.
Gilinlimiizde yasanan sosyo-ckonomik degisiklikler, gegmisten farkli olarak bugiiniin
insanlari, hayatta bir anlam aramaya yoneltmistir. Bu arayis ise, orgiitsel davranig
alanina da yansiyarak, Orgiitlerde c¢alisan insanlarin yaptiklar isleri sorgulayarak
kurumlarinda anlam bulmak istemelerine sebep olmustur. Bu dogrultuda calisanlar,
bir anlam bulabildigi 6l¢tide de kendilerini Orgiitlerine ait hissedebilmekte ve
orgiitlerine kars1 baglilik gelistirebilmektedirler. Kiyasiya yasanan rekabet
kosullarinda, geliserek biiylimeyi hedefleyen isletmeler i¢in, mevcut insan kaynagini
giiclendirip gelistirmeye ¢abalamak ve diiriist, seffaf, ahlak sahibi liderlerle ¢alisarak,
calisanlarinin 6zellikle giiven duygularii giiclendirmeye calismak fark yaratmada
oldukca 6nemli bir degere karsilik gelmektedir.
Bu calismada saglikli bir Orgiitiin yapisal olarak olusmasinda otantik liderlik
davraniginin ne derece etkili oldugunu belirlemeyi amaglamaktadir. Bu amacla
otantik liderlik davranisi ile orgiit saghg arasindaki iliskide etkinin olup olmadigi
varsa da ne boyutta bir etki oldugu belirlenecektir.
Bu baglamda arastirmanin konusunu otantik liderlik davranisinin saglikli bir orgiitsel
yapinin olusumu iizerindeki ne derece etkili oldugunu belirlemektir. Konunun
anlasilabilmesi i¢in Oncelikle otantik liderlik ve orgiit sagligi kavramlar1 agiklanmis
sonrasinda bu kavramlarin birbirleri ile iligkisi ve etki durumu incelenmistir.
Otantik liderlik ve oOrgiit sagligi konularunda yeterli ¢aligma olmamasi ve bu

konularin otel isletmeleri iizerinde pek uygulanmamas: bir eksiklik olarak



goriilebilir. Bu ¢alisma ile otantik liderligin saglikli bir orgiitiin yapilanmasinda etkisi
belirlenerek, ¢ikan sonuglarin

literatiire katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Ayrica elde edilen sonuglarin otel
isletmesi calisanlarina, yoneticilerine ve orgilitlerine bu konularda yasayacaklar
sorunlarin ¢ézlimlenmesi yoniinde bir kaynak niteligi tasiyacaktir.

Otantik liderler, orglitsel ortamda gelistirdikleri ve siirdiirdiikleri giiven, seffaflik,
ortamiyla Orgiitsel baglilik, is tatmini, sorumluluk {istelenmeye istekli olma gibi
pozitif sonuglar elde etmeye doniik 6nemli islevleri yerine getiren liderlerdir (Hassan
ve Forbis, 2011).

Orgiit saglig1 ¢alisanin saghigini, ¢alisma sistemini, prosediirleri, stres seviyesini,
Orgiitiin amaglarini ve ¢alisan davraniglarinmi etkileyen bir faktordiir (McHugh, 2002:
722-738).

Orgiit saglhgi, “orgiitiin etkili liderlige sahip olmasi, kendi icinde birbiitiinliik
tasimasi, i¢ ve dis ¢evresiyle etkin bir etkilesimde bulunmasi, belli bir kimliginin
olmasit ve saglikli firiinler vererek zaman icerisinde biiylime vegelismesini
stirdiirmesidir” (Akbaba, 1997).

Calisma ii¢ boliimden olusmaktadir. Calismanin birinci boliimiinde liderlik ve
liderlik tiirleri, otantik liderlik, otantik liderlik 6zellikleri, boyutlari, yaklasimlar1 ve
etkileri lizerinde durulmustur.

Calismanin ikinci boliimiinde 6rgiit sagligi kavrami ve kokeni, yaklagimlar, unsurlar,
saglikli ve sagliksiz oOrgiitler arasindaki farklar lizerinde durulmus. Ayrica oOrgiit
sagliginin otantik liderlik davranisi ile etkilesimi incelenmis ve konular ile ilgili
yapilmis caligmalara yer verilmistir.

Calismanin tiglincli boliimiinde ise otantik liderlik ile orgiit sagligi arasindaki iliski
aragtirilip, arastirmanin yontem ve amaci, verilerin analizi ve degigkenlerle ilgili

analizler belirtilmistir.



BIRINCi BOLUM
OTANTIK LIDERLIK KAVRAMI VE BOYUTLARI

1.1. Lider ve Liderlik Kavramlari

Liderlik kavrammin kokeni Ingilizcedir. ‘Lead’ fiili olan kavram, ydn gdstermek,
kilavuzluk etmek, onciiliik etmek, rehberlik yapmak anlamina gelmektedir. “Leader”
ise rehber, kilavuz, onder, lider anlamina gelmektedir. Tiirk¢e dildeki karsiligi
onderlik kelimesi olarak belirlenmis olmasina ragmen,literatiirde liderlik kelimesi
daha yaygin olarak kullanilmaktadir(Eraslan, 2004: 110).

Liderlik kavrami ile ilgili yapilan aragtirmalarda, aragtirmacilar liderligi “6zellik”,
“stire¢”, “etkilesim”, “gli¢ iligkisi”, “yonetimden ayrildig1 yonler”, “etkinlik” gibi
farkli  Ozellikleri 6n plana ¢ikararak agiklamaya ¢alismiglardir. Liderlik
caligmalarinda, bu kavram cok farkli yonleriyle ele alinmakla birlikte, biiyiik
yogunlukla arastirma yapilan konu liderligin etkin olma yoniidiir (Yukl, 1994: 2).
Liderlik kavramima ve Ozelliklerine, arastirmacilar tarafindan farkli anlamlar
yiiklenebilmesi ve bu sebeple genis kapsamli bir kavram olmasi (Cribbin, 1972: 9) ve
arastirmacilarin liderlik kavrami ve ozelliklerini kendi bakis agilari, tecriibeleri ve
ilgi alanlarina gore tanimlamalart (Yukl, 1989), liderligin kavramsallastirilmasini
giiclestirmektedir.

Lider kelimesi ilk olarak Samuel Johnson tarafindan 1755 yilinda hazirlanan
Ingilizce sozliikte “kaptan, kumandan, énden giden kimse” olarak tanimlanmistir.
“Lider, basar1 kadar basarisizligt da olgunlukla karsilayabilen bireydir. Lider
ozellikle, yirmili ve otuzlu yaslarda gercekten liderlik etmeye ¢alismis, risk tistlenmis
ve hem zaferlerden hem de basarisizliklardan bir seyler 6grenme firsatt bulmus

bireydir” (Kotter, 1999: 57).



Liderlik kavramina tarihin en eski caglarindan bugiine kadar ydnetim islevinin
oldugu her alanda ¢ok farkli anlamlar yiiklense de liderlik hep var olan ve 6nemini
koruyan bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Soylu vd., 2007).

Liderlik kavramiilk olarak 1828 yilinda Webster Amerikan So6zligiinde yer almus,
“liderin durumu, kosullar’” olarak tammlanmistir. Oxford Ingilizce Sozliigiinde
liderlik kelimesi ilk olarak 1976 yilinda yapilan baskida yer alarak, “bir grup insana
liderlik etmek, bir konuda digerlerini etkilemek” olarak tanimlanmistir (Rost, 1993:
38-42).

“Gegmisten giiniimiize insanlar daima yol gdsterici bir 6ndere ihtiya¢ duymuslardir,
bu nedenle sosyal bir varlik olarak insanlar, amag ve hedeflerini gergeklestirmek i¢in
grup olusturarak hareket ederler. Olusturulan gruplarda, grup ici diizenin saglanmasi,
grubun amag ve hedefleri dogrultusunda yonlendirilmesi i¢in birinin gruba liderlik
roliinii iistlenmesi gerekir. Sefi olmayan bir orkestranin miizisyen ve enstriiman
yigmindan higbir farkinin olmadigi gibi, lideri olmayan orgiitlerin de insan ve
makine yigimindan higbir farki olmayacaktir” (Newstrom ve Davis, 1993: 222).
Liderlik zorlama veya giicle ortaya c¢ikmaz. Calisanlari etkileme giiciine sahip
olduguna inanan bir yonetici liderlik yapamaz. Ciinkii ¢alisanlarin onun liderlik
ozelliklerini inanarak kabul etmeleri gerekmektedir (Ozkalp ve Kirel, 1996: 280).
Liderligin belirleyici 6zellikleri mevcuttur. “Liderlik, orgiit performansini arttirmak
icin onemli giiclerden birisidir. Liderler; karar verici unsur olarak; neyin elde
edilecegini, Orglitiin gelisimini, orgiitsel kaynaklari, bu kaynaklarin degerli iiriin ve
hizmetlere nasil ¢evrilecegini ve bu kazanilan degerlerin pay sahiplerine dagitimini
belirlerler” (Zhu vd., 2005: 40).

Yonetim literatiirtin liderlik ile ilgiliortak bir tanimlama yoktur. Liderlik olgusu igin
farkli yazarlar tarafindan farkli birgok tanim yapilmistir.

Jago’ya (1982) gore liderlik; grup amaglarina ulagsmayadogru orgiitlenen gruptaki
kisilerin etkinliklerini esglidiimlemek ve yoneltmeyi sikmadan zorlamadan
etkilemektir (Kececioglu, 2003: 11).

Simsek (1999:176) liderligi; “belli durum veya kosullar altinda hedefe ulagsmak igin
bagka insanlarin davranig ve hareketlerini etkileme sanati olarak ifade ederken”,
Budak (2003: 15) ve Drucker(2003: 119)liderligi; “grup siire¢lerinin odak noktasi,
itaat saglayici bir durum,bir kisilik 6zelligi, belirli davranislar,baskalarini etkileme,

bir gii¢ iligkisi, amaclara ulasmak icin bir aragolarak tanimlamistir.”



“Fert olan bireyin ister atama yolu ile olsun ister dogal yollarla olsun bir sekilde bir
grubun lideri olmas1 Erdem’e (2012) gorebir siirectir. Erdem liderligi bir kavram, bir
stiregelen siire¢ olarak tanimlamis ve ‘Liderlik’ siirecini su sekilde ifade etmistir.
Ister taniml1 olsun ister tanimsiz olsun her durumda, hedefe ulasmak igin, kisinin ya
da grubun faaliyetlerini etkileme, yonlendirme ve kontrol etme; ayni zamanda da
grup tiyelerini bir araya getirerek, grubun devamini saglama siirecidir” (Erdem,
2012: 275).

Liderlik ile ilgili tanimlar ¢ogaltilabilir. Amabu tanimlamalarin genel odak noktasi
genelde hep benzerdir. Tanimlamalarda yayginkriterler; “belli bir grup insanin
olmasi, bu grup insaninin bir liderinin olmasi ve grubun belli bir amacinin olmasidir”
(Zel, 2001). Yapilan liderlik tanimlarinda asil verilmek istenen mesaj ortaktir. Bu
mesaj ise “liderligin, kendine atfedilen bazi ozellikleri ile grupla etkilesmesi ve
yaprytharekete gegirmesidir.” Bir baska ifadeyle birey ya da grup davranisini
etkileme ve yonlendirme ¢abalari, liderlik olgusunun 6ziinde yer almaktadir (Eraslan,
2004).

Liderlerin sahip olduklar1 ortak 6zellikler su sekilde agiklanabilir (Usal ve Aslan,
1995: 268):

Liderlik; belli bir insan toplulugu iginde ve belirli hedeflere ulagilmasi

amaglandiginda s6z konusudur.

Liderlik; insan toplulugunu olusturan bireyler (iiyeler) arasindaki iletisimi saglamali

ya da kolaylastirmalidir.

Liderlik; bu insan toplulugunu meydana getiren bireylerin kisisel ¢abalarini

uyumlastirmalidir.

Liderlik; bu belli amag¢ ya da hedefler dogrultusunda bireyleri harekete gegirmeye

goniillendirmelidir (giidiilemelidir).

Lider; “hem bu insan kalabaligin1 hem de amaglar1 simgelemeli, zirvedeki kisi olarak
basi ¢ekmeli ve zorluklarla karsilasildiginda ‘hakemlik yapan’, ‘danisilan’,

‘baristiran’ ve‘bagdastiran’ bir tavir géstermelidir.”



1.2. Liderlik Tiirleri

Liderlik ile ilgili yapilan teorik ve ampirik ¢aligmalara en ¢ok konu olan liderlik
tiirleri: Karizmatik Liderlik, Etkilesimci ve Dontistimcii Liderlik, Otokratik Liderlik,
Paternalist Liderlik, Etik Liderlik ve Otantik Liderlik’dir.

Karizmatik Liderlik: Karizma Yunanlilara gore, lidere kutsanan tanrilardan gelen
ates yani (hediye) olarak tanimlanmistir (Dansereau, Yammarino ve Markham,
1995).

Karizmatik liderlikte bireyler, “liderin dogaiistii giiglere sahip ve olagan dis1 bir kisi
olduguna veya en azindan istisnai giiclere sahip olduguna inanirlar. Liderin bu
giicleri takipgilerin yararina olacak bigimde sik sik sergilemesini beklerler”’(Kozak,
2008: 497).

Temelde karizmatik lider, “kendi davranislari ve yaptiklari ile ilham verici bir vizyon
yaratarak, diger liderlik tarzlarindan ayrilmaktadir. Karizmatik liderlik tarzinda lider,
bireyin algilamalarina sahip oldugu yetenekler ve davranislariyla etki etmektedir.
Boylece, bireylerin sadece liderin sahip oldugu yasal otorite sayesinde lideri takip
secenekleri kolaylagmamakta; ayni1 zamanda liderin sahip oldugu sira dis1 yetenekleri
de kolay olarak algilamaktadirlar” (Conger, Kanungo ve Menon, 2000: 748).
Etkilesimci ve Doniistimcii Liderlik: Etkilesimci liderlik, orgiitsel hedeflere yonelik
yiiksek performans karsiliginda, bireysel ihtiyaglarin giderilmesi yoluyla takipgilerin
motive edilmelerini iceren, geleneklere ve gecmise bagli bir liderlik tarzidir.
Etkilesimci liderlikte ¢ogunlukla rutin faaliyetlerin daha etkin ve verimli yapilmasi
hedeflenmektedir. Dontisiimceti liderlik ise gelecege, yenilige, degisime ve reforma
doniik olup bu tip liderlikte, calisanlarin yaratici ve yenilik¢i yonleri tlizerinde
durulmaktadir. Orgiitlerde de@isimi ve yenilenmeyi gergeklestiren Kkisiler,
dontigimcti  liderler olarak ifade edilmektedirler. Bu kisiler izleyicilerinin
ithtiyaglarini, inanglarim1i ve deger yargilarmi degistiren kisilerdir (Bakan ve
Biiyiikmese, 2010: 75-76).

Otokratik Liderlik: Otokratik liderlik davranisi, “yonetici tarafindan kararlarin
yalnizca alindigi, sahip olunan mevkiden kaynaklanan otoritenin kullanildig1 gorev
odakli liderlik davranisidir. Otokratik liderler, otoritelerini ve gorev sorumluluklarini
devretmeden biitiin kararlar1 kendileri alirlar ve ast olan bireylerin karar verme

stirecine katilmalarina miisadeetmezler. Bu sekilde isleyenkurumlarda, karar verme



stireci hizlanir, fakat takim ruhu olusmaz, isbirligi ve giiven saglanamaz” (Coroglu,
2003: 27).

Paternalist liderlik:Paternalist (babacan) liderlik, “giiglii disiplin ile birlesen, baba
gibi otoriter, yardimsever ve ahlaki biitiinlik” kavramlarin1 kapsayan bir liderlik
tarziolarak ifade edilmistir (Farh ve Cheng, 2000:84).

Cheng ve digerleri (2004: 91) bu tamimlamaya istinaden paternalizmin ii¢ boyutu
oldugunu ileri siirmektedir. Bunlar; faydacilik,otoriterlik,ve ahlaki liderliktir.
Otoriterlik, “liderin davranigslarinda mutlak bir otoriteyi, astlarin tizerinde mutlak bir
kontrolii ve sorgulama olmadan astlarin emirlere uymasmi ifade etmektedir.
Faydacilik, liderin davranislarinda isgorenlerin veya ailelerin iyiligine yoOnelik
biitiinciil bir faydayr ifade etmektedir. Ahlaki liderlik boyutu ise liderin
davraniglarinda st diizey kisisel bir erdem, 6z-disiplin ve benciligin yer almamasin
belirtmektedir.”

Etik Liderlik: “Iyilik yapmay1 genele yaymak, baska kisilerin 6zel yasantisina saygi
duymak, giivenirlilik, diristlik, inanilirlik, samimilik, demokratik karar
alma,kisileraras1  beceri,ve katilimi1 destekleme, anlayish ve nazik olma
yeteneklerinin birlesimi olarak ifade edilir. Etik liderlik, liderlerin ahlak degerlere
sahip olmast ve davranmglarini bu ahlak degerlerle birlestirerek kendini
tanimlamasidir” (Cuilla, Price ve Murphy, 2005: 1).

Otantik Liderlik:Profesyonel ve etik agidan kuvvetli, etkili ve bilingli bir sekilde
yansitic egitim idaresi uygulamalari i¢in bir benzetmedir.

Buradan hareketle, de§er yargilarindan ilham alan ve kabiliyetli bir sekilde
uygulanan bir liderlik tiiridiir (Begley, 2007). Otantik liderler, “kendine giivenen,
iyimser, olumlu, direncli, diiriist, prensip sahibi ve gelecek odakli kisilerdir, degisime
ve gelisime oncelik verirler” (Luthans ve Avolio, 2003: 243).

1.3. Otantik Liderlik Kavramm ve Yaklasimlar:

Otantiklik kavramz;“ilk olarak eski Yunan psikolojisinde, modern anlamda ise son 80
y1l igerisinde ortaya ciktig1 kabul edilir.” Pozitif psikoloji literatiirii otantikligi “Bir
insanin sahip oldugu tecriibelerini, diisiincelerini, tutkularini, ihtiyaglarini, isteklerini,
tercihlerini ve inanglarin1 kendini taniyarak ele gecirme siireci” (Harter, 2002) olarak
tanimlamigtir. Bundan dolay1 bu kavram, bir kisinin kisisel deneyimlerinin yaninda

(inanglarimin, diisiincelerinin,degerlerininve tutkularinin) davraniglarinin gergekte ne



diistiniiyor ve neye inaniyorsa buna gore olmasi manasina gelmektedir (Gardner vd.,
2005: 344).

Tablo 1°de otantikligin felsefik ve psikolojik anlamlari mevcuttur. Otantiklik,
felsefik olarak ahlaki tercihler ve manevi bir erdem olarak anlamlandirilirken;

psikolojik olarak davranis ve kimlik boyutlari olarak tanimlanmaistir.

Tablo 1: Otantikligin Felsefik ve Psikolojik Anlamlari

Felsefe Bilimindeki Anlami

Otantiklik manevi bir erdem olarak; Otantiklik ahlaki tercihler olarak;
*  Ahlaki, bolgesel veya kentselgOkiise » Kendini motive eden bireyintercihleriyle
bir yanittir. kisilik kazanmasidir.
« Bir kiginin diinyaya *  Hedefleri belirlerken ve
duygusaluyumudur. alternatifleriolustururken kamu
*  Bir kiginin duygusal olarakyasaminin sorumlulugu ve o6zel ilgi dengesini
saglam yoniinii yansitir kurabilme yetenegidir

Psikoloji Bilimindeki Anlami1

Davranis olarak otantiklik; Kimlik olarak otantiklik;

*  “Sadece bireyi motive edenunsurlarin  “Bir kisinin diislinceleri veduygularina
farkinda olmasi vednyargisiz olarak, gore davranmasidir.”
hem bireyin iliskisegimleri hem de *  “Birisi tarafindan veya birisi iginyapilan,
bireyindavraniglarinin ilgili kigiler tarafindanreddedilen veya
belirlenmesiniyansitan ~ farkli  bir kabul edilenperformans ve davraniglarla
psikolojik yapidir.” ilgiliiddiadir.”

e “Bireyin kendi +  “Digerleri tarafindan
kararlarminsorumlulugunu  almasina bireyidegerlendirmek i¢in yararlanilan
eslik edeninanglariin ifadesidir.” vebireyin sosyal rollerinde

*  “Kisinin gercek kullandigitecriibeleridir”

duygularimikarmagikligt hakkinda
bigimlenenve tecriibelerinin artmasi
ilebelirlenen anlamli amagclarin
veduygularin ¢ekigmesidir.”

Kaynak: (Novicevic vd., 2006: 66).

Orgiit ortaminda;“¢alisanlarm kendileriyle yiirekten iletisim kuran vekendilerine
ilham veren liderler arzulamalarinin neticesi olarak otantik liderler devreye girer ve
iclerindeki tutkunun sagladigi enerjiden gii¢ alarak dogru olanmi takipgilerine
gosterirler” (Kerfoot, 2006). “Otantik liderler, orgiitsel ortamda gelistirdikleri ve
stirdiirdiikleri giiven, seffaflik, ortamiyla oOrgiitsel baglilik, is tatmini, sorumluluk
iistelenmeye istekli olma gibi pozitif sonuglar elde etmeye doniik onemli islevleri
yerine getiren liderlerdir’(Hassan ve Forbis, 2011).

Shamir ve Eilam (2005); “hesaplar ve beklenen faydalardan ¢ok oncelikle degerler
vekimlikler gibi benlik kavramlari tarafindan motive edilen otantik liderligin ‘6z

konsepti benlik kavrami” iizerinde bir tanimlama yapmis ve bu 6z konseptinin onun
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davraniglarinin bir 6l¢iisii oldugunu ve bunlarin kendi kendini bilme, agik ve net
olma, i¢ ve dis uyumun varligi, kisi-rol birlesiminde biitliinliigiin olmas: ile iligkili
oldugunu belirtmislerdir.”

Avolio ve digerleri (2004) otantik lideri, “kendi distinceleri, davranislan
vebaskalarinca ne sekilde algilandiginin bilincinde olan, kendilerinin ve izleyenlerin
degerleri,ahlaki bakis acilari, bilgileri ve giiclii yonlerinin farkinda olan; icinde
bulundugu ortamitaniyan, kendine giivenen, umudu olan, iyimser, sorunlarin ¢abuk
uistesinden gelebilen ahlaklibireyler olarak tanimlamislardir” (Savur,2013).

Kisisel ¢ikarlara verilen 6nemin ve isgorenlerin giiven duyabilecekleri liderlere olan
ihtiyacin her gecen giin artmasi, insanlari 6z biling, iyimserlik, umut ve esneklik
Ozelliklerini tasiyan liderlere yonlendirmistir. Boylelikle izleyiciler, “liderin
yeteneklerine  giivenselerde de etik davranip davranmadigini  siirekli
sorgulamaktadirlar” (Kesken ve Ayyildiz, 2008: 734). izleyicilerin gereksinimlerine
hassasiyet duyan ve ahlaki davranislar gosteren otantik liderlik de bu kosullar altinda
meydana gelmistir.

Otantik liderler; kendilerinin kim oldugunu bilen, neye inandiklar1 konusunda fikir
sahibi olan, etik muhakeme, deger yargilar1 ve bireysel tutumlari arasinda tutarlilik
gosterebilen ve bu konuda seffaf olabilen, diger bireylerle iligkilerinde giiven,
iyimserlik ve esneklik gibi olumlu bir ruh hali gelistirmeye odaklanmis, diirtistliikleri
konusunda toplumda siiphenin olmadigi, bu yonleriyle de saygi duyulan kisilerdir
(Tabak vd., 2012: 95).

Otantik lider; “diisiince ve davranmiglarimin takipgileri tarafindan algilanmis bi¢iminin
farkinda olan, kendisinin ve takipgilerinin degerlerini, ahlaki bakis agilarini, bilgilerini
ve gliglii taraflarin1 bilen; bulunduklar1 ortami taniyan, 6zgiliveni yiiksek, umut diizeyi
yiiksek, iyimser ve problemlerin iistesinden hizli bir sekilde gelen ahlakli kisilerdir”
(Ayyildiz, 2009)

Otantik lider, “kendine gilivenen, umut dolu, iyimser, etik degerleri Oziimsemis,
gelecegi disiinen, liderlik kabiliyetlerini gelistirmeye oncelik veren kisidir. Otantik
liderler “kendine doniik liderlerdir; kendi liderlik siirecini gbz oniinde bulundurarak
stirekli kendilerini gelistirir ve pozitif yonde davraniglar sergilerler” (Keser, 2013:
37).

Kernis (2003) otantikligi; “kisinin giinliik girisimlerindeki gercek ya da 6z benliginin

engellenmemis faaliyetleri olarak tanimlamistir. Ona gore otantiklik optimal 6z-
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saygmin (self-esteem) uyumlu 6zelliklerinin belirlenmesinde 6zellikle 6nemlidir.
Otantik yapida olan bireyler asir1 takdir edilme arzusu, problemleri yersiz bir sekilde
sOyleme veya bagkalarina karsi asir1  savunmaci yaklasimlart  yadsimaya
egilimlidirler.”

Ilies, Frederic, Morgeson ve Nahrang (2005), otantikligi genis bir psikolojik yap1
icinde degerlendirip ve kisinin Kendini degerlerine dayali olarak gelisen, kendini
icinde bulundugu sosyal yap1 i¢inde nasil gérdiigiinii ortaya koyan, 6z degerlerinin
belirledigi yasam beklentilerine gore ortaya c¢ikan egilimleri igine alan bir siireg
olarak tanimlar.

Ilies ve digerleri (2005), “otantikligin igsel ama ayni zamandailiskisel bir konsept
olarak liderlik stirecleri icin, sadece liderlerin kendi iyiligini degil, ayn1 zamanda
takipgilerinin iyiligi ve benlik kavraminm etkileyen gii¢lii anlamlar1 oldugunu ortaya
koymaktadir. Otantik liderlik séz konusu oldugunda, liderler ve takipgilerin
kendilerine kars1 diiriist olmasi ve kendi potansiyellerini anlamaya gergekten kararli
olmalar1 halinde iyiligin ortayagiktigini iddia etmektedirler.” Ilies vd.’ne gore
otantiklik, sosyal ¢evre icinde kendini gérmek ve yasamini derindeki degerlerine
gore yiiriitmek i¢in kisinin genel egilimlerini yansitan genis bir psikolojik yapidir
(Hlies vd., 2005: 376).

Gardner vd. (2005: 345-346) de otantik lider ve takipginin gelisimi modellerini
meydana getirirken, otantik liderlik modelini meydana getiren Kernis’ten
etkilenmiglerdir. Otantik liderler;“6ncelikle 6z farkindalikla, kendini kabullenmeyle,
otantik eylemle ve otantik iliskiyle ulasilabilecek bir otantik siirecin parcasi olmay1
basarmak zorunda oldugunu belirtir.” Bununla birlikte otantik liderlik, otantik lider
olmanin da otesinde izleyenleriyle otantik bir iligkisel siireci de igerdigine vurgu
yaparlar. Bu iliskisel siireci a)izleyen gelismesine odaklanan b)seffaflik, agiklik ve
giivene dayali olarak sekillenen ve ¢) anlamli hedeflere ulasmada rehberlik eden bir
siire¢ olarak ifade ederler. Buradan hareketle sdyle ifade edebiliriz, otantik lider

otantik liderlik siirecinin bir pargasidir.
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Kapsayici, Etik, Saglam

Temellere Dayali

Sekil 1: Otantik Lider ve Takipgisinin Gelisimi i¢in Kavramsal Cer¢eve (Gardner vd., 2005: 346).

Sekil 1°de gosterildigi gibi, “otantik takipgilikbiitiinlestirici bir boyut ve otantik
liderlik gelisiminin sonucu olarak ele alinmistir. Gardner ve digerleri (2005)’nin
diisiincesi, otantik takipeiligin gelisimi otantik liderligin gelisimsel siirecini oldukca
1yl yansitir.” Otantik takipcilik gelisimi, “takipgilerin 6z farkindalig1 ve i¢disiplinini
yiikseltmek i¢in otantik lider tarafindan modellenmektedir. Yiiksek diizeyde giiven,
biitiinliik ise kars1 istekliligin yani sira katilim ve memnuniyet olarak tanimlanir ve
iyl bir calisma ortami otantik liderlik ve takipgilikten beklenen takipgi c¢iktilar
arasinda yer almaktadir.” Bu takipgilik siirecinde otantik liderlik, gelisimin 6nemli

bir boliimii yansitmasinin yanindaiiriin olmasini da amacglamistir (Gardner vd., 2005).
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1.4. Otantik Liderlerin Ozellikleri

Otantik liderlerin en 6ne ¢ikan oOzellikleri;“seffaf karar verme davranisi, giiven,

tyimserlik, umut, esneklik, sdyledikleri ve yaptiklar1 arasinda tutarlilik sergilemeleri,

seffaf niyetlere sahip olmalar1 ve zayifliklarim1 kabul etmeleridir” (Ceri Booms,
2009: 44).
Otantik liderlikte, seffafliga, pozitiflige odaklanilmaktadir ve yiiksek etik standartlar

onemlidir. Bununla birlikte otantik liderlerin, takipgilerinde (self-concept) oz-

kavrama/kendini algilama uyandirmasi beklenmektedir (Klenke, 2007: 72).

Otantik liderlerin ortak o6zellikleri ile ilgili literatiirde yazarlar, farkli 6zellikler

tizerinde de durmuslardir. En ¢ok vurgulanan ozellikler sdyle siralanabilir (Kesken
ve Ayyildiz, 2008; Avolio ve Gardner, 2005; Khan, 2010; Avolio ve Wernsing,
2008; Gardner vd., 2005):

“Otantik liderler taklit degil, orijinaldirler.”

“Insanlara hizmet etme tutkular1 vardir.”

“Otantik liderlerin davraniglarinin  temelini, sahip olduklar1 degerleri
olusturur.”

“Otantik liderler, kendilerine ve digerlerine kars1 diirtisttiirler, bagkalarinin
beklentilerine uyum adina kisiliklerinden taviz vermezler.”

“Otantik liderler, ¢alisma arkadaslarini iy1 tanirlar, onlarin giiglii ve zayif
taraflarinin  farkindadirlar. Onlarin davranislarini, kisiliklerinden bagimsiz
olarak degerlendirirler.”

“Otantik liderler, calisanlarin1 amaglarina yonlendirirken aldatma ya da
maniplile etmekten kaginirlar. Onlar ile glivenilir iligki kurar ve baghliklarini
kazanmaya calisirlar.”

“Onlar1 bagartya, 6grenmeye ve kendilerini gelistirmeye tesvik ve motive
ederler. Onlar1 dogru yontemler ile yonlendirir, daha 6zgiir bir alan ve
otonomi saglarlar.”

“Otantik liderler, gelecege yonelik umut verici, giiven telkin eden, olumlu,
esnek ya da uyumlu, ahlakli ve gelecek odaklidir.”

“Otantik liderler, kendilerini takip¢ilerinin gelisimine odaklar ve bu konuda

onlara 6rnek rol modeli olmaya g¢alisirlar.”
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=  “Diger pozitif liderler gibi otantik liderlerde, sorumluluk bilinci ile hareket

eder ve takipcilerinin ilgileri, istekleri ve ihtiyaglar1 ile ilgilenirler,

calisanlarda siirdiiriilebilir is basarimi heyecani uyandirirlar.”

=  “Otantik davranis, kisinin bagkalarint memnun etmekten, 6diil almak ya da

cezadan kacinmaktansa, degerleri ve ihtiyaglarina uygun hareket etmesini

gerektirir (Bu nedenle otantik liderlerin digerkamlik ve orgiitsel vatandagslik

davraniglar ytliksektir).”

Yukaridaki ozellikler iyi bir insan ve iyi bir lider olmay1 ifade etmekte ve biitiin

bunlar1 da otantik olma kavraminda toplamaktadir.

1.5. Otantik Liderligin Boyutlar

Otantik liderligin tarihsel gelisimi goz Oniine alindiginda boyutlar1 arastirmacilar

tarafindan farkli bir sekilde ele alinmistir.Bu arastirmacilarin ele aldiklar1 boyutlar

karsilastirmali olarak Tablo 2’de goriilmektedir.

Tablo 2: Otantik Liderlik Boyutlar1

% Kernis(2003) | lllies, Morgeson | Gardner, Avolio, Sexton Walumbwa,
o ve Nahrgang Luthans, May ve (2007) Avolio, Gardner,
N (2005) Walumbwa (2005) Wensing ve
; Peterson (2008)
Farkindalik Ozfarkindalik Ozfarkindalik | Ozfarkindalik | Ozfarkindalik
(awareness) (self awareness)
Tarafsiz Tarafsiz Dengeli Oz Bilgiyi dengeli
degerlendirme | degerlendirme degerlendirme diizenleme ve | degerlendirme
(unbiased (balanced geligim (self
processing) processing) regulation
and
development)
Davranis Otantik Otantik davranis Olumlu Icsellestirilmis
(action) davranig/eylem ahlaki anlayis | ahlak anlayisi
(authentic (positive (internalized
behavior/acting) moral moral
perspective) perspective)
Iliskisel Otantik iliskisel | iliskilerde seffaflik | iliskilerde Iliskilerde
otantiklik yonelim (relational seffaflik seffaflik
~ (relational (authentic transparency) olumlu
E authenticity) r(_elatlonal psikolojik
5 orientation) sermaye
7 (positive
= psychological
/M capital)

Kaynak: (Cosar, 2011).
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Kernis’e (2003) gore otantik liderlik boyutlart; farkindalik(awareness), tarafsiz
degerlendirme(unbiased processing), davranig(action) ve iligkisel
otantiklik(relational authenticity) boyutlarindan olusmaktadir.

llies ve digerleri (2005), Kernis’in (2003) yaklasimindan etkilenerek, dort boyuttan
meydana gelen bir otantik liderlik modeli sunmuslardir. Bunlar; “6z farkindalik (self
awareness), tarafsiz  degerlendirme, otantik  davramig/eylem  (authentic
behavior/acting) ve otantik iligkisel yonelim (authentic relational orientation)’dir.
Modele gore, otantik iliskisel egilim pozitif iligkilere neden olacaktir; 6z-farkindalik
ve Onyargisiz degerlendirme kendini gelistirme yoluyla kisinin kisisel gelisimini
artiracaktir ve otantik davraniglar 6zgiir irade ile tanimlanmaktadir. Otantik liderlik
siireci 0z-farkindalik ve 6z-denetim (diizenleme) davraniglarim1 hem liderler olarak
hem de takipgiler adina olumlu olarak etkilemektedir” (Illies vd. 2005: 376).

Gardner, Avolio, Luthans, May ve Walumbwa’ya (2005)gore otantik liderlik
boyutlari; 6z farkindalik, dengeli degerlendirme (balanced processing), otantik
davranis ve iliskilerde seffaflik (relational transparecy) boyutlarindan olusmaktadir.
Sexton’a (2007) gore otantik liderligin boyutlari; 6z farkindalik, 6z diizenleme ve
gelisim (self regulation and development), olumlu ahlaki davranis (positive moral
perspective), iliskilerde seffaflik ve olumlu psikolojik sermaye (positive
psychological capital) boyutlarindan olugmaktadir.

Walumbwa, Avolio, Gardner, Wensing ve Peterson’a (2008) gore otantik liderligin
boyutlart; 6z farkindalik, bilgiyi dengeli degerlendirme, i¢sellestirilmis ahlak anlayist
(internalized moral perspective) ve iliskilerde seffaflik boyutlarindan olugsmaktadir
1.5.1. Tliskilerde Seffaflik

Otantik liderligin birinci boyutu olan iligkilerde seffaflik kisinin tabiati ile ilgilidir.
Tabiatla ilgili olma nedeni kisinin yakin iligkilerinde aciklik ve diiriistliige deger
vermesi ve bunu basarmasini ele almaktadir. iliskisel otantiklik size yakin insanlarn,
iyl ya da kotii yonlerini gercekte ne olduklarini gosterebilmektedir. Bu amagla,
otantik iliskiler diirtistlik ve karsilikli glivenvesamimiyet gelistirme siirecini
kapsamaktadir. Kisacasi, iliskilerde otantiklik kisinin yakin cevresiyle iliskilerinde
icten olmas1 "sahte olmamasi" anlamina gelmektedir (Kernis, 2003).

Liderler, sahip oldugu gercek benligi, izleyicilerinin gormesine yardim etme ve bu

sayede onlarin giivenlerini kazanma ¢abasindadirlar (Tabak vd., 2012: 96).
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Otantik liderlikte sosyal iliskiler Onemsenmektedir. “Bu iligkilerin gilivenilir
diizlemde gerceklesmesi siireklilik, seffaf davranislar ve tutumlar ile miimkiindiir.
Dolayisiyla iligkilerde agik ve seffaf olmak, otantikligin diger temel unsurlarindan
birisi olarak goriiliir. Seffaflik, iliskilerde giiven olusturmanin temelini olusturur.
Seffaflik kaybedildiginde giiven kaybedilir ve iliskiler bozulur” (Avolio ve
Wernsing, 2008).

Otantik liderler, geri bildirim isteyerek, dinleyerek ve diger bakis agilarini kabul
ederek, Onerilere gore hareket ederek, iliskilerinde seffaflik ve dogrulugu korumaya
caligirlar (Wong ve Cummings, 2009:7). Bu kriterler ve davraniglar liderlerin
otantikligini giiclendirdigi gibi, onlar1 gii¢lii bir akil hocasina, yetistirici ve iyi bir
rehbere doniistiirir.

Mliskisel seffaflik; “kisinin yakin iligkilerde aciklik ve dogruluga ulasmasini ve buna
deger vermesini igermektedir. Bu amagla otantik iligkiler kisinin kendini agmasinin
segici bir siirecini ve karsilikli giiven ve samimiyet gelisimini icerir. Ozetlemek
gerekirse iliskisel otantiklik, digerleriyle yakin iliskilerde sahte degil, ger¢ek olmak
anlamina gelmektedir” (Kernis, 2003: 13-15).

lliskilerde seffaflik, kisinin baskalarma gosterdigi otantik benligi (sahte ya da
carpitilmig benligin zitt1) olarak tanimlanmaktadir. Seffaflik soyle ifade edilmistir;
“gereksiz duygu gosterilerinin en aza indirilmesi, diiriist bilgi paylasimi, gercek
goriislerin ve duygularin ifade edilmesi yoluyla gilivenin 6n plana ¢ikartilmasidir”
(Walumbwa vd., 2008).

Ilies ve digerleri (2005), iliskilerde seffafligi ‘iligkiselotantik’ egilimi olarak ele alip
incelemisler. Bu incelemede otantikligi olusturan dort boyut iliskilerde agiklik ve
dogruluga ulasmak icin degerleme ve ¢aba ifade etmektedir. Goldman ve Kernis’
gore (2002), “iliskisel otantiklik kendini agmasi (self-disclosure) ile karsilikli
samimiyet ve giliven gelisiminin aktif bir silirecidir. Birey baskalariyla yakin
iliskilerinde otantik iliskileri saglamak icin sahte degil, gercek olmalidir. Iliskisel
otantiklik, otantik liderligin diger boyutlarindan 6z-farkindalik, 6n yargisiz isleme ve
otantik davranistan bagimsiz olmamasi ile ayrilmaktadir” (llies vd., 2005: 381).
Bireyin digerleriyle iligkilerinin kalitesi pozitif ¢alisma konularinin &nemli bir
boyutudur. Ciinkii iligkisel otantiklik glivenin gelismesini, ayrica digerleriyle pozitif

ve anlaml iliskiyi saglamaktadir. Bu baglamda, “gelisimsel bir bakis agisiyla
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liderlerin otantikligi digerleriyle olumlu iligkiler kurmasi yoluyla onlarin iyi
hissetmesini nispetenetkilemektedir” (Ilies vd., 2005:382).

Liderler izleyicilerininmutlulugunu; “kisisel ve orgiitsel 6zdeslesme, duygusal
yayillim, olumlu davranis modeli, 0zgiir iradenin desteklenmesi, pozitif sosyal
degisimler araciligryla korumaktadir” (lies vd., 2005: 383-387).

v’ Kisisel ve Orgiitsel Ozdeslesme: “Ozdeslesme bireyin sosyal kimliklerinin bir
pargas1 olarak Orgiitsel kimligin bir sonucudur” (Ashforth ve Mael, 1989). Pratt
(1998), “orgiitle 6zdeslesmenin bireyin biitiinsel ihtiyaglarini tatmin ettigini ifade
etmistir. Otantik liderler ile kisisel 6zdeslesme, takipgilerin ¢alisma grubu ve orgiitle
0zdeslesmesini muhtemelen etkiler, ¢iinkii lider grubun c¢ikarlarini temsil eder ve
orgiit icin dnemli amaclarin basarilmasi i¢in ¢aba harcar. Bundan dolayi, takipgilerin
kisisel ve orgiitsel 6zdeslesmesi liderin otantik degerlerinin igsellestirilmesi yoluyla
takipgileri daha otantik hale getirecektir.”

v" Duygusal Yayilim: Ortak bir sekilde ¢alisinca lider ve takipgilerininduygulari
ve ruh halleri duygusal yayilim siireci vasitasiyla birlesir (6rnegin,Friedman, Prince,
Riggio ve DeMatteo, 1980). Fredrickson (2003), “liderlerin olumlu duygularinin
ozellikle bulasici olabilecegini ve orgiitsel donilistimi saglayan duygusal yayilim
siirecinin dikkate alinmasi gerektigini One siirmiistiir.” Gercekten de, “Cote ve
Saavedra (2005) tarafindan yapilan bir arastirmada liderlerin ruh halleri,
caligmagrubundaki iiyelerin ruh halleri ve grubun duygusal sesi arasinda bir iligki
bulunmustur.”

v' Olumlu  Davranis  Modeli:*Cogu  6grenmenin  dogrudan  deneyim
yoluylagerceklesmesine ragmen, sosyal O6grenme kurami, dolayli deneyimin de
ogrenmedednemli bir rol oynayabilecegini gostermektedir. Aslinda, sosyal 6grenme
kuramiagore (Bandura, 1977), bireyler go6zlemleyerek oOgrenmektedir (sosyal
ogrenme) vegelecek davraniglar, gecmis davranislar (deneyim) ve sosyal 6grenme
sonuclaritarafindan yonlendirilmektedir. Bu tiir sosyal 6grenme bireylerin yeni
davranigsaltepkiler edinmesine, Onceden sergilenen ya da potansiyel davranissal
tepkileriengellemesine, Onceden engellenmis davranislar tesvik etmeye ya da
mevcutdavranigsal seceneklerin bir bilesimini temsil eden yeni ve yaratict karsiligin
tesvikedilmesine yardim edebilir. Bu sekilde, sosyal oOgrenme siireci otantik
liderlerintakipgilerini etkileyebildigi potansiyel olarak giiglii bir mekanizmay1 temsil

etmektedir.”
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v' Ozgiir Iradenin (Self-Determination) Desteklenmesi:Ozgiir irade teorisi;
“Ozerklik, yeterlik icin temel psikolojik ihtiyaglarin ruhsal esenlik i¢in gerekli
oldugunu ve igsel motive olmus davranisin dogast geredi otantik oldugunu
belirtmektedir.” I¢sel motivasyon “yenilik ve zorluklar1 bulmak, kisinin
kapasitelerini genisletmek, kesfetmek ve Ogrenmek icin igsel bir egilimi”
yansitmaktadir. I¢sel motive olmus faaliyetleri aramak ve onlaritakip etmek bireyler
icin igsel bir egilim olmasina ragmen bir dizi baglamsal kosul tarafindan
bozulabilmektedir. Ornegin, yapilan arastirmalar; “ddiiller (Derci, 1971; Green ve
Lepper, 1974; Harackiewicz, 1979), gozetim (Plant ve Ryan, 1985), beklenen
degerlendirme (Harackiewicz, Manderlink, ve Sansone, 1984), siireler (Amabile,
DeJong, ve Lepper, 1976) ve rekabetin (Deci, Betley, Kahle, Abrams, ve Porac,
1981) i¢sel motivasyonu azaltabilecegini belirtmislerdir.”

v' Pozitif sosyal Degisimler:“Son olarak otantik liderler sosyal degisim
ilkelerine dayanarak cok iyi kaliteli iligkiler gelistirip esenlik saglayabilirler. Otantik
liderlerin 6zellikle pozitif sosyal degisimler gelistirme olasiligi daha yiiksektir ve
pozitif sosyal degisimler takip¢inin esenligi lizerinde pozitif bir etki yaratacaktir.”
Ozetlemek gerekirse Ilies vd’ne (2005) gore, “ruhsal esenlik, liderler ve takipgileri
kendilerine kars1 diiriist olduklarinda ve tamamen gercek potansiyelleri ile mesgul
olduklarinda meydana gelmektedir. Olusturduklari model otantik liderlik ve liderin
ruhsal esenligi arasindaki baglantilarini ifade eder.”

Gardner ve digerleri (2005),seffaf olma davranigini; otantik liderler kendi gercek
duygularin1 ve hislerini takipgilerine yansitirken seffaf davranis sergilemelerinin
yanisira ayni zamanda bu duygulara uygun olmayan ve zarar verebilecek bir
tutumdan arinmak seklinde ifade etmisler. Otantik davranis ise; davranislar gevresel
riskler geregi olustugunda igselcatismalar yasanacaktir. Bu tiir ¢atigsmalarin iistiine
nasil gidileceginin otantik liderlikdavranisi ve igsel biitiinliik icin 6nemli etkileri
bulunmaktadir” seklinde ifade etmislerdir (Gardner vd., 2005: 356-358).

Kernis’e gore otantik davranig ise; otantik davranigla ima edilen, degerlerinin
arzularinin gerceklesmemesi ihtimali dogsa dahi, ulasilabilecek bir 6diilden mahrum
kalinsa dahi, olusabilecek bir ceza olay: ile kars1 karsiya gelinse bile bireyin kendi
degerleriyle, tercihleriyle ve ihtiyaclariyla tutarsizlik yasamayacak bicimde

davranmasidir (Kernis, 2003: 13).
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Bilgiyi acik¢a paylagmak icin seffaflik ihtiyaci otantik liderlik gelisiminin kritik bir
yoniidiir (Wong ve Cummings, 2009: 525). Otantik liderler, “kendilerini bilirler ve
kabul ederler, yiiksek diizeyde giivenilirlik, agiklik sergilerler ve yakin iligkilerinde
diisiince ve duygularii (uygun oldugunda) paylasmaya goniillii olurlar” (Gardner
vd., 2005: 358). Otantik liderlerin seffaf bilgi paylasimi takipgilerin onlara olan
giivenlerini artirmaktadir.

Hughes (2005),“iliskilerde seffafligin liderin hedeflerini, kimligini, deger yargilarini
ve duygularini acikca ifade edebilmesinin sonucu oldugunu
vurgulamaktadir.”(Sexton, 2007). Gardner ve digerleriningalismasi iizerinden devam
eden Hughes (2005), iliskilerde seffafligin 4 unsurunun altin1 ¢izenEmotions,Values,
Identity, and GIVE (Goals/Motives) kisaltmasini sunmaktadir:
Duygular,Degerler,Kimlik, Hedeflerdir.

1.5.2. Etik/Ahlak

Etik/ahlak anlayisi, “otantik liderlikle ilgili gergeklestirilen ilk ¢alismalarda ortaya
konulan iki boyut olan igsel kural ve pozitif ahlaki perspektif arasinda goriilen
kavramsal Ortiisme sonucunda, bu boyutlarin tek bir boyuta indirgenmesiyle
meydana gelmistir” (Tabak vd., 2012: 95).

Luthans ve Avolio (2003), May ve digerleri(2003) ve Avolio ve Gardner (2005)
otantik liderlik yapisinin olumlu bir ahlaki/etik boyuta gerek duyuldugunuiddia
etmektedirler. Ozellikle ahlaki ikilemleri ¢dzebilmek igin otantik liderlerin
dogasinda; “iist diizey ahlaki standartlar ve yetenekler oldugunu ifade etmektedirler.
Ahlak/Etik, kisinin deger kaliplari, se¢imleri ve gereksinimleri ile uyum iginde
davraniglar sergilemesi anlamina gelmektedir”(Kernis, 2003).

Ahlak anlayis1, “pozitif oOrgilit kiiltiirii ve davranislarin olusmasinda ve ic-dis
cevreden kaynaklanan sorunlarin ¢oziimiinde, liderlerin ihtiya¢ duyduklar1 rehber
niteligindeki degerleri icerir. Ahlak, davranislarin degerler ve ilkelere uygunlugunu
denetler, tutarli ve giivenilir iligki olugsmasini saglar” (Sayh vd., 2009:173).

Ahlak, “benimsenmis ve biitiinlestirilmis bir 0zdiizenleme bi¢imi olarak
tanimlanmaktadir. Bu tarz bir ahlak anlayisi kisinin kendisini organizasyonun veya
toplumun baskilarina gore degil, kendi ahlaki standartlar1 ve deger yargilarina gore
yonlendirmesidir” (Walumbwa vd.,2008).

Ahlak;“konusu liderlik tarzlarinin i¢inde ayr1 olarak ele alinacak bir konu degildir.

Liderin etik kurallara uymasi ya da uymamas: onu farkli bir lider tiirii olarak

19



tanimlamamiza sebep degildir. Burada s6z konusu olan daha ig¢sel bir mevzudur.
Herhangi bir 6zelligi nedeniyle liderlik konumunda olan bir kisinin etik kurallara
bagliliginin ele alinmasi liderligin etik boyutu olarak ele alinabilir. Lider konum
geregi Orgiit igcerisinde muhatab1 oldugu hiyerarsinin tepesine yer alsa da, degerler
acisindan Orgiitiin etik anlayisiyla birebir paralellik gosteren, bireysel tutum ve
davraniglardan tam olarak armmis olmasi beklenemez. Aksine lider her ne kadar
orgiitlin zirvesinde olsa dahi kendi igerisinde her bireyde oldugu gibi inandig1 ve
kabul ettigi degerlerle vardir” (Giiney, 2006:139).

Son donemde liderligin ahlaki boyutu konusuna detaylar ve etki alani nedeniyle ilgi
artmig durumdadir. Bu hakli ilginin sebebi tabii ki liderlerin sahip olduklar1 yetkiler
nedeniyle Orgiitii ve orgilit performansini etki edebilecek olmalari nedeniyle ve orgiit
kiiltiirtine “etik” konusunda yaptiklar1 katkilarla belirleyici roller iistlenmeleri neden
olmaktadir. Tabi 6te yandan etik dis1 bir davranis nedeniyle medyanin diline diisiip
yiiksek oranda zararlara muhatap olmak da ayn sekilde liderlerin sorumlulugunda olan
bir olaydir (Hoogh ve Hartog, 2008: 297).

1.5.3. Dengeli Siirec

Dengeli siireg, “bilgiyi dengeli degerlendirme kavrami, otantik liderligin 6nemli olan
baska bir bilesenidir. Bu kavram, 6z diizenleme ve 6z farkindaligin bir sonucu olarak
ortaya ¢ikan dengeli davranislarin siirekliligini ifade eder” (Sparrowe, 2005: 433).
“Kendinle ilgili bilgiye doniik tarafsiz bir tutumu gerektirir. Baska bir deyisle, bilgiyi
ele alis biciminde carpitmalara, abartmalara, inkara bagvurmadan olan1 oldugu gibi
ele almayr ifade eder. Kisilerin Ozlerine uygun hareket edip etmemelerini
icermektedir. Bazen ihtiyaclar ve 6z degerler toplum c¢ikarlar ile bagdasmayabilir.
Boyle bir durumda otantiklik, kisinin ihtiya¢ ve giidiileri ile ilgili bilgilerin tarafsiz
degerlendirilmesinin bilincini yansitmalidir.” (Kernis, 2003: 13-15).

Walumbwa ve digerleri (2008: 95) dengeli siireci, “liderin bir karara varmadan evvel
tiim iligkili verileri tarafsiz bir sekilde analiz etmesi seklinde ifade etmektedirler.”
Bireyin kendi farkindaligin1 objektif bir bicimde ele almasiyla iligkilidir. Bagka bir
ifadeyle, “kisisel bilgiyi, i¢sel deneyimleri ve dig kaynakli gelisimsel bilgiyi inkar
etmemek, carpitmamak, abartmamak veya gormezden gelmemeyi kapsamaktadir.
Bunlarin yerine kisinin olumlu ve olumsuz yonlerini, niteliklerini ve ozelliklerini

kabullenmesini ve bunlara kars1 objektif olmasin1 gézetmektedir” (Kernis, 2003).
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“Bozan, inkar eden, abartan ya da 6zel bilgiyi gérmezden gelen biri olarak degil,
icten deneyimlere ve distan degerlendirici bilgiye dayali olarak kisinin kendisiyle
ilgili bilgileri degerlendirmesidir. On yargisiz degerlendirme, kisisel biitiinliik ve
karakterin kalbinde yer almaktadir ve karakter ve biitiinlilk sadece liderlerin
kararlarin1 ve eylemlerini etkilemez ayn1 zamanda onlarin kisisel esenlikleri tizerinde
de etkilidir” (llies vd., 2005: 378-379).
Kendisi hakkindaki diisiincesini, bilgisini tarafsiz bir sekilde degerlendiren bireyler
(liderler), ulasilan verileri daha hatasiz olarak yorumlamali ve beceri diizeyini daha
iyi degerlendirebilmelidir ki bunlar deneyim kazanmanin iki onemli kosuludur
(Csikszentmihalyi, 2003).
Ilies vd. (2005, 380) &n yargisiz degerlendirme diger bir ifadeyle dengeli siireg ile
ilgili su dnermeleri ortaya koyarlar:
a) Diirlistge hareket eden ve kendi yeteneklerini bu yonde gelistiren liderler, daha
objektif bir degerlendirme siirecinin pargast olurlar.
b) On yargisiz degerlendirme siirecini igsellestirmis liderler;

v' Goreve dair geri bildirimleri daha dogru bi¢imde yorumlarlar -Otantik

Davranis-
v" Yeteneklerinin sinirlarini daha iyi tahmin ederler -iliskisel Uyum-
v Boylece zor durumlar karsisinda 6grenme potansiyellerini agiga ¢ikarirlar -
Kendini Denetleme-

“Otantik olmak icin liderler, 6zlerinin ve benimsedikleri deger ve eylemlerin
farkinda olmak, onlari diizenlemek zorundadirlar. Ciinkii izleyenlerin lidere
giivenmeleri, liderlerin biitiinliik i¢inde hareket ediyor olmalaribenimsedikleri
degerlerle eylemlerinin tutarli olmasma baglidir. Dengesiz davranislar iligkilerde
belirsizlikleri ¢ogaltir, siiphelerin meydana gelmesine neden olur ve sonugta insanlar
iligkilerden endise duymaya baglarlar. Bu nedenlerle liderlerin 6z biitiinligi
korumalart igin, bilgiyi dengeli degerlendirmesi tutarli davranmasibiiyilk 6neme
sahiptir” (Sayli ve Baytok, 2014: 169).
Kernis (2003) dengeli siireci, oOn yargisiz degerlendirme olarak ele
almistir.“Onyargisiz  degerlendirme siirecini belirtirken, bu siirecin inkardan,
abartidan, carpitmadan, cehaletten ve sadece kisisel bilgiden olusan bir bakis

acisindan farkli bir silire¢ oldugunu ve otantik liderligin temel boyutu oldugunu
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belirtir. Denebilir ki otantiklik kinin giicli ve zayif yonlerini yadsimayan bir
objektiflikle karakterize edilir” (Gardner vd, 2005, 354).

Otantik liderler, “6z saygilar1 yiiksek liderlerdir ve bundandir ki ¢ok daha diisiik
diizeyde egolarimi ortaya koyarlar ve miimkiin oldugunca objektif olurlar. Otantik
liderler, negatif ve pozitif yonlerini, eksikliklerini ve yeterliliklerini, yetersiz
performanslarini ve olumlu ve olumsuz tiim duygularini bilen ve bunlar1 yadsimadan
objektifliklerini ortaya koyan ve bu yonlerini gelistirme gayreti i¢inde olan liderlerdir”
(Gardner vd., 2005: 356).

“Tarafsi1z karar verme kisisel diiriistliiglin ve karakterin kalbidir,karakter ve diirtistliik
sadece liderin kararlarin1 ve eylemlerini degil ayn1 zamanda kendi iyiligi hakkindaki
sezgilerini de etkilemektedir. Bilgileri tarafsiz bir bigimde ele alan bireyler
muhtemelen bilgi saglayan durumlar1 etkinbicimde secerler. Bireylerde tarafsiz
degerlendirmenin gelismesi gergekten de zor olarak goriilebilir. Clinkii biitiin bireyler
bilgi tireten durumlarn etkin olarak segmeyecektir, boyle durumlarda insanlar yerine
bir degerlendirme merkezinden faydalanilabilir. Rol yapma yoluyla, lidersiz grup
tartismalar1 ve benzerleri, liderlere bilgiyi tarafsiz olarak degerlendirmede yardim
edebilir’ (6zellikle degerlendirenlerin bircogundan tarafsiz geribildirim alirlarsa)
(lies vd.,2005).

1.5.4. Oz Farkindahk

Oz farkindalik kavrami, “genellikle aydinlanma kavrami ile esdeger kullanilir ve bu
kavram, uzun dénemli ya da yasam boyu 6grenme ve kendini gelistirme siirecini
ifade eder” (Avolio ve Wernsing, 2008). Bu siireg, “insana kendini aydinlatma,
gelistirme ile birlikte, cevre ve varliklara karsi farkl bakis acilar1 gelistirme, onlar
derinlemesine analiz etme ve tanima firsatlar1 sunar.”

Farkindalik, otantik liderligin bir boyutu olarak; bireyin kisisel 0Ozelliklerini,
degerlerini, motivasyonunu, hislerini, biligini temel alan bireysel farkindaligina
gondermede bulunur. Oz farkindalik, bireyin bakis agisindaki ¢eliskileri ve bu
celigkilerin bireyin diisiincelerinin, hislerinin, davraniglarinin {izerindeki etkisi ve bu
etkinin bireyin yasamindaki roliinii igerir. Oz farkindalik, bireyin kendi zayif ve
giiclii yonlerini farkinda olmasmin yaninda, duygularmi ve kisiligini de igerir.
Bireyin kendi duygularinin farkinda olmasi beraberinde duygusal zekay: da getirir
(Hlies vd. 2005: 376).
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George (2000), duygusal zekanin etkili liderlige katkida bulundugunu ifade eder ve
duygusal zekanin etkili liderligin unsurlariyla arasindaki iligskiye isaret gekmektedir.
Bu boyutlar, gelisen kolektif amaglari, digerlerinin bilgi birikimini ve bu birikimin
ise aktarilmasini, ise doniik heyecanin, glivenin, isbirliginin ve inancin olugsmasini ve
stirdiiriilmesini igerir. Bunun yaninda duygusal zeka, karar alma siireclerinin daha da
esnek hale gelmesine katkida bulunarak, anlasilir ve herkes icin anlamli olan bir
orgilitsel kimligin olusmasin ve siirdiiriilmesini saglar.(Illies vd. 2005: 376).

Oz farkindalik;“bir bireyin kendi giidiileri, duygular, istekleri ve kendisiyle ilgili
bilgisinin farkinda olmast ve bunlara glivenmesini esas almaktadir. Bunun
kapsaminda kisinin kendi yetenekleri ve zayifliklarini, karakter ozelliklerini ve
duygularini bilmesi yer almaktadir ve sadece bununla sinirli da degildir. Kisaca,
otantikligin farkindalik boyutu kisinin ihtiyaglarini, deger yargilarini, hislerini, kisilik
yonlerini ve bunlarin kapsamini igermektedir. Farkindalik psikolojik sagliginda
onemli bir faktordiir” (Kernis, 2003).

May ve digerleri (2003: 248) da, “kisinin kendini bilmesini ve kendine sadik
olmasimi otantik liderlik i¢in gerekli olan nitelikler olarak ifade etmektedir. Otantik
liderler kendilerini giivenilir, inandirict ve ahlaki seviyeleri yiiksek olarak
gormektedirler. Giivenilir olmak, otantik liderlerin kisisel kimliklerinin temel unsuru
olup, izleyicileriyle olumlu iligkiler kurmalarin1 da tesvik etmektedir” (Gardner vd.,
2005: 351).

Sparrowe (2005) otantikligin, “kisinin igsel degerleri veya amacina dair 6z
farkindaligi, yerine bagkalarmin benlikte yapitagi rolii oynadigi bir agiklama
siirecinden meydana geldigini iddia etmektedir. Bu, bir liderin ger¢ek benliginin
sekillendirilebilir oldugunu ve bu benligi olumlu psikolojik tutumu giiglendirmek
icin gelistirilebilecegi anlamina gelmektedir” (Sparrowe, 2005).

Oz farkindalik kisinin zayifliklarininve gii¢lerinin yani sira kendinin ¢ok ydnlii
dogasmin farkinda olmay1 da icermektedir. Oz farkindalik son nokta degil, kisinin
kimligini, benzersiz degerlerini, hedeflerini,duygularini, bilgisini, yeteneklerini,
ve/ya da kapasitesini ¢ogu zaman digsal olaylarla tetiklenerek ifade etmesidir
(Gardner vd., 2005).

Oz farkindalik, baskalarinin sizi nasil tanidigindan daha ote bir anlam ima
etmektedir. O da baskalarmin géremediklerini gérme, baskalarmin tecriibelerinden

yeni anlamlar ¢ikarma, hayatin temel degerlerinin farkinda olma gibi anlamlardr.
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Otantik liderlerin, kendilerini yenide kesfetme yolunu tercih ettikleri goriiliir, bu
kesif siirecini 6zellikle geri bildirimler ile saglamayi denerler. Bu geri bildirim siireci
3 ana asamadan meydana gelmektedir (Avolio ve Wernsing, 2008).

1. Oz degerleme icin siirekli geribildirim arayis1 gosterir ve yeni yollar agma cabasi
icinde olur.

2. Gergek benligini 6grenmek i¢in i¢ diinyasinda olusan yeni ozellikleri anlamaya
calisir.

3. Farkindaligi onemser, duygu ve disilincelerin farkinda olmaya calisir ve bu
dogrultuda diistinmek ve gozlem yapmak i¢in zaman ayirirlar.

-Geri  bildirim-yansitma-6zdenetim,“otantik liderlik seriivenini olusturan Onemli
adimlardir. Farkindaligin gergeklesmesini saglayan bu seriivende kisiler, kendini iyi
bilme, giiclii ve zayif yonlerinin farkinda olma gibi 6nemli kazanimlar elde ederler”
(Sayl1 ve Baytok, 2014:168).

Otantikligin gelisimi i¢in kendini tanima ve kabul etme liderin otantikligi agisindan
biiyiik 6nem teskil etmektedir. izleyenin, benlikleri, duygulari, degerleri, amaglarimi
ve giidiileri tanimalar1 izleyenin farkindaliginin kilit noktalarini olusturmaktadir
(Gardner vd., 2005: 359).

Otantik liderlerin 6z farkindaligi kadar izleyenin 6z farkindaligi da biiylikk 6nem
teskil eder. Ozellikle izleyenler agisindan kendini algilama bigiminin netligi ya da
acikligi, liderin ve izleyenlerin kendi degerleri arasinda uyum olmasi noktasinda
onemli bir faktdr olacaktir ve bu uyuma paralel olarak lider ve izleyenin ortak
degerleri, misyon ve vizyon belirlenmesinde belirleyici bir etmen olacaktir.
Boylelikle otantik liderler gibi izleyenler de net bir bi¢imde duygularini, degerlerini,
inang ve beklentilerini ortaya koymaktan mutlu olacaklardir (Gardner vd., 2005:
366).

Liderlikte ne kadar bir i¢sellestirme ve 6z diizenleme gerekli ise izleyenler icin de
deger ve amaglar aym sekilde biiyilk bir oneme sahiptir. Izleyenler icin &z
farkindalik, karakterize edilmis ve igsellestirilmis bir 6z diizenleme siirecinin
Oonemini belirtip 6n yargmin bulunmadigi seffafligi ve tiim bunlara bagl olarak
otantik davraniglarin 6nem arz ettigi bir siirectir (Gardnervd., 2005: 362).

Gardner vd. (2005: 349) gore bireylerin otantik liderliklerinin gelisiminde etkili olan

farkindaligin unsurlar1 degerler, kimlik, duygular, amaclar ve giidiilerdir.
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v'Degerler: “Degerler, orgiit liderleri, politikacilar, ya da tek tek her birey gibi
sosyal aktorlere yol gosteren, eylem secimlerini etkileyen, digerlerinin karsilagilan
olaylara kars1 alinacak tutumunu belirleyen, inang, ilke diisiince gibi kavramlari
igeren kavramsal biitlinliiktiir” (Gardner vd., 2005: 349).

v'Kimlik: Schlenker (1985), "kimligi", bireyin karakteristigini, 6zelliklerini ve
deneyimlerini agiklayan, bunlar arasinda iliski kuran ve bireyi tanimlayan biitlinsel
bir sema olarak ifade eder. Birey kendi kimligini olusturma esnasinda kim olduguna
dair kendini digerleri nezdinde ifsa etmesine doniik sergiledigi eylemlerle sekillenen
bir siire¢ olarak tanimlar. Bireysel kimlik, kisiyi digerlerinden farkli kilan ve bu
anlamda biricik yapan niteliklerini ve karakteristik 6zelliklerini kapsayan kendine
has tiim yonleri igerir (Gardner vd., 2005: 349-350).

v Duygular: Bireyin kendini bilmesi dedigimizde diisiince, deger ve giidiilerinin
farkinda olmasindan daha fazlasini gerektirdigi bilinmektedir. Bireyin kendini
tanimast duygularinin da ne anlama geldigini bilmesidir. Duygusal zeka olarak
degerlendirdiginde birey duygularinin farkinda olarak baslayacagi bir isin onu nasil
etkileyecegini ve bireyin duygularinin zaman i¢inde ne gibi bir degisim gosterecegini
bilmelidir. Duygusal zekanin ana unsuru duygulara doniik farkindalik olup etkili
liderlik ig¢in 6nemli rol oynamaktadir (Gardner ve Avolio, 1998: 35).

v’ Amaglar ve Giidiiler: Orgiitler acisindan bakildiginda amaglarin liderlerin ve
kendilerini izleyenlerin belirli performans icinde olmalart ile bunlarin daha iyi
noktasinda sonuglarinin olmasi olarak bilinir (Gardner vd., 2005: 353).Amaglar ve
giidiiler, “ulasilmast muhtemel olan ile var olan arasindaki farkla birbirinden ayirt
edilebilir. Olan ile kastedilen, kisinin kendi varolusu baglaminda kisinin kendisine
katki saglayan ve kisinin var olan durumunu yansitan unsurlari igerir. Muhtemel olan
ise kisinin benlik 6zeliklerini esas alan ve mevcut durumunu dayanak noktasi olarak
ele alan ve bu noktadan hareketle gelecege doniik olasiliklar1 ve beklentileri icerir”
(Gardner vd., 2005: 353).

Gardner vd. (2005) otantik liderligin unsurlarini belirlerken; 6z farkindalik, 6z
diizenleme veya 6z denetim, izleyen 6z farkindaligi, izleyen 6zdenetimi kadar
orgiitsel iklimin de 6nemini vurgulamislardir. “Orgiitsel iklim kavrami 1950 yilinin
sonunda ortaya atilmistir. Halphin (1966) orgiitsel iklimi kavramsallastiran ilk
kisilerden biridir. Bu kavram Orgiitsel yasamin siireklilik gosteren niteligini

aciklamaktadir” (Halphin, 1966; Hoy ve Tarter, 1997).
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Biitiin lider ve takipgi gelisimi dinamik ve gelismekte olan bir ¢evrede olusmaktadir.
“Destekleyici bir orgiit iklimi otantik liderlik ve takipgiligin siirdiiriilmesi i¢in biiyiik
firsatlar sunmaktadir. Orgiitsel davranisin yapisal teorisi (Kanter, 1977) otantik
liderlik ve takipgilik ile Orgiitsel iklim arasindaki iliskiyi incelemek i¢i teorik bir
temel olusturmaktadir. Teoriye gore, bilgiye, kaynaklara, destege acik, erisim,
O0grenme ve gelisim i¢in herkese yeterli firsat saglayan ig ortamlari liderlere ve
takipgilere islerini gergeklestirmeleri i¢in hem yetki, hem de izin vermektedir. Bu
nedenle liderler, kendilerinin ve takipgilerin etkili olmas1 i¢in hemkendilerinin hem
de takipgilerinin siirekli 6grenme ve gelismelerini saglayan orgiitsel bir iklim
olusturmali ve bunu siirdiirmelidirler” (Gardner vd., 2005:367).

1.6. Otantik LiderliginCok Yonlii Etkileri

Izleyenlerin bakis acis1 dikkate alindiginda otantik bir siirecin bir¢ok ¢iktis1 olmakla
birlikte burada otantik liderligin c¢alisanlar ve Orgiit tizerindeki etkisi tizerinde
durulacaktir. Bu etkide giiven baglilik ve esenligin ¢alisanlar ve orgiit iizerinde
onemi belirtilecektir. Bu li¢ unsur ayr1 ayri ele alinmakla birlikte aslinda i¢ ice
gecmis yani biitiinlesik unsurlardir; yani yiiksek diizeyde bir giiven, izleyenlerin
birbirilerine bagliliklarini arttiracaktir. Ayn1 zamanda bagliligin oldugu bir orgiitte,
tiyeler kendilerini daha saglikli ve iyi hissedeceklerdir (Gardner vd., 2005: 364).
1.6.1. Cahsanlar Uzerindeki EtKisi

Giliven, “kisilerin herhangi bir kontrol etkisi olmaksizin karsisindaki kisinin
davraniglarinin, kendi beklentilerini karsilayacagi sekilde gelisecegine ait inang
tagimasidir (Mayer vd., 1995: 712) ve giivene dayali iligkilerde otantik liderlerin
calisanlarla ikili iligkileri, 6zellikle uzun vadede verimli sonuglar getirebilmektedir.
Bu anlamda gerek calisan, gerekse lider profilinde olusan degisimler nedeniyle,
giivene dayali iligkilerin en etkili yontem oldugu savunulmaktadir. Ciinkii giiven
temelli iligkilerde bireyler, sonuglarindan korktuklart veya timit ettikleri i¢in degil,
istedikleri zaman bazi davraniglar1 sergileyecekleri ifade edilmistir” (Reynolds,
1997).

Blau (1964: 99), giiveni “kalic1 sosyal iliskiler i¢in gerekli” bir unsur olarak ifade
edilirken, Zucker (1986) ise giiveni “toplumda isbirligini saglayan, giinlik rutin

etkilesimlerde bile gerekli olan yasamsal bir faktor ve bir tarafin (kisi, grup ya da
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orgiit) diger tarafin eylemlerinden zarar goérmeyeceginden veya karsi tarafin risk
yaratmayacagindan emin olmas1” olarak ifade etmistir (Hosmer, 1995:379).

Mishra (1996:261) giiveni “bir tarafin diger tarafin isinin ehli, aciksozli, ilgili ve
giivenilir davraniglarina gore savunmasizlik istekliligi gostermesi” olarak; Rousseau
ve digerleri (1998: 395) ise “baskalarmmin davranislarina ya da niyetlerine karsi
olumlu beklentilere dayanan, kirilganligi kabul etme niyetini igeren psikolojik bir
durum” olarak tanimlamislardir.

Literatiir arastirmalarinda ii¢ gliven kaynagi bulunmaktadir. Bunlar, dogruluk
yardimseverlik ve yeterliliktir. “Otantik liderlerin de bu kaynaklara sahip olduklar
ifade edilmektedir. Liderin algilanmakta olan otantikliginin, izleyicilerin
gbzlemlerine etkisi oldugu ve bu etki sonucunda da lidere karsi giiven gelistigi
goriilmektedir. Takipgilerin lidere karsi izlenimlerinin olumlu olmasi, lidere olusan
giiven ile de dogru orantilidir” (Gardner vd., 2009:472).

Hosmer (1995:390)’e gore farkli disiplinlere konu olan giivenin iizerindeuzlasilan
noktalar sunlardir:

e Giiven,“bir tarafin diger tarafin davranisina iliskin iyimser bir beklenti iginde
olmast durumunu ifade etmektedir. Giivenen taraf her zaman iyimser
olandir.”

e QGiiven, “kars1 tarafin davraniglarina bagimli olmaktan kaynaklanan bir tiir
savunmasizlik durumu olarak tanimlanir.”

e Genellikle baskiyla ya da zorlamayla degil, istekle ve isbirligi ile ortaya ¢ikan
bir durumdur.

e “Taraflarin, birbirlerinin ¢ikarlarin1 ve haklarini korumay1 gorevolarak kabul
ettikleri varsayimina dayanir. Giivenilen kisi, grup ya da orgiitiinzarar verici
davraniglar sergilemeyecegi beklentisi, giivenle ilgili tiim tartigmalara yon
veren gizli bir egilimdir.”

Salanova ve ark. (2001) tarafindan;*“gecici olmayip siirekli olan, belirli bir kisi veya
nesneye bagli olmadan, duygusal oldugu kadar biligsel bir durum olarak da ifade
edilen baglilik kavrami; ¢alisma hayatinin, c¢alisanin kimligi olmasi1 seklinde ve
calisanlarin psikolojik anlamda yaptiklar1 isleriyle biitlinlesmesi neticesinde
olusmaktadir (Lawyer ve Hall,1970; Morris ve Koch, 1979). Genel anlamda 6rgiitsel

baglilig1 etkileyen unsurlar literatiirde, kisisel unsurlar, orgiitsel unsurlar ve orgiit disi
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unsurlar olarak kendi icerisinde ¢ok genis ifadelerle agiklanirken liderlik kavramu,
bagliligin gelisiminde basl basina en biiyiik katkiy1 saglayan olgudur.”

Otantik liderlerin calisanlar1 sikmamasi, 0zgiir bir ortam sunmalar1 kiside mutlu
sonuglar dogurur. Esenlik bu mutlu olma dedigimiz olgudur. lyi olma, basarili olma,
saglikli olma, kisinin yagaminin iyi olmasi, kisinin diinkii, bugiinkii ve yarinki
yasamint bir biitlin olarak anlamli, doyurucu ve hos olarak algilayabilmesidir.
Esenlik duygusu, kisinin giinliik problemlerine, dertlerine ragmen kendini sevingli
hissetmesidir (David ve Mayers, 1993: 23-24).

Avolio vd.(2004:4) tarafindan, “Kendi diislinceleri, hareketleri ve diger kisiler
tarafindan ne sekilde algilandiklarinin bilincinde olan, kendilerinin ve diger
insanlarin degerleri, etik bakis acilari, bilgi ve kuvvetli yonlerinin farkinda olan,
icinde calistiklar1 ortami bilen, kendine glivenen, umudu olan, iyimser, kendini ¢cabuk
toparlayabilen ve yiiksek ahlaki karakter sahibi kisiler seklinde tanimlanan otantik
liderlerin, kendilerinin ve takipgilerinin var olan yeteneklerinin farkinda olmalari,
kendilerine ve de takipgilerine karsi diirlist davraniglart ile kendi gelisimlerinin
oldugu kadar, takipcilerinin gelisimlerini de degerli gormeleri gibi degerlendirilen
ahlaki nitelikleri dolayisiyla, takipgilerinin orgiitlerine olan bagliliklarinda, 6nemli
seviyede artig goriilecegi yapilan ¢aligmalarla da kanitlanmigtir.”

Giallonardo vd. (2010) tarafindan, otantik liderligin ¢alisanlarin ise olan bagliliklari
ve i tatmini iizerindeki etkisini incelemek tlizere 170 hemsireyle yaptiklar1 ¢aligma
sonucunda, saglik calisanlarinin ise olan bagliliklar ile is tatminleri {izerinde otantik
liderligin arttirict etkisi oldugu saptanmustir.

Walumbwa vd. (2010) tarafindan yapilan arastirmada “galisanlar iizerindeki otantik
liderligin ~ orgiitsel  ¢iktilarla  olan iligkisinin incelendigi, otantik liderlik
davraniglarinin takipgilerin ise olan baghliklart {izerinde pozitif iligkisinin oldugu
gorilmiistiir. Dolayisiyla otantik liderlik davraniglarinin calisanlarin ise olan
bagliliklarin arttirdigini soylemek miimkiindiir.”

Bireyin kendisini iyi hissetmesi olarak degerlendirilen esenlik kavrami, genel olarak
mutlulugun ve psikolojik anlamda iyi hissetmenin bir anlam1 olarak yasam tatminiyle
(Spector, 2003) ilgili bir kavramdir.

Psikolojik olarak kendini mutlu hisseden bireylerin, fiziki ve zihin sagliklarinin, is ile

0zel yasam tatminlerinin, kendilerine olan giivenlerinin, motivasyonlarinin ve

28



pozitifdiisiinme potansiyellerinin daha fazla oldugu goriisii genel kabul gormektedir
(Deneve ve Cooper, 1998).

Waterman (1993), “esenligin mutluluk¢u algisinin insanlar1 kendilerine karsi
diirtistliik icinde ve boylelikle otantiklik ve esenlige bagli olarak yasamaya davet
ettigini savunmaktadir.”

“Calisan bireylerin zamanlarin g¢ogunu is yerlerinde gecirdikleri diisiiniilecek
olursa, kendilerini nasil hissettiklerinin hem ¢alistiklar1 kurumlari, hem de o
kurumdaki diger kisileri yakindan ilgilendiren bir konu oldugu daha iyi
anlasilacaktir” (Birsel, 2010: 91).

Toor ve Ofari (2009:310)tarafindan 32 orgiit lideriyle yaptiklari ¢aligmada, otantik
ozelliklerin, psikolojik esenlikle giiclii ve anlamli iliskisini ortaya koymuslardir.
Aragtirmanin analizleri, otantik liderligin 6zelliklerinin, saglikli psikolojik iglevlerin
ve isle ilgili pozitif neticeler elde etmede etkili oldugunu ortaya koymustur.

1.6.2. Orgiitler Uzerindeki Etkisi

Otantik liderler, izleyenleriyle iliskilerini, gii¢lii ve saglamtemellere dayandirirlar. Bu
sekilde her iki taraf da ortaya koyduklar1 eylemlerinin inanglartyla uyumlu oldugunu
bilir ve neyi basarmalar1 gerektiginin farkinda olurlar. Giivene dayali olusan
etkilesimin diger bir yani da izleyenlerin, onceki karar siireclerinden dolay: lidere
dontik pozitif bakis agisinin bir sonucu olarak muhtemel karar siireclerinde kendileri
yer almasa dahi liderin alacag: kararlar1 benimsemelerini saglamaktir (Gardner vd.,
2005: 364).

Giiven duygusu, “erdemin belirgin gostergelerindendir ve otantik liderlik kavraminin
da temelini olusturmaktadir. Otantik liderler, Orgiit ortaminda olusturduklar1 ve
stirdiirdiikleri gliven ve seffaflik ortamiyla, orgiit baghiligi, is tatmini, sorumluluk
yiikklenmeye heveslilik gibi olumlu sonuglara ulagmaya yonelik ciddi gorevleri yerine
getirirler” (Hassan ve Forbis, 2011: 754).

Yiiksek giiven ortami, “Orgiit {iyelerinin igbirligine, iletisime ve birlikte hareket
etmeye goniillii olmasini saglayarak, orgiite 6zgili ve transferi miimkiin olmayan bir
sosyal enerji saglamaktadir. Orgiit i¢in bu enerji, verimlilik artis1, devamsizliklarin
ve oOrgiitten ayrilmalarin azalmasi, yeniliklere agiklik, degisimlere diisiik direng, yetki
paylasmaya ve sorumluluk tstlenmeye isteklilik, islem maliyetinde azalma gibi

sonuclart dogrudan garanti edebilecek giictedir” (Erdem, 2003). Giivenin olmadigi
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orgiitlerde ise bireyler ve oOrgiit, amaglarina ulasmak icin bir¢ok firsati kagirir
(Jeffrey, 1999).

Otantik liderlik ve otantik izleyicilik arasinda otantik bir iliski siirecinin devami ve
gercek bir oOrgilitsel performansin siirdiiriilmesiyle izleyenin orgiite ve lidere
baghhigiyla miimkiindiir. izleyen bagliliiyla kast edilen orgiitsel amaglar
dogrultusunda orgiit islevlerinin yerine getirilmesi siirecinde izleyenlerin goniillii
katilimi1 ve bu katilimdan dolayr duydugu memnuniyettir. Lider, izleyenlerini is
birligine yonlendirerek ve bu ydnde c¢esitli 6zendiriciler kullanarak izleyenleri
arasinda ise bagliligr arttirarak Orgiitsel ortamda ger¢cek manada mutlulugu
deneyimlemelerini saglarlar (Gardner vd., 2005: 365-366).

Baglilik kavraminin oOrgiit agisindan tanimlanmasinda goriilen farkliliklar, bu
kavramin simiflandirilmasindan meydana gelmektedir. Farkli arastirmacilar, farklh
yaklagimlardan olusan siniflandirmalar tizerinde ¢alismislardir. Konuya iliskin
birbirinden farkli siniflandirmalar yapiliyor olsa da yazinda 6zellikle ii¢ siniflandirma
tiiri on plana ¢ikmaktadir. Bu ii¢ 6nemli smiflandirma; davramissal (Becker,
Salancik), tutumsal (Kanter, Etzioni, O’Reilly ve Chatman, Penley ve Gould, Allen
ve Meyer), ve ¢coklu baglilik yaklagimlart olarak isimlendirilmektedir (Giinel, 2009).
“Davranmigsal baglilik, ¢alisanin gegmisteki davranislar ile iligkili olarak orglite bagh
kalma siireci ile ilgilidir. Burada, orgiitte kalmaya niyetli olma, orglitten ayrilmama
ve devamsizlik yapmama, Orglite bagh kalma ile ilgili davranislardir” (Gl 2002).
“Tutumsal baghilik, orgiit ama¢ ve degerleri ile 6zdeslesme, isle ilgili faaliyetlere
yiiksek katilim ve Orgiite sadakatle baglanma seklinde ii¢ bilesenden olugsmaktadir”
(Bayram, 2006). Coklu baglilik ise, bagliligin tek boyutlu bir kavram olarak
goriilmemesini, buna bagli olarak da orgiitsel bagliligin orgiitii olusturan farkli
gruplara olan baghligin bir bilesimi olarak anlagilmasi gerektigini belirtmektedir
(Reichers, 1985).

Esenlik, sadece, bireyin mutlu olmasi, kendisini keyifli hissetmesi degildir,
yasaminda ne yapmakta oldugunun ve kendisinde var olan potansiyelin farkinda
olmasidir. Mihaly Csikszentmihalyi mutlu bir hayatin miikkemmel bir hayat demek
olmadigimi belirtmistir. Ona goére miilkemmel yasam, bireyin gelisimini saglayacak
aktiviteler yapabildigi ve potansiyelini gorebildigi yasamdir (Joseph Sirgy, 2002: 5).

Kisi kendini orgiitiin bir bireyi olarak kabul edip igsellestirme durumunda orgiite

bagimlilik gostermektedir. Bu da kisinin esenligini arttiran bir faktor olarak
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belirlenmektedir. Kisinin kendine olan saygisi, orgiite olan saygisi ve c¢alisma
kosullariin diizgiinliigli ¢ercevesinde kisi kendini mutlu hissetmekte buna baglh
olarak da hem kendisinde hem de cevresinde pozitif uyarimlara neden olmaktadir
(Esen, 2011).Orgiitiine bagh calisamin diger calisanlara nazaran daha verimli ve
performansinin daha yiiksek oldugu diisiiniilmektedir, bununla birlikte yapilan ¢esitli
arastirmalar orgilite baghilik ile devamsizlik, ise ge¢ kalma ve isgiicii devri arasinda
negatif yonde iligkinin oldugunu ortaya koymustur (Ersoy, 2007).

Otantik liderler kendi i¢ uyumlarini sagladiklari takdirde orgiite bagliliklart artar ve
kendilerini daha rahat hissederler. Bireyin kendini esen hissetmesi ile otantik orgiitsel
bir iklim iginde oldugu bilinmektedir. Orgiitsel baglilik drgiitsel iklimin olusturacag
sonuglardan birisidir. Otantik Orgiitsel iklimin izleyenlerin baglilig1 ve orgiit esenligi
ile beraber izleyenlerin kalic1 ve siirdiiriilebilir bir performansi olarak ifade edilir

(Gardner vd., 2005: 365).
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IKINCI BOLUM
ORGUT SAGLIGI iLE OTANTIK LIDERLIK iLiSKiSi

Orgiit saghg konusu, farkli disiplinlerde g¢esitli sekillerde incelemekonusu
yapilmaktadir. Egitimciler orgiit sagligi kavramini; “okullarin orgiitsel ve yonetsel
yapisiyla ilgili olarak ele alirken (Tsui ve Cheng, 1999: 253) sanayi psikologlari
orgiit saghg kavramini, ¢alisanin verimliligi, etkinligi, is tatmini, ¢alisma barisi,
kurumsal baglilik ve sadakat duygusu olusturmaya katkisaglayan her tiir zihinsel,
psikolojik ve fizyolojik kosullarin olusturdugu bir ‘iyilik hali’ seklinde ele
almaktadir.”

Calismanin ikinci boliimiinde orgiit sagligi kavrami ve kokeni, yaklasimlar, unsurlar,
saglikli ve sagliksiz oOrgiitler arasindaki farklar, orgiit sagliginin otantik liderlik
davranigi ile etkilesimi vebu konularailiskin yapilmis ¢alismalara yer verilmistir.

2.1. Orgiit Saghg Kavramnin Kokeni ve Icerigi

Orgiit,  “toplumsal  gereksinmelerinin  bir  kesimini  karsilamak  iizere
oncedenbelirlenmis amaglar1 gergeklestirmek, isleri yapmak icin giiclerini goniilli ve
diizenli olarak egsgiidiimleyen insanlardan olusan toplumsal agik bir sistemdir”
(Basaran, 2000). Baska bir ifadeyle orgiit, bir yapidir ve yonetim ise bu yapiyi isleten
bir siiregtir (Bursalioglu, 2012: 15).

Orgiit saghg kavrami ilk olarak 1950°’li yillarin sonlarinda  Argyris
tarafindankullanilmakla birlikte, bu kavramin etkenleri ile birlikte agiklanarak
gelistirilmesi 1960’11 yillarda Miles tarafindan yapilmistir (Uras, 1998: 14).

Orgiit saghigikavramini, ilk olarak Miles 1965 yilinda okullarin dogasinin analizi igin
kullanmistir  (Miles, 1965). Bu kavramin okullarda kullanilmasiarastirmacilar
tarafindan iki nedene baglanmistir. Bunlardan birincisi okul; “yoéneticilerin,
Ogretmenlerin ve Ogrencilerin rol aldigi bir sosyal sistem olarak kabul edilir.

Boylelikle — orgiit  saghgt  bu  anahtar  temsilciler arasinda  sosyal



etkilesimiyansitmalidir.  Ikincisi,  orgiit  saghg,  belirli ~ fonksiyonlarin
gerceklestirilmesinde verimlilik amaciyla saglikli okullar igin gereklidir’ (Korkmaz,
2007). Bu iki sebepten oOtiirii Orgiit saghg kavraminin diger Orgiitlerde
kullanilamayacagidiisiiniilse de (Polatc1 ve Ardig, 2007) diger orgiit yapilar1 i¢inde
gecerli olabilecegi soOylenebilir. Bu sekilde Miles’in bu yaklasimi Orgiitsel
davranigkapsaminda da kabul edilerek bunlarla ilgilin yapilacak caligmalara Onciil
olmustur (Miller, Mark ve Peter, 1999).

Orgiit sagligr tanimlamasi her yazarmn onceliklerine gére farklilik arzetmektedir.
Ornegin, sosyologlar 6rgiite makro agidan yaklasip bir sistem olarak kabul edip,
cevresel degisimlere uyum konusu iizerinde yogunlasirken, psikologlar mikro agidan
yaklasip orgiitii birey ve grup agisindan ele alarak, birey ve grup davranislart
tizerinde durmuslardir (Dinger ve Fidan, 1996: 378).

Uzmanlik alan1 finans olan yazarlar ise, saglikli orgiitlerin temel gostergeleri arasina
finansal basarilar1 da eklemektedirler. Bazi yazarlar ise; psikologlarin ve
sosyologlarin ayr1 ayri tanimlamisolduklart modellerin sentezini olusturmuslardir.
Baska bir ifadeyle, orgiitiin i¢ isleyisini ve disgevreye uyumunu beraber ele alarak
saglikli orgiitlerin 6lgiitlerini ortaya koymuslardir (Emhan, 2005: 6-8)

Orgiit saghgi, “orgiitiin etkili liderlige sahip olmasi, kendi iginde birbiitiinliik
tasimasi, i¢ ve dis c¢evresiyle etkin bir etkilesimde bulunmasi, belli bir kimliginin
olmast ve saglikli iriinler vererek zaman igerisinde biiyliime vegelismesini
stirdiirmesidir” (Akbaba, 1997).

Jaffe (1995), orgiit saghginiorgiitsel etkililik kavramindan yararlanaraktanimlamstir.
Ona gore su ozellikleri gosteren bir 6rgiit saglikli olarak tanimlanabilir: “a) hayatini
siirdiirebilme agisindan, yeterli, uyumlu, tutarli olan ve gelisebilen; b)calisanlar
acisindan, yiiksek diizeyli gelisim ihtiyaclarinin karsilanmasi yaninda saghklibir
iscevresi sunabilen; ¢) mdsteriler agisindan, nitelikli driin ve hizmet sunabilen;
d)toplum agisindan, gevre ig¢in oldugu kadar kendi yasamini devam ettirebilme
durumuigin de ilgi uyandirabilen orgiittiir” (Shoaf vd., 2004: 83).

Orgiit sagligi, “bir drgiitiin etkili sekilde calismasi igin gereken yetenegini igermekle
kalmayan ayni zamanda sirketin biiylime ve gelisme yeteneklerini de igeren bir
kavram olarak tanimlanmistir” ( Dogan ve Bozkurt, 2008: 62).Wilson ve Wagner
(1997) orgiit sagligini, igyerinde ¢alisanlarin orgiitsel vedavraniglarla iliskili bireysel

risklerdeki degisimlerin planlanmasi, beraberinde isyerindeki hastalikli ortam ve yap1
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risklerinin en aza indirilmesi igin siireklilik arz eden stratejik bir ¢aba olarak
tanimlamaktadir.

Orgiit saghg, ic ve dis catismalarin ¢oziildiigli, ¢alisanlarin ¢evreye degisimlere
uyumsagladigi, dogru isleyisin siirdiiriilebildigi kurumlar igin kullanilabilen bir
kavramdir (Basaran, 1992).

Orgiit saghg;; caliganin  sagh@mi, c¢aliyma sistemini, prosediirleri, stres
seviyesini,orgiitiin amaclarimi ve c¢alisan davranislarin1 etkileyen bir faktordiir
(McHugh, 2002: 722-738).

Orgiit saghigiyla ilgili bircok arastirmaci yaklasim ve goriis belirtmistir. Bu yaklasim
ve gorigler orgiit sagligi kavramimin iyi bir sekilde anlagilmasi i¢in bize kaynak
saglar. Bu yaklasim ve goriisler; Chris Argyris’in orgiit sagligina dair goriisleri,
Diinya Saglik Orgiitiiniin 6rgiit saghgma dair goriisleri, Miles’in Orgiit Saghg
Yaklasimi, Hoy ve Feldman’in Orgiit Saghg Yaklasimi’dir.

2.2. Orgiit Saghgim Konu Alan Yaklasimlar
2.2.1. Chris Argyris’in Orgiit Saghgina Dair Gériisleri

Orgiit saglign kavramini ilk kez kullanan yazar Chris Argyris’tir. “1958 yilindaki
saglikli oldugu iddia edilen bir tesis iizerine yaptigr ¢alismasinda oOrglitsel saglik
konusu ilk kez tartisilmistir. Harvard Business Review’da yayinlanan ¢alismasinda,
orgit sagligimin geleneksel gostergelerinin (diisiik personel devir hizi, diisiik
devamsizlik, yeterli iiretim yiiksek baglilik, yonetim hakkinda ¢alisanlarin olumlu
duygular1 vs.) varliginin, saglikli bir sistemin teshis edilmesi i¢in yeterli bir temel
olusturmayacagin1 gostermistir. Argyris psikolojik olarak saglikli bireyleri anlamak
igin teorik temeller olusturmaya g¢alismigsve bu bireylerin ise gelmeme ve isten
ayrilma gibi davraniglar gostermelerinin daha muhtemel oldugunu gostermeye
yonelik caligmalar yiiriitmistiir.” Argyris’in teorisi psikolojik olarak olgun
bireylerin, “bizim kiiltiiriimiizde; nispeten daha 6zgiir olmaya egilimli, yaratic1 ve
zorlu igler arayan, daha yiiksek pozisyonlari arzulayan ve kabiliyetlerini aktif olarak
kullanan” kisiler oldugunu varsaymaktadir (Schuyler, 2004: 65-66).

Argyris Orgiitsel saglik konusuyla ilgili yaptig1 arastirmalarini 500 c¢alisan1 olanPlant
5 adl bir isletmede gerceklestirmistir. Argyris, orgiit saghgmin belirtisi olarak ele
alinan diisiik devamsizlik, diisiik personel devir orani, yeterli tiretim miktari, yiiksek

oranda isletmeye baglilik, yonetim ve calisanlarin pozitif hisler beslemesi gibi

34



konularin her zaman genel gecer bir dogru olmadigini belirtmistir. Bigimsel olmayan
oOrgiitiin 6nemi vurgulanmus, orgiit basarisi i¢in bigimsel ve bigimsel olmayan yapinin
amaclarinin uzlastirilmasi gerektigini savunmustur. Sagliksiz orgiitlerde ¢alisanlarda
yabancilasma, goniilsiizlik ve ilgisizlik goriilmektedir. Bu 6zellikteki kisiler kisilik
ozelliklerini kaybederek olgun olmayan davranislarinin ortaya ¢ikmasina sebeb olur.
Olgun olmayan yonetici ve ¢alisanlarin olmasi toplumda sagliksiz temeller meydana
getirir (Emhan, 2005: 86).

Argyris’e gore olgun olmayan kisilik 6zellikleri bagimlilik,pasiflik, yiizeysel ilgi,
siirlidavranig gosterme, astlik durumu ve kendi duyarliligindan yoksunluk ve kisa
donemli bakis acisidir (Efil, 2007: 83).

Orgiitler  olgun olan  kisilik  6zelliklerinin  gelismesini  saglamalidirlar.
Calisanlariolgunlugunu arttirmak i¢in geleneksel orgiitlerde dort adim 6ne ¢ikar.
Bunlar; gérevde uzmanlagma, emir komuta zinciri yaratma, yonetim birligi ve limitli
kontrol alanidir (Lumpe, 2008: 54).

2.2.2. Diinya Saghik Orgiitiiniin Orgiit Sagh@ Hakkindaki Goriisleri

Diinya Saglik Orgiiti (WHO) orgiit saghigna iliskin boyutlar1 dort faktdr olarak
siralamiglardir. Bunlar ¢evresel faktorler, fiziksel saglik, psikolojik saglik ve sosyal
sagliktir (Cooper, 1994’den Aktaran: Akbaba Altun, 2001: 43):

1) Cevresel Faktorler: Orgiitlerin biitiin (giiriiltii seviyesi, tehlikeli maddeler, 1s1,

fiziksel caligma alani, makine koruyucular1 gibi) yonlerini kapsamaktadir.

2) Fiziksel Saghk: Orgiit igerisinde calisan isgdrenlerin fiziksel olarak saglikl
olmalarimi ifade eder. Yaralanma, ilagla tedavi gormeleri gibi fiziksel konularini

kapsar.

3) Psikolojik Saglik: Psikolojik konular1 kendine giiven, stres, depresyon, kaygi,

davranis stillerini kapsamaktadir.

4) Sosyal Saglik: Arkadasliklar, evlilik problemleri, sosyal destek, isteki iliskiler ve

Is disindaki bireyin hobileri gibi konulart igermektedir.

“Diinya Saglik Teskilatina gore bu faktorler arasinda kesin ¢izgiler olmayipbu 4
boyut arasinda iligskiler vardir. Bu goriise gore ¢alisanlarin sadece fiziki ve ruhsal
sagliklartyla ilgilenilmekte, yonetsel ve Orgiitsel ¢ikti  boyutlarina ele

alinmamaktadir.” Bu yaklasimi benimseyen Pigors ve Myers'e gore (1981) “Orgiit
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sagliginin belirlenmesinde isyerindeki raporlar esas alinmali, ise ge¢ gelme veya ise
gelmeme, isten ayrilma, kaza raporlari, yakinmalar, dedikodular, i¢ hareketler
(Internal Movement) 6rgiit saghiginin belirleyicileridir” (Pigors ve Myers, 1981:167).
Cooper ve Williams (1994) Diinya Saglik Orgiitiiniin saglikli 6rgiit icin belirledigi
boyutlar1 formal yaprya doniistiirerek Orgiit Sagligi Semasi olusturmustur. Bu formal
yapt boyutlar arasindaki iletisimi ve temel cevresel faktorlerden sosyal faktorlere
kadar ilerlemeyi gdsterir. Bu yoniiyle sematik yap1, Maslow’un Ihtiya¢ Hiyerarsisine

benzerlik gostermektedir (Akbaba Altun, 2001: 32)

S
Sosyolojik
P PS
Psikolojik
F FP FS
Fiziksel
¢ CF CP CS
Cevresel

Sekil 2: Orgiit Saghig1 Semasi (Cooper, 1994’den Aktaran: Akbaba Altun, 2001: 44).

PS: Psikolojik-Sosyal, FP: Fiziksel-Psikolojik FS: Fiziksel-Sosyal CF: Cevresel-
Fiziksel CP: Cevresel-Psikolojik, CS: Cevresel-Sosyal

Bu semada ¢evresel ve fiziksel faktorler Maslow’un bireyin temel fizyolojik ve
giiven ihtiyaglarina karsilik gelir. Yani saglikli bir orgiite ulasmanin ilk adimi,
cevresel etkenlerin iyilestirilmesi daha sonra da diger ihtiyaclarin giderilmesi gerekir
(Williams, 1994: 10).

2.2.3. Miles’in Orgiit Saghg Yaklasimi

Miles 1969 yilinda orgiit sagligr icin bir model gelistirmis ve saglikli oOrgiitiin,
yalnizca mevcut ¢evrede yasamini devam ettirmekle kalmayan, uzun donemde de
siirekligelisen, bas etme ve yasama yetenegini gelistiren bir Orgiit olarak ifade
edilmistir. Bu modele gore Miles, orgiitiin sagligin1 10 boyutu oldugunu ve ii¢ ana
baslik altinda toplanabildigini belirtmistir (Akbaba Altun, 2001: 34).

“Miles’a gore saglikli yasam, tiim yonleriyle islevsel olarak yasamaktir.Baska bir
deyisle daha sonra olacaklarin, 6nceden kesfedilerek onlemlerinin alinmasi ve
maceraya atilmadan degisime ag¢ik bir yasam siirdiirmedir” (Carver ve Sergiovanni,
1969:377).
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Miles, saglikli birorgiitin - yalnizca ¢evresinde yasamini devam ettirmekle
kalmayacagini, aynigekilde uzun donemli yeterli sekilde problemlerle bas etmeyi
siirdiirecegini, devamli gelisecegini, yasamda kalma ve basa c¢ikma yeteneklerini
gelistirecegini ifade etmektedir. “Saglikl1 bir 6rgiitiin kisa dénem isleyisi etkili veya
etkisiz olabilir fakat yasamda kalma, problemlerle basa ¢ikma ve biiylime siireklidir.
Bu bakimdan, kisa donem etkinliklerinde etkisiz olan her orgiitii sagliksiz olarak
nitelemek dogru olmadigi gibi, kisa donem etkinliklerinde etkili olan her Orgiitii
saglikli olarak nitelemek de dogru olmaz. Siirekli olarak etkisiz olan bir 6rgiit bazi
onlemlerle kisa donemde etkili olabilir; ancak bu etkililik genellikle uzun donem
degiskenleri pahasina yaratilir. Bu nedenle, bir Orgiitiin saghgmin belirtisi,
etkinliginin uzun dénemde etkili olup olmadigidir”’(Miles, 1969:378).

Miles’in belirttigi orgiit sagligi modeli 10 faktérden ve 3 boyuttan olusmaktaydi. Bu
boyutlar goérev ihtiyaglart boyutu, yasama ihtiyaglar1 boyutu ve biiylime ve gelisme
ihtiyaglar1 boyutudur (Hoy vd., 1991: 15-17).

Gorev ihtiyaclar1 boyutu: Bu boyut amag¢ odaklilik, iletisim yeterliligi ve uygun
gli¢ esitligi gibi boyutlardan meydana gelir.

Amag¢ odaklilik: Katilimcilar Orgiitsel amaglart anlamali ve ulagilabilir olarak

gormelidirler. En 6nemlisi ise amaclar ¢cevrenin talepleri ile tutarli olmalidir.

Iletisim yeterliligi: Gruplardan daha karmagik yapilar olan &rgiitler icin iletisim kritik
bir 6gedir. Bilgilerin rgiit icerisinde dogru bir sekilde aktarilmasina ihtiya¢ duyulur.
Orgiitiin etkili bir sekilde islev gosterebilmesi igin iletisim sistemindeki bilginin
carpitilmasina olanak verilmemelidir. Bu sekildeki etkili bir iletisim sistemi Orgiitteki

i¢ gerginlik ve catigmalarin hissedilerek hizli bir sekilde giderilmesini saglar.

Uygun giic esitligi:Gii¢ ve Yetkinin esit dagitilmasidir. Ancak yetki kullanimi konum,
karizma veya diger etmenler yerine mevcut soruna yonelik bilgi ve yeterlik iizerine

kuruludur. Saglikl 6rgiitlerde baski yerine isbirligi hakimdir.

Yasama ihtiyaclar1 boyutu: Yasama ihtiyac1 boyutu orgiitiin i¢ durumu ile ilgili
olup, daha ¢ok orgiittekilerin yasama ihtiyaglarina yoneliktir. Bu boyutun alt
boyutlart kaynak kullanimi, baglilik ve moraldir.

Kaynaklarin kullanimi:Saghikl orgiitlerde kaynaklar 6zellikle de insan kaynaklari
etkili bir bigimde kullanilir. Orgiitteki i¢ gerginlikler en az seviyededir. Isgérenlerin

is yiikii ne ¢ok agir ne de ¢ok hafiftir ve isgorenlerin kisisel ihtiyaclar ile drgiitsel rol
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beklentileri arasinda uyum vardir. Saglikli orgiitlerde isgorenler yaptiklart isi

severler, orgiitsel 6grenme ve biiyiimeye aciktirlar.

Baghlik: Isgorenlerin orgiit ile dzdeslesmesini ifade eder. Saglikli orgiitler drgiite
hayranlik duyan, Orgiitiin iiyesi olmaktan gurur duyan ve Orgiitten etkilenen
isgorenlere sahiptir. Isgdrenlerin drgiite kars1 giiclii bir baglilik ve aidiyet duygular

vardir.

Moral:Moral bir grup kavramidir. Orgiitte genel olarak grup doyumu ve iyi olma
duygularini ifade eder.

Biiyiime ve gelisme ihtiyaclar1 boyutu: Miles orgiitlerin biiyiime ve gelisme
ihtiyaclaria yonelik olarak yenilikgilik, 6zerklik, uyum ve problem ¢ézme yeterliligi

olmak iizere dort alt boyut 6ne siirmiistiir.

Yenilik¢ilik: Orgiitiin yeni yontemler gelistirme, yeni amag ve hedeflere yonelme ve
zaman igerisinde farklilasma  yetenegidir. Saglikli  Orgiitler  sorunlarla
karsilastiklarinda yeni yontemler gelistirirler. Bu yontemler orgiitiin yeni amaglara
yonelmesini, yeni {riinler iiretmesini ve onlar1 g¢esitlendirmesini saglar. Bdylece

orgiitler standartlagsmak ve resmilesmek yerine biiyiir, gelisir ve degisir.

Ozerklik: Orgiitiin gevresi ile iliskilerini betimler. Saglikli drgiitlerin cevreye tepkisi
pasif veya yikici degildir. Aksine, saglikli orgiitler ¢evredeki olumsuz giiclerden
bagimsiz kalabilme yetenegine sahiptirler ve c¢evreyi yapict bir giic olarak

kullanilirlar.

Uyum: Ozerklik ile yakindan iliskili olan uyum, o&rgiitiin diizeltici degisikler
meydana getirebilme yetenegidir. Saglikli oOrgiitler ¢evreleri ile etkili iletisim
kurarlar. Cevresel giicler ile orgiitsel amaclar bagdagsmadiginda, problem¢ozme ve

strateji gelistirme yetenekleri kullanilarak sorunun iistesinden gelinir.

Sorun ¢ozme yeterliligi: Orgiitiin giigliiklerle basa ¢ikma tarzim ifade eder. Biitiin
orgiitler sosyal birer sistem olduklarindan, bir takim sorunlar ve zorluklarla
karsilagirlar. Saglikli orgiitler sorunlarimi zahmetsizce ¢ozerler ve ¢oziilen sorun
tekrar ortaya c¢ikmaz. Ayrica problem ¢6zme mekanizmalar1 zamanla daha da

giiclenir.

“Bu model incelendiginde bir Orgiitiin saglikli olabilmesi, c¢esitli boyutlardaki

ihtiyaglarii zamaninda ve uygun bir bi¢imde karsilayabilmesine bagli oldugu tezi
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ortaya atilabilir. Miles (1969) da siirekli olarak etkisiz olan orgiitlerin saglikli
olamayacagini belirtmektedir. Bir orgiit kisa donemdeki bazi eylemlerinde etkili
veya etkisiz olabilir. Ancak oOrgiitiin hayatta kalma, problemlerle yeterli sekilde basa
c¢tkma ve biiylime eylemleri siireklidir ve saglik kavrami bu eylemlerin toplamina
isaret etmektedir” (Miles, 1969: 378).

2.2.4. Hoy ve Feldman’in Orgiit Saghg Yaklagim

Hoy ve Feldman, Miles’in 6rgiit sagligi modelinde tanimladigi boyutlariuygulama
asamasinda elestirmis ve gelistirmeye yonelik olarak oOrgiit sagliginidlgmeyi
amaglayan bir ¢alisma yapmistir. Bu ¢alisma Miles’in on saglik boyutundan altisini
6lgen bir bi¢imde gergeklesmistir (Hoy ve Feldman, 1987: 31-37).

Sistemler stirekliliklerini saglamak, biiylimek ve gelismek i¢in dort temel problemi
¢ozmek durumundadir. Parsons ve digerlerine (1953) gore bunlar:

1. Uyum,

2. Amag gergeklestirme,

3. Biitlinlesme,

4. Deger sistemi yaratmadir.

Farkli bir anlatimla orgiitler, yeterli kaynak bulma ve g¢evrelerine uyumsaglama,
amaglarin1 olusturarak bunlar1 gerceklestirme, Orgiit ortaminda isbirligini siirekli
kilma ve kendisine 6zgii bir deger sistemi yaratarak korumak zorundadirlar. Parsons
saglikli orgiitlerin, bu gereksinimler ilizerinde teknik diizey, yonetsel diizey ve
kuramsal diizeyden olusan ti¢ farkli kontrol diizeyinin bulundugunu ifade etmektedir.
Teknik diizey: d3retme ve 6grenme siireci ile ilgilidir. Orgiitiin temel fonksiyonu
calisanlar1 egitmektir.

Yonetsel diizey:Orgiitiin i¢ ydnetim islevini kontrol eder.Calisanlar iizerindeki
yoneticiler, orgiitiin temel yonetim elemanlaridir. Kaynaklarin kullanimini saglarlar
ve is cabalarin1 ortak bir noktaya yonlendirirler. Calisanlarin sadakat, giiven
vebagliligini gelistirmek kadar, onlar1 motive etmek ve kendi tstlerini etkilemenin
yollarini da bulmak zorundadirlar.

Kurumsal diizey:Orgiitiin gevresi ile baglanmasinisaglar. Orgiitlerin cevrelerinde
destege ihtiya¢ duyarlar. Yonetici ve calisanlar, orgiit disindan birey ve gruplarin
baskisi olmada, islevlerini uyumlu bir bigimde yerine getirmek igin destege

gereksinim duyarlar (Hoy ve Feldman, 1987;31).
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Hoy ve Feldman, orgiit sagligin1 6lgmeyi amacglayan toplam 7 boyuttan meydana
gelen birdlgme araci1 gelistirmislerdir. Orgiitsel Saglik Envanteri ( Organizational
Healt Inventory — OHI ) olarak adlandirilan 6l¢me aracinin boyutlar1 sunlardir:

1. Kurumsal Biitiinliik: Orgiitiin ¢evresi ile basa ¢ikma yetenegidir. Calisanlar makul

olmayan toplum ve aile isteklerinden korunur.

2. Yonetici Etkisi: Yéneticinin, iistlerinin eylemlerini etkileme kabiliyetidir. Ustleri
ikna edebilme, fazladan ilgi elde etme ve hiyerarsi tarafindan zorlanmama, okul

idaresinin 6nemli kriterleridir.
3. Anlayis: Insanlara kars1 dostca, destekleyici ve a¢ik miidiir davranisidir.

4. Yapiy1 Kurma: Is beklentilere, performans kriterleri, yontemler ifade edilir. Hem

gbrev hem de basar1 yonelimli olan miidiir davranisidir.

5. Kaynak Destegi: Yeterli sinif, arag-gere¢ ve ogretim materyalinin elde edilebilir
oldugu ve ihtiya¢ duyulursa fazladan materyalin hazir olarak saglandig: bir okulu
ifade eder.

6. Moral: Calisanlar arasinda isteklilik,agiklik,arkadaslik ve giiven duygusu vardir.
Calisanlar birbirlerini ve islerini sever ve birbirlerine yardim ederler. Orgiitleriyle

gurur duyarlar ve islerinde basarma duygusu hissederler.

7. Akademik Vurgu: Orgiitin akademik miikemmelligi aramaya giidiilenme
derecesidir. Calisanlar i¢in yiiksek, fakat basarilabilir akademik amaglar olusturulur,

ogrenme ¢evresi diizenli ve ciddidir.

Orgiitsel Saglik Envanterinde ( Organizational Healt Inventory — OHI ) yer alan bu
yedi boyut, oOrgiitsel yasamin hassas noktalari1 olarak elealinmakta ve sosyal bir
sistem olarak okullarin ihtiyaglarint karsiladigr ileri siiriilmektedir. Bu boyutlarin
Parsons’in  orgiit igindeki sorumluluk ve kontrol diizeyleri ile baglantisi
kurulmaktadir. Kurumsal biitiinliik, kurumsal boyutta bir saglik gostergesi olarak
hizmet etmektedir. Miidiir etkisi, anlayis, yapiy1 kurma ve kaynak destegi boyutlari,
yonetsel sistemin saglik 6lgtimlerini vermektedir. Moral ve akademik vurgu ile ilgili
boyutlar ise teknik diizeyde saglik gostergeleri olarak ele alinmaktadir (Hoy ve
Feldman, 1987:32).
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2.3. Orgiit Saghginin Unsurlar

flgili literatiir incelendiginde orgiit saghgmin boyutlar1 hakkinda bir ¢ok

smiflandirilma yapildigr goriiliir. Cesitli arastirmacilara gore boyutlar Tablo 3’te

verilmistir
Tablo 3: Orgiit Sagliginin Cesitli Arastirmacilara Goére Boyutlar
Miller(1983) Neugebauer(1990)
1. Liderlik 1. Motivasyon ve Kontrol
2.Verimlilik 2. Planlama ve Degerlendirme
3. Tletisim 3. Personel Islevi
4. Orgiitsel Yap1 4. Grup Islevi
5. Catigsmanin Yontemi 5. Cevresel Etkilesim
6. Yaraticilik 6. Finansal Yonetim
7. Insan kaynaklarinin 7. Karar verme ve Problem ¢dzme
Y 6netimi
8. Katilim
Hubert(1984) Hoy ve Feldman(1987)
1. Uyum 1. Orgiitsel Biitiinliik
2. Moral 2. Insiyatif Yapisi
3. Optimal Erk Esitligi 3. Kaynaklarim Dagilimi
4. Kaynak kullanilmasi 4. Tgi
5. Liderlik 5. Okul Miidiiriiniin Etkisi
6. Yanagiklik (Cohesivness) 6. Moral
7. Planlama 7. Akademik Onem
Kimpston ve Sonnebend(1975) Hardage(1978)
1. Okul Toplum Iliskisi 1. Ogretmen Ogretmen liskisi
2. Insanlararas1 Iliskiler 2. Ogretmen Yonetici Tliskisi
3. Karar Verme 3. Ast Ust Iliskisi
4. Ozerklik
5. Yenilesme
6. Bas Etme Davraniglari
Harren G.Bennis (Can 1992) Diinya Saglik Orgiitii
1. Kisilik Sorunu 1. Fiziksel Saglik
2. Uyum 2. Cevresel Faktorler
3. Gergegi Smama 3. Sosyal Saglik
4. Psikolojik Saglik

Kaynak: (Akbaba Altun, 2001: 60).

Lyden ve Klingele saglikli bir 6rgiitiin, kurumun biitiin alt sistemleri ile birlikte etkin
olarak c¢aligmasi yaninda, biiyiime ve gelismislik diizeyiyle de ilgilisinin var
oldugunu belirtmislerdir. Saglkli orgiitler; orgiitsel bagliligi, is tatmini, moral ve
motivasyon diizeyi yiiksek isgorenlere sahiptirler. Saglikliorgiitlerde isgorenler ise
gelmeleriyle mutlu olurlar. Bu nedenle calisanlar ve calismalar daha verimlidir.
Konu hakkinda yapilan arastirmalarda orgiit sagligi genel olarak, iggorenin fiziksel,
zihinsel ve psikolojik saglik boyutlariyla incelenmistir. Lyden ve Klingele ise, orgiit
saghigm Orgiit kiiltiirii ve orgiit iklimine olumlu katki yapan unsurlar olarak ele

almiglardir. Ayrica, Lyden ve Klingele orgiit sagligi calismalarini egitim kurumlari
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yerine, isletmelerde uygulanabilecek sekilde ortaya koymaya ve smirlandirmaya
caligmiglardir. Lyden ve Klingele orgiit sagligini on bir unsur olarak incelemistir
bunlar; “iletisimunsuru, katilimunsuru, sadakat ve baglilikunsuru, moralunsuru,
kurumsal itibarunsuru, etikunsuru, performansin tanmmasiunsuru, amag
birligiunsuru, liderlik, gelisim ve kaynak kullanimidir” (Unlii, 2011: 59-61).

2.3.1. Tletisim Unsuru

Yatay ve dikey olarak iyi isleyen bir iletisim vardir. Orgiitler amaglarina ulasmayi ve
yasam miicadelesi siirdiirmeyi iletisim sayesinde yaparlar. Iyi bir iletisim olmadan
orgiitiin saglikli olmas1 miimkiin olamaz (Unlii, 2011: 59-61).

Otel isletmeleri ¢evrelerinde olumlu bir imaj yaratmak i¢in i¢ ve dis hedef Kitle ile
iletisime Onem vermek zorundadir. Ciinkii isletmelerin kendilerini anlatmasi,
tanitmas1 ve hedef kitleler tarafindan anlasilmalari tamamen kuracagi iletisimle
iliskilidir. Orgiit igerisinde oldugu kadar dis c¢evre ile iliskilerin gelistirilmesinde
onemli bir yere sahip olan iletisim, otel isletmelerinin amaglarina ulagsmasinda en
etkili yol olarak goriilmektedir (Demir, 2011: 131).

Orgiitsel ve grup iletisiminde, “birlikte calisan insanlarm davranislarmi kontrol
etmek ve belli bir amag¢ dogrultusunda yonlendirmenin vazgegilmez araci iletisimdir.
Bu yoniiyle iletisim sadece bir ileti alig-verisi degil, insanin toplumsallagma
slirecinde ortak bir etkinlik bi¢imidir” (Tutar, 2003: 44).

“Ogrenen orgiitlerde iletisim bilyiik 6neme sahiptir. Bugiin iletisim sadece konusma
degilayn1 zamanda orgiitsel birlikteligi meydana getirme aracidir. Orgiitii meydana
getiren bireyler kendilerini kesfetmeli, digerleri ile isbirliginde olmali ve onlar1 kabul
etmelidirler. Bu etkilesimdgrenen oOrgiitiin yaratilmasini kolaylastirir” (Braham,
1998).

Toplumsal bir varlik olan insanin, “iginde yasadig1 toplum ile temas1 ve bu topluma
uyum saglamasinda ¢evresiyle kurdugu iletisimin biiyliik bir etkisi oldugu
sOylenebilir. Saglikli bir insanin toplumsal yasamdan biitiiniiyle kopuk bir hayat
sirmesi herhalde diisiinilemez. Insan var olusunun farkina, kendi disindaki
baskalariyla kurdugu iletisim sayesinde varabilmektedir.” Bu sebeple iletisimin
oncelikli amacinin, toplumsallasma ve baskalariyla irtibat kurarak kendini
gerceklestirme ihtiyacinin karsilanmasi oldugu sdylenebilir (Sabuncuoglu ve Giimiis,

2008: 1-3).
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2.3.2. Katilim Unsuru

Katilim; “kisilerin, grup amagclarina katkida bulunmaya iten ve onlar i¢insorumluluk
paylasmaya motive eden bir grup ortaminin igine zihinsel ve duygusal agidan
dahiledilmesidir” (Ural, 2008; 433-460). Katilmanin etkin bir sekilde kullanilmasi,
astlarin yeteneklerine giivenini, yoneticilerin astlara olan bagliligini1 vekisisel yetkiye
O6nem vermenin olumsuz sonuglarindan bazilarimi saf dis1 etme istegini kapsayan
yonetsel bir yaklasimin sonucudur.

“Kisinin isine karsi yabancilasmamasi igin, isle ilgili karara, isin siireglerine ve
sonucun denetimine katilmasi zorunludur. Bu katilimct, diger bir ifadeyle demokratik
yonetimin zorunlu unsurudur. Katilim sayesinde kisi kendini gergeklestirme imkani
bularak, isle kendi arasinda dogal bir diizenin meydana gelmesine katki saglamis
olur. Isin kisiden bagimsiz olarak goriilmesi, katilm sayesinde 6nlenmis olur”
(Lyden ve Klingele, 2000: 3-6).

Saglikli  oOrgiitlerin ~ temel  gostergelerinden  olan  ¢alisanlarin;“kararlara
katilimi,calisanlara, sorunlarin ¢oziilmesinde katkida bulunma olanagi saglamasi
nedeniyle orgiitsel kararlarin daha etkin verilmesini saglar. Calisanlar, yonetime ve
kararlara katildiklarinda, kendilerini 6rgiitiin bir hissedar1 kabul ettiklerinden, 6nemli
ve sorumlu bir ¢aligan olarak islerine daha ¢ok baglanmakta, dolayisiyla isverimleri
artmaktadir. Kendilerini ve islerini gelistirmeleri, sorunlara alternatif ¢oziimler
bulmalariyla orgiitsel bagarinin artmasini saglamaktadirlar” (Peker, 199: 121).

Ayrica saghikli orgiitlerin temel gostergelerinden olan, calisanlarin karar alma
slireglerine katilmasi, orgiitsel basarida 6nemli bir etkiye sahiptir. (Emhan, 2005: 67).
2.3.3. Sadakat ve Baghlik Unsuru

Saglikli orgiitte kisiler arasi yiiksek giiven vardir.Calisanlar ne is yaptigini
soylemekten gurur duyarlar. Calismaktan zevk alirlar ve orgiitlerinin ¢alismak igin
iyi bir yer oldugunu diisiiniirler. Is ile ilgili toplantilaragdniillii olarak katilirlar
(Lyden ve Klingele, 2000: 3-6).

Orgiitteki bireylerin ve orgiitiin amaglar1 arasindaki dengenin kurulmasinda, is giicii
devir hizinin diistirtilmesinde, isgéren verimliliginin etkin bir sekilde saglanmasinda
gerekli olan en Onemli faktorlerden birisi Orgiitsel bagliliktir. Ciinkii isgdrenlerin
orgilitsel baglilik diizeyleri arttikga Orgilit amaglarini benimsemeleri ve Orgiit

igerisinde kendilerini orgiitle 6zdeslestirmeleri kolaylasir, fedakarlik duygular artar,
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orgiit iyeliklerini kendi istekleriyle devam ettirebilir ve gorevlerini etkin olarak
yerine getirebilirler (Yazicioglu ve Topaloglu, 2009: 4).

Orgiitsel baghlik, “calisanin orgiitiine karst duygusal,diisiinsel, tutum ve davranis
olarak baglanmasi anlamima gelir. Baglilik sayesinde kisi kendi ile orgiitiiniin
gelecegi arasinda Ozdesim kurar. Boylece, yabancilasmanin ortaya ¢ikardigi
kuralsizlik ve normsuzluk faktorlerinden kendini korumus olur. Kisi Orgiitiin
kiiltiirtine kars1 bir aidiyet duygusu gosterdigi zaman, orgiitsel sadakat, isine, gorev
ve sorumluluklarina karsiaidiyet gosterdigi zaman baglilik, kendisi ile Orgiitiiniin
gelecegi konusunda bir amag birligi gosterdigi zaman ise dzdesim kurmus olur.
Sadakat, baglilik ve 06zdesim duygularinin tiimii, kisinin Orgiitiin fiziksel ve
psikolojik ortamindan memnuniyetini yansitir”’(Lyden ve Klingele, 2000: 3-6).

2.3.4. Moral Unsuru

Moral, “bir insana ya da insan grubuna hakim olan hava veya atmosfer olarak
aciklanabilir. Moral, degisken bir kavram oldugu i¢in siirekli yiikselip algalabilir. Bu
nedenle onu yiiksek tutmak ig¢in siirekli dikkat gerekmektedir. Devamli surette
desteklenip beslenmesi gereken bir duygudur” (Durak, 1998: 9).
Moral yasanilanlarin kiside uyandirdigi bir tiir duygudur. Bu duygu kisilerin 6zel
yasamiyla ilgili olabilecegi gibi, dogrudan dogruya kisilerin is yasamiyla da ilgili
olabilir (\Varol, 1993: 98).
Orgiitlerde saglikli bir iklime sahip olmak igin moral diizeyi son derece dnemlidir.
Isgdrenlerin birbirlerini, islerini sevmeleri ve islerine heyecanla yaklasmalariyla
olumlu bir iklim olusmasina neden olabilir. Bunlarin tamami hem kisisel hem de
orglit adina motive edici bir durum olabilecektir (Lyden ve Klingele, 2000: 4).
Orgiitii bir grup olarak degerlendirdigimizde, moral duygusu yiiksek olangruplarin
moral birlesenleri asagida maddeler halinde siralanmistir (Eren,2004: 198):

v' Direngenlik ve vazgegmeme arzusu

v' Canlilik ve hareketlilik

v Amaglara baglilik ve 6ndere hayranlik

v Tatminsizlige veya hayal kirikligina kars1 direnme

v" Birlik ve beraberlik ruhu

Moral bir grubun {iyelerinin kendilerini i¢inde bulundugu grubun amag ve faaliyetleri

ile bir tutma derecesidir (Simsek ve Celik, 2008: 505). Saglikli bir isletme moral

44



seviyesini yiikseltmek i¢in; ekonomik, sosyal ve hukuki giiven duygusu arttirmalidir.
Paylasilan ve ortak olan amagclarin sayist arttirilmali, sicak ve yapict ast-iist iliskisi
kurulmalidir. Kisilige saygi duyulmali ve kisinin bilgi giicii arttirilmalidir.

Yiiksek moral ile birliktebireyler birbirlerine kas1 giiven ve itimat duygular1 beslerler.
Bireyler arasindaki dostane iligkiler sayesinde is ve isyerine karsi bir isteklilik
durumu s6z konusu olur. Saglikli bir orgiitsel iklimde c¢alisanlarin moralinin
yiiksekligi, onlarda anlamsizlik, kuralsizlik, ise ve kisinin kendisine Kkarsi
sogumasina Sebebiyet veren isgéren yabancilasmasi durumlart s6z konusu olmaz.
Yiiksek moral sayesinde bireyler kendilerini giiven ve esenlik i¢inde hissederler
(Hill, 2003: 27).

2.3.5. Kurumsal itibar Unsuru

Kurumsal itibar orgiitsel kimlik ve imajin sonucunda meydana gelir. Orgiit
calisanlarinin orgiit hakkindaki algilar1 ve diislinceleri orgiitsel kimligi,orgiitiin dis
cevresini olusturan insanlarin orgiit hakkindaki algi ve diislinceleriise, Orgiitiin
imajmi olusturur. Orgiit imaji ve orgiit kimliginin birlesimi ise, “drgiitsel itibari
olusturur. Calisanlar oOrgiite sadece fiziksel ihtiyaglarin1 kargilamak amaciyla
girmezler, saygimnlik, gurur, statii gibi psikolojik ihtiyaglarin1 da karsilamak isterler.
Orgiitsel itibarm, ¢alisanlarin psikolojik ihtiyaclarinikarsilayacak diizeyde olmast,
orgiitsel saglik durumunu ifade eder. Saglikli bir 6rgiit olumlu kurumsal itibar
algilamasini yansitir.” Calisanlar ve yoneticiler dis toplumla iligkileri (is,hiikiimet,ve
toplum orgiitleri, vb.) gelistirme fikrini paylasirlar. Calisanlar gogunlukla caligtiklar
departmanin itibarini arttirir. (Lyden ve Klingele, 2000: 3-6).

Kurumsal itibar ile ilgili Bozkurt (2011) Best Western otel grubunun Istanbul ve
Biclefeld’de faaliyet gosteren otellerindeki miisteriler {izerinde bir arastirma
yapmustir. Bu arastirmada miisterilerin isletmeyi tercih ederken goz oniine aldiklar
etkenler, miisterilerin itibar yonetimi aktiviteleri hakkindaki tutumlarinda farklilik
olup olmadig1 arastirilmis ve miisterilerin isletmeyi tercih ederken gbz Oniine
aldiklar1 etkenlerin, miisterilerin itibar yonetimi aktiviteleri hakkindaki tutumlarinda
farklilik olusturdugu belirtilmistir.

Otel isletmeleri igerisinde isgorenlerin kurumsal itibara katki saglayabilmeleri ve
artirict  faaliyetlerde bulunabilmeleri i¢in egitimler verilmeli ve bu bilincin
saglanmas1 gerekmektedir. Isletmeler icin iyi bir itibar, isletmeye miisterileri ve

yatirimeilart davet eder ve beraberinde getirir (Bozkurt, 2011: 166).
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2.3.6. Etik Unsuru

Etik genel olarak, “dogru ve yanlisin, iyi ve Kkotiniin, erdem ve ahlaksizligin
sistematik olarak incelendigi bir disiplin olarak tanimlanabilir” (Brinkmann, 2002:
159).

Etik kodlar, calisanlara ya da orgiitsel davranislara rehberlik eden, ahlaki
standartlardan olusan, yazili, agik (belirgin), resmi belgelerdir (Pater ve Gils, 2003:
764).

Etik konusu tanimi ve kapsami hakkinda arastirmacilar tarafindan tam bir fikir
birligine varilamamis bir kavram olup, orgiit icerisinde hangi kistaslarin esas alinarak
uygulamaya konulacagi konusu uzun yillardir tartisilmaktadir. Glinlimiizde ‘etik’
kavramini somut bir uygulama cergevesinde incelenebilmesi i¢in ‘etik kodlar’ ve
‘etik ilkeler’ ismi altinda gesitli standartlar gelistirilmektedir (Atmaca, 2010: 64).
“Etik ortak iyinin ve ortak dogrunun genel adidir. Neyin dogru, neyin yanlis
oldugunun oOlgiitiidiir. Kisinin veya Orgiitin davraniglarini yonlendiren normatif
degerler biitiintidiir. Etik sayesinde ortak degerler ve bunlara bagli kurallar, normlar
ve davranig diizlemleri ortaya c¢ikar. Etik kurallar davraniglarin ve degerlerin
goreliligini ortadan kaldirarak, insanlarin ortak ilkeden hareket etmesini saglar.
Ilkeden hareket etmek, normsuzluk ve kuralsizlik gibi yabancilasma boyutlarmin
ortaya ¢ikmasini engeller. Orgiitsel sagligin en somut belirtilerinden biri de etige
uygun olmayan davraniglarin ortaya ¢ikmasini engel olmaktir”’(Lyden ve Klingele,
2000: 3-6).Etik olmayan davranislara onay verilmez. Orgiitte nelerin kabul edilebilir
ve beklenir oldugunu ortaya koymasi bakimindan etik kurallar biiyiik 6nem tagsir
(Unlii, 2011: 59-61).

Bir isletmede etik kurallar yoksa isletmedeki ¢alisanlar siklikla etiksel ikilemlerle
kars1 karsiya kalabilirler. Bu nedenle yeni ise baslayan ve orgilitte ¢alisan kisilere
etiksel ikilemlerle karsi karsiya kalmamalar1 icin siirekli etik konusuyla ilgili
bilgilendirmeler yapilmasi gerekmektedir (Varinli, 2004: 45).

2.3.7. Performansin Taninmasi Unsuru

Isgorenler, “basariyla tamamladiklari, iistin performans gosterdikleri bir is
yaptiklarinda ya da sonucunda isletme amaglarina 6nemli Olgiide hizmet eden bir
verim ortaya koyduklarinda, yoneticileri tarafindan herhangi bir belge ya da

sembolik bir 6diil ile takdir edilirler bu durumda isgorenlerinde orgiite baglilik
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dereceleri artacaktir.” Boylelikle isgorenler maddi tesviklerin saglayamadigi manevi,
icsel tatminlerini saglayabilecekler, Psiko-sosyal ihtiyaglarini giderecekler ve sonraki
gorevlerinde daha iyi ¢alisabileceklerdir (Basaran, 1998: 240).

Saglikli  bir Orgiitte isgorenler tamamen bireysel performanslarini ortaya
c¢ikarabilmeleri konusunda tesvik edilebilmektedirler. Isgorenler kendilerini degerli
ve takdir edilmis hissederler. Isgdrenler performanslarmin takdir edildigi bir isletme
icinde c¢alismanin uygun olduguna inanabilirler. “Calisanlarin performanslarinin
taninmasi,onlarin yaratici yeteneklerinin ortaya ¢ikarilmasini gerektirir. Bu gereklilik
calisanlarin insiyatif kullanmalarina firsat saglayan bir yonetsel anlayisla
karsilanabilir. Saglikli orgiitlerin, ¢alisanlarin kisisel potansiyellerini orgiit lehine
ortaya ¢ikarma yetenegi yiiksektir. Bu sayede ¢alisanlarin taninma ve takdir edilme
ihtiyaglar1 karsilanmis olur. Kisilerin taninma ve takdir edilme hislerini karsilayan bir
orgiitsel iklim, onlarin bagsar1 giidisiinii olumlu yonde etkileyerek, yiiksek
performans gostermelerine katki saglar. Taninma ihtiyacinikarsilayan kisi kendisi ile
eseri arasinda anlamli bir iliski kurma olanagi elde ederek, isgoren
yabancilagsmasindan korunmus olur” (Lyden ve Klingele, 2000: 4).

2.3.8. Amag Birligi Unsuru

Saglikli iklimlerde isletme amaglarina genellikle ulasilir.Bireysel rol ve amaglarla,
takim rol ve amaglar1 arasindaki iliski nettir. Calisanlar isletmenin amaglarindan
haberdardirlar. Orgiitler, ortak amaglarm bagarilmast icin, drgiitselkaynaklar: anlaml
iliskiler ¢ergevesinde yapilandirirlar. Orgiitlerin asil amaci, ortak amag igin bir araya
gelmis orgiitsel kaynaklarin sinerjisini yaratmaktir. Buna ancak amag birliginin
yardimiyla ulasabilirler. Orgiitsel sinerji elde etmeyi saglayan temel faktdr amag
birligidir. Yoneticinin 6nemli islevlerinden biri, farkli ¢ikarlar tarafindan temsil
edilen ¢alisanlari orgiitsel yarar etrafinda toplamaktir (Lyden ve Klingele, 2000: 3-6).
Orgiit ve calisanin birbirinden farkli ¢ogu kezde birbirine zit hedefleri vardir.
Ornegin, isgoren orgiittenis giivenligi, adil ve yeterli iicret, uygun calisma kosullari,
saygl gorme ve taninma gibi isteklerde bulunurken, orgiit ise isgdrenlerden; orgiit
tarafindan verilen rolleri oynama, is birligi ve Orgiit biitiinliiglinii saglayici
davraniglar ve siireklilik gibi vaatlerde bulunur. Bu noktada is goéren hedefleri ile
orglit amaglarim1 uyumlagtirilarak Orgiit ve isgdrenlerin amaglarina ulagsmalarini

saglamaya ¢aligmak biiyiik 6nem tasir (Akat, Budak ve Budak, 1994: 216).
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2.3.9. Liderlik Unsuru

Lider, “insanlar1 etkileyebilen, motive edebilen ve yonlendirebilen bir giice sahip
olan kisidir.” Liderlik ise “statiiye bagli olmayan ve kisisel bir siirectir. Bu siirecin
odaginda ikna etme, harekete gegirme ve rehberlik etme gibi yetenekler vardir”
(Sahin, Temizel ve Orselli, 2004: 658).

Ideal bir lider su 6zelliklere sahip olmali; meslek ya da eylem tutkusu,bir rehber
goriise sahip olabilmek, merak ve cesaret, diirtistlik veya giivendir. Liderler saglikli
orgiitler yaratmada 6nemli isleve sahiptirler. Liderler 6rgiitsel basarnin saglanmasina
da biiyiik 6neme sahiptirler(Simsek, Akgemci ve Celik, 1998: 138).

Liderlik kavrami saglikli bir orgiit icerisinde Onemli rol oynayabilmektedir.
Liderlerin, orgiit igerisinde orgiitiin ve boliimiin yararma hareket eden samimi ve
cana yakin kisiler olmasi gerekirken iist yonetimle, kendi diizeyindeki yoneticilerle,
ist diizey yoneticilerle uyumlu ve iyi sekilde calisan kisiler olmalari da beklenir
Lider kendi istekleriyle yonetir kendi galisanlarini. Bunu yetkileri sayesinde degil,
uzmanlik,karizmasi ve kisisel gliciisayesinde basarabilir. Calisanlar, liderin yarattig
hedefleri, amaglar1 ve vizyonu igten benimserler. Liderin tespit ettigi amag ve
hedeflerin olabilmesii¢in kendilerinde yeterli istek bulurlar. Liderin belirledigi amag
ve hedefleri, kendileri belirlemis gibi kabul eder ve bunu yapmak igin ellerinden
gelen gabay1 gostermeye calisirlar.

Orgiitsel liderlik, “calisanlarla orgiitiin {ist kademesi arasindaki giic mesafesini
daraltir. Bu sayede calisanlar iggdren yabancilagmasinin nedenlerinden biri isi ve
kendisi  lizerindeki denetim olanaginin  kaybolmast hissinden  kurtulmus
olurlar’(Lyden ve Klingele, 2000: 4).

2.3.10. Gelisim Unsuru

Bireysel gelisim; calisanlarin bilgi, becerilerini ve yeteneklerini gelistirmeye yonelik
goniillii faaliyetlerde bulunmalar1 olarak tanimlanmaktadir (Organ, Podsakoff ve
MacKenzie, 2006: 310).

Gliniimiizde biitiin sektorlerde gelisim calisanlar i¢in bir zorunluluk halini almistir.
Saglikli orgiitlerde var olan gelisim ve egitim programlari, orgiitlin i¢ ve dis gevreleri
tarafindan destek gormektedir. Resmi planlar da buna yardimci olur. Gelisim
eforunu(diizeyini) etkileyen biitce ve planlara calisanlar katilim zorunlulugu vardir

(Lyden ve Klingele, 2000: 3-6).
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Gelisim faaliyeti, “Orgiit gelistirme, is gelistirme ve isgoren gelistirme gibi
faaliyetlerin tiimiinii kapsayan orgiitsel ve yonetsel bir siirectir.”Isgorenleri
gelistirmek, onlarm hem mevcut olan beceri ve kabiliyetlerini iyilestirmeyi, hemde
onlarin yeni beceriler kazanmasini kapsamaktadir. Gelismenin devamli siiregelen bir
sliregolmasi, iggorenlerin isin monotonlugundan kaynaklanan yabancilagsma hissine
diismemelerini neden olur. Gelistirme faaliyetleri 6miir boyu &grenmeyi kapsar.
Orgiitiin yalmizca bugiiniin ihtiyaglarina gére degil, yarinin ihtiyaglarina gore kendini
hazirlamasina yardimci olur. Saglikli orgiitler, kisisel gelismeyi, orgiitsel bir maliyet
olarak degil, orgiitiin gelecegine yonelik bir yatirim olarak degerlendirirler(Lyden ve
Klingele, 2000: 4-6).

2.3.11. Kaynak Kullanimi Unsuru

Calisanlarin bireysel ¢ikarlarindan ziyade daha ¢ok orgiitiin ¢ikarlarini diistinmeleri
durumudur. Orgiit adina veya orgiit amacimna yapilacak kaynak kullaniminda keyfi
olarak hareket etmek is verimliliginin diismesine neden olabilir. Isgdrenler sik sik
olmasada orgiit ¢ikarlarin1 géz ardi ederek orgiite ait varliklari,imkanlart etkili bir
sekilde degerlendirememektedirler (Demirel, 2009: 123).

Kaynak kullanimi; “drgiitsel adaletle ilgilibir durumdur. Orgiitsel adalet, islem
adaleti, etkilesim adaleti ve dagitim adaleti gibi boyutlardan olusur. Orgiitsel
kaynaklarin kullanimi, dagitim adaletiyle dogrudan, islem adaleti ile dolayli olarak
iliskilidir. Isleyen bir adalet, ¢alisanlarin orgiitsel adalet algisim giiclendirir.
Calisanlar orgiitlerini  adil uygulamalarin  oldugu saglikli bir ortam olarak
degerlendirirler”(Lyden ve Klingele, 2000: 4-6).

Icinde bulundugumuz yiizyilda ve bilgi toplumunda insankaynaklari ve onun sahip
olacag: bilgi, kurumlarin rekabet giicii agisindan stratejik bir 6neme sahiptir. Artik
anlasilmistir ki, “Orgiitteki teknoloji maddenin temel ilkelerine tabidir, yani o
teknolojiye sahip olmak pek ¢ok rakip agisindan mimkiindiir. Farki ve
mitkemmelligi yaratacak olan insan, onun diisiinceleri, deneyimleri, bilgileri ve
adanmislik duygusudur. Motivasyonunu, ¢alisma iliskilerini, tiretme hirsin1 ve iS
yapma azmini saglayacak yeni uygulamalara, orgiitlenmelere ve insan temelli insa
edilecek yeni orgilitsel kiiltiirlere ihtiya¢ vardir. Etkili bir malzeme yonetiminden
daha ¢ok, etkili insan kaynaklar1 yonetimi orgiitler arasindaki farki olusturmaktadir.

Bu amacla kaynaklar arasinda verimlilik iliskileri yoniinden optimalnoktay1

49



yakalamak ve rekabet iistii kalabilmek orgiitlerin insan unsuruna verdikleri 6nem,
deger, egitim ve motivasyonla saglanmaktadir” (Ince,2005: 319-339).
2.4. Saghkh ve Saghksiz Orgiitler Arasindaki Farklar

Orgiit saghginin agiklanmasinda en &nemli kriter, orgiitiin ne derece saglikl
oldugunun belirlenmesi degildir. Onemli olan bu kavramim meydana gelmesindeki en
bliyliik nedeni bulmak yani saglikli ve sagliksiz Orgiitlerin arasindaki farklari
belirlemektir. S6z konusu Orglitiin tamaminin ya da bazi parcalarinin sagliksiz olmasi
degisim ve yenilesmeye gerekoldugunu gosterir. Bu de§isimin yararli ve hizli olmasi
icin saglikli orgiitlerin 6zelliklerinin bilinmesi gerekir. “Bu 6zellikler gbz ontinde
bulundurularak sagliksiz orgiitle ilgili analizler yapilmali, veriler yorumlanmali ve
problemler ¢6ziilmelidir” (Ardig, Polat¢1 ve Kaya, 2008).

Orgiitler, “onlar1 olusturan insanlar gibi saglikli veya hasta olabilirler. Sagliksiz rgiit
islevsiz iken saglikli orgiit islevseldir. Bir orgiitteki saghigin diizeyi, amag¢ ve
hedeflerini bagsarma yetenegi ile ilgilidir” (Akbaba Altun, 2001: 41; Olgun, 2012: 1).
Orgiitlerde aynen insanlar gibi saglikli veya hasta olabilirler. Bir drgiitiin saghkli ya
da sagliksiz oldugunun belirlenmesi, orgiit sagligini gelistirmek icin ihtiya¢ duyulan
strateji planlarinin ve hedeflerinin uygulanmasi bakimindan biiyiik 6nem teskil eder
(Basar, 2011: 59).

Orgiit saghgini, orgiitsel etkinligin genisletilmis diisiincesi olarak belirten Jaffe
(1995), orgiitsel sagligi bir ¢erceve igine alarak, bir orgiitiin; geliserek yeni kosullara
uyum saglayip problemlerle basa c¢ikarak verimli olmasiyla kendi varligi igin;
hisselerin degerinin artirilmast ile hissedarlar i¢in; gelisme ihtiyaclarini karsilayip,
olas1 catigmalar1 Onleyip saglikli calisma ortami olusturarak calisanlar icin; kaliteli
iiriin ve hizmetler sunarak tedarik¢iler ve miisteriler i¢in; cevresi ile ilgili olarak
toplum igin saglikli olabileceklerini belirtmistir (Dogan ve Bozkurt, 2008: 62).
Asagidaki tabloda Sagli orgiit ile sagliksiz Orgiitiin arasindaki farklar belirtilmistir.

Bunlar;
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Tablo 4:Saglikli 6rgiit ile sagliksiz orgiitiin arasindaki farklar

SAGLIKLI ORGUT SAGLIKSIZ ORGUT

“Uzun vadede etkindir.” “Uzun vadede etkin degildir.”

“Yenilik ve gelisime agiktir.” “Yenilik ve gelisime agik degildir.”

“Isgorenlerin kararlara katilmalar1 saglanir.” “Isgdrenler tepe yonetim tarafindan alinan
kararlar1 uygularlar.”

“Orgiitsel baglilik gelismistir.” “Orgiitsel baglilik gelismemistir.”

“Cevreye ve iggorenlere karst sorumludur.” “Cevreye ve iggorenlere kars1 sorumlu degildir.”

“Proaktiftir, 6nleyici tedbirler alinir.” “Reaktiftir, diizeltici uygulamalar yapilir.”

“Is stresi diisiiktiir.” “Is stresi yiiksektir.”

“Is tatmini ve isyeri huzuru yiiksektir.” “Is tatmini ve isyeri huzuru diisiiktiir.”

“Isgorenlere 6nem verilir.” “Isgorenlere 6nem verilmez.”

“Ise gelmeme ve isten ayrilmalar azdir.” “Ise gelmeme ve isten ayrilmalar ¢oktur.”

“Bireyler arasi ve st yonetimle iletisim | “Bireyler arasi, iist yonetimle iletisim zayiftir.”
giiclidiir.”

“Isci giivenligi vardir, is kazalarina pek | “Isci giivenligi yoktur, is kazalarma sik

rastlanmaz.” rastlanir.”

“Isgérenler yiiksek motivasyonla calisir ve | “Isgdrenler diisik motivasyonla calisip diisiik

yiiksek performans sergiler.” performans sergiler.”

“Olumsuz i¢ ve dig ¢evre sartlar1 orgiite zarar | “Olumsuz i¢ ve dis ¢evre sartlart Orgiite zarar

veremez.” verir.”

“Takim ruhu geligmistir, isgorenler ‘“biz” | “Takim ruhu gelismemistir, isgérenler bireysel

duygusuyla hareket ederler.” ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket ederler.”

“Isgdrenler  orgiitte  kendilerini  giivende | “Isgdrenler  orgiitte  kendilerini  giivende

hissederler.” hissetmezler.”

“Bilgi akist saglam ve zamanindadir.” “Saglam ve zamaninda bir bilgi akis1 yoktur.”

“Stratejiler uygulamaya basar ile gecirilir.” “Stratejileri uygulamaya gegirecek  giicleri
yoktur.”

“Acik, giiven odakli ve tesvik edici bir orgiit | “Kapali, cezalandirici ve adil olmayan bir orgiit

kiiltiirii mevcuttur.” kiiltiirii mevcuttur.”

“Sorunlarin kaynaklarina inilerek miidahale | “Sorunun belirtileri ile ilgilenilir, asil kaynak

edilir.” tespit edilemez.”

“Orgiit verimli ve etkindir.” “Orgiit verimli ve etkin degildir.”

Kaynak: (Ardi¢ ve Polat¢i, 2007: 148-149).
2.5. Orgiit Saghginin Otantik Liderlik Davramsi ile Etkilesimi

2.5.1. Saghkh Bir Orgiitte Otantik Liderlik

Otantik liderlerin 6zelligi, “takipgilerini gelistirmek konusunda gerekli motivasyona
ve yeterlilige sahip olmalaridir. Otantik liderlerin sahip oldugu diirtistliik, giiven ve
seffaflik nitelikleri, takipgilerinden gelen karsilig1 cesaretlendirmektedir. Ayrica agik,
paylagimc1 ve psikolojik sermayeyi siirekli gelistiren bir Orgiit kiiltlriinii tesvik
etmektedir’ (Luthans vd., 2007: 22). Bu nedenle orgiit iginde bireyin moral
durumunun yaninda Kisiligine deger verilmesi, statii ve yoneticinin davranislariyla ile
yakindan iligkili oldugu belirtilmektedir. Is yerinin calisma saatleri,calisanlar
tizerindeki denetimin niteligi,verilen tiicret,kurulusunuygulamalar1 ve personel
politikas1 ve ile diger sartlar da bireyin moral ve motivasyonu fiizerinde etki

yaratmaktadir (Bingol, 1984: 29).
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“Otantik liderler, birbirinden farkli bakis acilarini tesvik ederek, izleyicilerinin saygi
ve giivenlerini kazanmak ve izleyicileri ile ortak iligkiler kurmak i¢in derin kisisel
degerlere ve inanglara uygun olarak hareket etmektedirler” (Avolio vd., 2004:
806).Dolayisiyla saglikli orgiitlerin en 6nemli 6zellikleri arasinda olan ihtiyag ve
degerlerin uyum ic¢inde olmasi, bireysel ve orgiitsel beklentisaglanmis olur (Hoy ve
Miskel, 1991).

“Otantik liderler giiglii ve zayif yonlerinin farkindadirlar. Bu nedenle, yakin
iliskilerinde duygularim1 ve disiincelerini paylasmak igin daha yiiksek seviyede
diristlik, aciklik ve isteklilik sergilerler” (Gardner vd., 2005: 358). Lider,
calisanlara saygi gosterip, onlarin giivenini ve oOrgiitsel misyona inanmalarini
saglayarak onlarin tizerinde giiglii bir etki yaratir. Calisanlar ise, liderin istenilen
sonuglart elde ettigini gordiigiinde tutum ve davranislarinda, lider gibi davranmaya
ozen gosterirler (Avolio vd, 1991). Bu sekilde Isgdrenler drgiite baglilik hissederek,
kendi is verimlerini arttirarak orgiit i¢in olumlu sonuglar saglamaya ¢aligirlar (Balay,
2000; Cetin, 2004: 99).

“Otantik liderlere digsal baskilar degil, kendi ahlak standartlari ve degerleri yol
gosterir. Baskalarin1 mutlu etmek, menfaat saglamak veya cezadan kagmak igin
istemedikleri davranislar1 gostermezler” (Luthans ve Avolio 2003; May vd. 2003).
Onlarin bu yonii orgiit sagligin en kesin gostergelerinden biri olan ahlaka uygun
olmayan davraniglarin ortaya ¢ikmasi engeller (Lyden ve Klingele, 2000: 3-6).
Otantik liderler i¢in makam, mevki ve odiiller liderlik roliinii istlenmeleri igin
motive edici olan faktorler degildir,otantik liderler agisindan asil miihim olan
amaclar, degerler ve inanclardir. Otantik liderlerin sozleri inanglariyla, inanglari ise
davraniglariyla tutarhidir. Otantik liderler, farkli bakis acilarini tesvik ederek
takipgilerinin gilivenlerini ve sayginliklarin1 kazanmak ve onlarla iliski kurmak i¢in
kisisel inan¢ ve degerlere uygun hareket ederler (Giil ve Alacalar, 2014: 542). Bu da
orgiit yararin1 gdzeten 6nemli bir etkendir. Ciinkii bireyin 6rgiit amaglarini kabulii ve
amaglara duydugu giiclii inang orgiit sagligi acisindan ¢ok dnemlidir (Tepe, 2004:
37).

Otantik liderler; “giiven yaratma noktasindaki kilit rolleri, amaca ulasma
noktasindaki derin arzular1 ve kendilerinde wvar ettikleri 6z degerlerle One
cikmiglardir. Olusturduklart orgiit iklimiyle tiim orgiit tyelerinin ihtiyaglarinm

gerceklestirmeye doniik kararli bir tutum sergilemeleri de otantik liderlerin
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iistlendikleri 6nemli bir roldiir’(Hassan ve Ahmed, 2011: 750). Orgiit i¢inde tam
anlamiyla gilivenin saglanmasi, is verimliligini ve ise baglhihigi pozitif yonde
etkilemektedir. Orgiit icerisinde giiven eksikligi veya giiven ortamimn tam olarak
hissedilememesi durumunda galisanlar {izerinde stres ve baski olugsmaktadir (Baird,
St-Amand, 1995° den aktaran: Erden ve Isbasi, 2000: 634).

“Otantik liderler, birey merkezli veya gorev merkezli degildir. Otantik liderler
izleyenlerinin iyi oluslariyla, daha genis anlamda diger is arkadaslari, orgiit ve
toplumun iyi oluslariyla motive olurlar.” Kisisel degerler, ahlak ve etik davraniglar
otantik liderlerde st seviyededir. Cevreleriyle ¢ift tarafli giiven yaratirlar ve
iyimserligi paylasirlar (Toor ve Ofori, 2008: 624). Orgiitlerde giiven ortaminin
yaratilmasi calisanlarin bir arada bulunmalarini, birbirlerine giiven duymalarin1 ve
birbirlerine kars1 acik davranmalarini saglamaktadir (Gilberth ve Tang, 1998).
“Kendine gilivenen, iyimser, seffaf, etik degerlere 6nem veren, esnek ve gelecege
odakli olan otantik liderler, tutarli degerlerle is yapan, etik ya da dogru davranislara
odaklanan, kisisel risk altinda dahi dogruyu yapmaya ve caba gOstermeye gayret
eden, takipgilerinin gelisimini bir 6ncelik haline getiren, seffaf iletisim ile anlasmayi
saglayan kisiler olarak goriiliirler. Liderlerin bu tutumu, ahlaki amaglar ve
davraniglar ile temellendirilmistir. Otantik liderlerin bu 6zellikleriyle ¢alisanlarda
baglilik, kendilerini ve islerini gelistirme, i¢sel motivasyon, orgilitsel biitiinlesme,
yiksek performans ve Orgiitle Ozdeslesme gibi Onemli pozitif tutum ve
davraniglarinin gelismesine katkida bulunurlar” (Sayli ve Baytok, 2014:171).

Liderin orgiitteki bireyleri ikna etmesi ve orgiitteki bireylerin lideri takip etmelerini
saglayabilmesi ic¢in iletisim yetenekleri, Orgiitteki bireyleri motive etme gibi
yeteneklerin yani sira giiven kazanma, diriist olma gibi 6zelliklere sahip olmasi
gerekir.(Teyfur, Beytekin ve Yalginkaya, 2013: 86).Otantik liderler, “takipgileriyle
aralarinda pozitif yonli olumlu iliskiler gelistirerek saglam bir giiven olusmasini
saglarlar. Olusturulan bu giiven orgiit sagligina ve giivene dayali gelisen iliskiler de,
takipgilerin performanslari tizerinde, olumlu etki yaratir ve onlarin performanslarinin
artmasimi saglar” (Zamahani vd., 2011:660).

“Otantik liderlik, lider ve izleyenleri arasinda seffafliga dayali bir iliskiyi gerekli
kilan, izleyenlerine kim olduklar1 ve neye inandiklar1 konusunda siipheye yer
birakmayacak bicimde seffaf bir liderlik yaklasimini esas alan, kendini bilme

arglimanma dayali olarak ortaya ¢ikan ve bu argiimandan beslenen bir liderlik
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stirecini  kapsamaktadir” (Eriksen, 2009). Otantik liderligin bu kriterleri Orgiit
sagligindaki ¢alisanlardagiiven, verimliliginin arttirilmasi, performans ol¢iimleri ve
amag birligi olusturulmasi veya c¢alisanlarin isletmenin amaglar1 dogrultusunda bir
araya getirilmesi agisindan oldukg¢a dnemlidir (Shockley vd., 2000).

Otantik liderler orglit sagliginin amaglar1 dogrultusunda izleyenleri igbirligine tegvik
etmesi ile bu yonde c¢esitli O6zendirici bir takim yollar izlemeleri ile Orgiit
sagligindakigalisanlar tizerinde mutlulugu elde edeceklerdir. Liderler gergekten bir
baglilik i¢inde olan izleyenlerden siirekli bir performans elde edeceklerdir (Gardner
vd., 2005: 366). Bu sekilde gii¢ sahibi galisanlarin, biitiin bu olanaklara sahip olmasi,
orgiite baglh hale gelmesi ve performanslarini iist seviyeye c¢ikarmalari Orgiit
sagligina olumlu sekilde yansiyacaktir (Kanter, 1977).

Otantik liderlerin, izleyenleriyle kurdugu etkilesimin temel dayanaklarindan biri de
onlarin mutlulugunu esas alan bir ortam hazirlama yoniindeki ¢abalardir. Orgiitler,
cok yonlii zorlamalarla karsi karsiya kalmaktadirlar. Bu baglamda calisanlarin
tikenmislik, ise gitmeme, stres gibi problemlerinin giderilmesine odaklanmak lider
acisindan zorunlu bir durum olarak ortaya ¢ikmaktadir (Avey, 2007: 12). Bu durum
ayrica, hem orgiitsel yapinin esenligini hem de isgorenlerin mutlulugunu saglamaya
doniik arayislari beraberinde getirmektedir (Carvajal vd., 2010: 235).

Kosulsuz giiven, tekrarlanan davranislara dayali olarak olusan etkilesimin sonucu,
her bir bireyin bir digerinin degerlerine doniik besledigi inanca bagl olarak gelisir.
Otantik liderler, izleyenleriyle paylastiklar1 ortak degerlere ve tekrarlanan
davraniglarin meydana getirdigi etkilesimin bir sonucu olarak gelisen agiklik ve
giiveni temel alan “kosulsuz giiven” siirecini deneyimlerler. Bdylece bilginin ve
bilinenin 6zgiirce paylasilmasi performansin artmasina, iggdrenin memnuniyetinin
yiikselmesine kadar olumlu sonuglar dogurmaktadir (Jones ve George 1998: 531).
Otantik liderler, liderlik vasitasiyla baskalarina hizmet etmeyi
amaglamaktadirlar,“kendileri i¢in gii¢, para ya da prestij elde etmekten ziyade diger
insanlart giiclendirmeyi daha fazla 6nemsemektedirler. Otantik liderler amag, anlam
ve degerlere Onciiliik etmekte ve insanlarla kalici iliskiler kurmaktadirlar. Bu kisiler
tutarli ve 0z disiplinli olmakla beraber kendilerini siirekli gelisime adamislardir,
clinkii bir liderin kisisel gelisiminin yasam boyu siirmesi gerektiginin farkindadirlar”

(George, 2003: 12). Calisanlarin beklentilerinin karsilanmasi ve orgiitiin saglilik bir
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sekilde gelismesi, amaclarina ulagsmas: liderin varligit ve cabasiyla miimkiindiir
(Yavuz, 2008: 26).

Zor zamanlarda grup iiyeliginin devami ve psikolojik kaynaklarin rezerv edilebilmesi
i¢in lider ile {liyeleri arasinda giiven olusturulmasi sarttir. Otantik liderler, ¢alisanlarin
dayanikliligimi etkileme yetenegine sahiptirler. Ayrica calisanlarin farkindaliklarini
on plana c¢ikarmak i¢in onlart olumlu hedeflere yoOnlendirerek, psikolojik
dayanikliligini arttirabilirler (Tiger, 1971: 18). Bu sekilde liderler orgiit sagligindaki
calisanlarin motivasyonunu ve performansini arttirip sorunlar1 ¢ézerek, ¢alisanlarin
zayif yonlerini iyilestirirler (Keskin, 2009).

Lider; “bir grup insani belirli amaglar etrafinda toplama, onlarietkileme, harekete
gecirme becerisine ve bilgisine sahip; nereye, nasilgidilecegine dair takipgilerine yol
gosteren, hedefleri olan, misyon ve vizyonbelirleyebilen, yaraticilik, Onsezi,
kavrama, sadakat, diiriistliik, kararlilik, ekip¢alismasina yatkinlik, iletisim yetenegi,
problem ¢dzme ve sezgisel diisiinmeyetenegi, karizma ve ilham gibi 6zellikleri olan
kisidir” (Engin, 2007).1letisim isedrgiit calisanlar1 arasinda uyumu ve koordinasyonu
saglamada, calisanlarin basarili ve verimli bir sekilde yonetilmesine kadar her
asamada gegerlidir. Bir¢ok orgiitiin basarisizliginin temel nedenlerinden biri iletisim
siirecinin isleyisindeki bozukluktur. Iletisim siirecinin gerektigi gibi isleyememesinin
orgiite maliyeti oldukca yiiksektir. Bu durum zaman, para ve kaliteli insan giicii gibi
bircok kayiplara neden olabilmektedir. Bir orgiitii yonetmek, verimliligi artirmak,
islerin yonetimini daha basit ve kolay hale getirmek iletisimle miimkiin
olmaktadir(Gecikli, 2006).

Otantik liderlik, “lider ve izleyenleri arasinda seffafliga dayali bir iligkisel siireci esas
alan, pozitif orgiitsel iklimin olugmasina katkida bulunan, pozitif psikolojik
unsurlarin  gelismesini tesvik eden liderlik davraniglarina dayali bir liderlik
modelidir” (Walumbva vd., 2008: 101).Otantik liderler orgiit sagligi igin
gelistirdikleri ve siirdiirdiikleri giiven ile seffaflik, orgiitsel baglilik, is tatmini gibi
pozitif sonuglar elde etmeye doniikk 6nemli islevleri yerine getiren liderler olarak
varligini stirdiiriirler (Hassan ve Ahmed, 2011: 750).

2.5.2. Orgiit Saghg ile Otantik Liderlik Etkilesimini Konu Alan Calismalar

Saglikli orgiitlerde performansetkin rol oynar ve bu performansin yiiksek olmasi
gerektigi hususunda yapilan ampirik ¢alismalar mevcuttur.Cummings ve Schwab

(1973), orgiitteki galisanlarin performansini etki eden en 6nemli degiskenin liderlik
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oldugunu savunmustur. Cok farkli sektorlerde yapilan ampirik¢aligmada, liderlik
tarzinin ¢alisanin performansi ve dolayisiyla oOrgiitsel performans iizerinde pozitif
yonde bir etkisi oldugu tespit edilmistir (Avolio ve Bass, 1995: 199-218).

Wang vd. (2014) tarafindan otantik liderligin performans iizerindeki etkisini
belirlemek icin Cin'de bulunan bir lojistik firmasindaki 794 ¢alisan ile yapilan
calismada, ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyi ile otantik liderlik bilesenleri ile
arasinda pozitif yonlii, anlamli bir iliski bulunmustur.

Walumbwa ve digerleri (2008) Kenya'da bulunan 11 ¢okuluslu ABD sirketinden
secilmis olan 478 calisanin katilimiyla otantik liderlik ile is memnuniyeti ve kisisel is
performansi arasindaki iliski tizerine bir ¢alisma yapmislardir. Calismada kurumsal
kosullarla orgiit kiltiirii kontrol degiskeni seklinde kullanilmistir. Calismanin
sonucunda otantik liderlik ile “bireysel is performansi” arasinda pozitif yonli ve
anlaml bir iliski oldugu saptanmustir.

“Zamahani vd. (2011), Iran'daki telekomiinikasyon iizerine biiyiik bir sirkette 200
kisilik bir 6rneklem grubunda, yiiksek diizeyde otantik 6zellik tasiyan ve pozitif
psikolojik diizey sergileyen liderlerin, takipcilerinin performanslarini yiikselttigi
kanitlanmistir.”

Bir orgiitiin saglikli olmasi i¢in ¢alisanlarinin baglilik diizeylerinin yiiksek olmasi
gerekir. Nitekim yapilan calismalarda da bu goriis desteklenmistir.

“Kahn (1990) tarafindan, ise baghilik kavramu ile ilgili olarak yapilan ¢aligmada, lider
davraniglarinin  bireylerin ise baglilik diizeylerinde etkili oldugu sonucuna
ulasiimustir. Ozellikle ¢alisanlarm kabul gordiigii ve psikolojik anlamda desteklendigi
ortamlarda, ise olan bagliliklarinin arttigi ve bu dogrultuda olumsuz durumlardan
etkilenmeksizin, kendini biitlinlin bir parcasi olarak hissettigi goriilmiistiir. Burada
bahsedilen liderlik ozellikleri ile otantik liderligin teorik¢ercevesinin Ortiistiigii
goriilmektedir” (Avolio ve Gardner, 2005).

Kernis (2003) ve Kernis ve Goldman (2005) tarafindan yapilan ampirik bir
arastirmada, otantiklik diizeyiyiiksekolan liderler ile 6grencilerin amag ve hedeflerine
ulagsmada ve ¢alismaya olan tutkunlugu arasinda pozitif anlamli bir iliski oldugu
gorilmiistiir.

Gezer (2015), otantik liderlik davraniglarinin is tutumlarina etkisinin ele alindig
calismada yapilan analizler sonucunda elde edilen verilere gore, iliskilerinde seffaf,

i¢sellestirilmis ahlak sahibi, bilgilerini dengeli degerlendiren, 6z farkindaligr ytiksek
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liderlerin ¢alisanlarin is tatmininive oOrgiitsel baghiliklarini arttirdigi  sonucuna
varilmistir.

Avolio vd. (2004) otantik liderlerin,kendilerinin ve takipgilerinin var olan
yeteneklerinin farkinda olmalari, kendilerine ve takipgilerine karsi diiriist davraniglari
orgiit sagliginin iyilesmesine katki saglar.Kendi gelisimlerinin oldugu kadar, orgiit
saghigmin gelisimlerini de saglayan ve ahlaki nitelikleri dolayisiyla, orgiit saglig
tizerindesadakat ve baglilig1 arttirmislardir ve bunu ¢alismalarinda belirtmislerdir.
Akglindiiz ve Tiitlincii (2013) tarafindan, “Kusadasi'ndaki seyahat acentelerinde 126
calisanin otantik liderlik ve ise olan baghliklarinin arastirildigi ¢alismada, otantik
liderlik davranislarinin calisanlarin  ise olan baglhiliklarint  arttirdig1  ortaya
konulmustur.”

Walumbwa vd. (2010) tarafindan otantik liderligin orgiitsel ¢iktilarla olan iliskisinin
incelendigi bir ¢aligmada ise, otantik liderlik davraniglarimin takipgilerin ise olan
bagliliklar iizerinde pozitif iligkisinin oldugu gorilmistiir. Bu bakimdan saglikli bir
Orgiitiin olusmasi icin otantik liderlik davraniglarinin gerekli oldugunu ve ¢alisanlarin
ise olan bagliliklarini arttirdigini séylemek miimkiindiir.

Giil ve Alacaklar (2014) tarafindan, “Samsun'da 96 Ogretmen {lizerinde otantik
liderlik ve izleyici performans: ile duygusal baglilik iliskisinin arastirildigr bir
calismada, otantik liderligin izleyicilerinin duygusal baglilik diizeyi ile pozitif yoni
bir iliskisinin oldugu kanitlanmistir.”

Giallonardo vd., (2010) tarafindan, “otantik liderligin ¢alisanlarin ise olan bagliliklar
ve 1s tatmini lizerindeki etkisini incelemek tizere 170 hemsireyle yaptiklar: ¢alisma
sonucunda, hemsirelerin ise olan baglhiliklar1 ile is tatminleri {lizerinde otantik
liderligin arttiric etkisi oldugu goriilmiistiir.”

Yagbay (2011), otantik liderlik ve oOrgilitsel baglilik iligkisini inceledigi, Hakkari
Universitesindeki akademik ve idari personelden olusan c¢alismada, sadece calisilan
birim ile otantik liderligin iliskisel seffaflik boyutunda bir farklilik oldugu, bu
farkliliginda miihendislik fakiiltesinde ¢alisan akademisyenlerin, liderlerinde,
iliskisel seffaflik 6zelligini algilamalarindan olustugunu tespit etmistir.

Saglikli orgiitlerde lider ile calisanlar arasindaki giiven biiylik 6nem teskil eder.
Mayer, Davis ve Schoorman (1995) tarafindan yapilan arastirmada lidere olan

giivenle liderin karakterinin iligkili oldugu ve liderin karakterini esitlik, adalet,
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dogruluk,saygililik, gibi etik degerler olusturdukga takipgilerin lidere olan giiveninin
arttig1 sonucu ortaya ¢ikmistir.

Kovac ve Jesenko (2010) yaptiklar1 arastirmada, giiven olusturmaya yonelik ¢aba
sarf eden liderin, orgiitsel etkinligin arttirilmasinda, anahtar bir mekanizma oldugunu
ortaya koymustur (Kovac ve Jesenko, 2010:12).Kili¢ (2015), otantik liderlik ve
orgiitsel giiven c¢alismasinda yapilan analizler sonucunda otantik liderlik algisi
yiiksek olan c¢alisanlarin  orgilitsel gliven algillarmmin  da  yiliksek oldugunu
gozlemlemistir.

Orgiit saglig1 igin bir baska 6nem arz eden durum ¢alisanlarin duygusallik durumlari
ve moraldir. Saglikli bir 6rgiitte moralin yiiksek olmasi gerektigi yapilan ¢alismalarla
ispatlanmistir.Giindogdu ve Islamoglu (2012) tarafindan, “otantik liderlik
davraniglarinin, bireylerin islerine dair duygusal iyilik algilarina katkist ve
yoneticilerine kars1 hissettikleri giivenin, bu iliskideki sartli roliinii anlamaya yonelik
olarak, farkli sektorlerde calisan 190 kisi lizerinde yapilan arastirma sonucunda,
otantik liderlik davranisi ile ise iliskin duygusal iyilik algisi arasinda anlamli
derecede ve pozitif bir iliski oldugu belirtilmistir.”

Fredrickson (2003) ise, “liderlerin olumlu duygularinin 6zellikle bulasict
olabilecegini ve Orgiitsel doniisiimii saglayan duygusal yayilim siirecinin dikkate
alinmasimi 6nermektedir. Gergekten de, Cote ve Saavedra (2005) tarafindan yapilan
bir arastirmada liderlerin ruh halleri, ¢alisma grubundaki {iyelerin ruh halleri ve
grubun duygusal sesi arasinda bir iligki bulunmustur.”

Judge, Piccolo ve Ilies (2004)’in lider ve davranislar1 tizerine yaptiklar
aragtirmalarda (liderlik ve is tatmini ile ¢alisan memnuniyeti arasindaki iliski) liderin
davraniglari ile takipgilerinin memnuniyeti arasinda anlamli bir iliski oldugunu tespit
etmislerdir.

Orgiitlerde ahlak hem calisanlar hem de yoneticiler agisindan 6nemlidir. Yoneticiler
ve calisalar arasindaki ahlaki durum orgiitiin saglig1 acisindan 6nem arz eder. May,
Hodges, Chan ve Avolio (2003), yaptiklar1 ¢aligmalarda otantik liderlik agisindan
ahlak Dbilesenlerini ve karar verme siirecini agiklamayr amaglamaktadir.
Arastirmacilar, etik karar verme ile pozitif orgiitsel davranis ve psikoloji araciligiyla
liderlerin otantik karar verebilmeleri, otantik ahlak baglaminda hareket etmeleri ve

bu davraniglarini siirdiirebilmeleri ig¢in 6rnek bir model gelistirmislerdir. Bu
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calismada otantik liderler birgok agidan ahlaki ikilemle karsilastiklar1 zaman karara
varmak i¢in iist diizey ahlaki kapasiteye sahip olduklarini gosterebilmektedirler.
Taneri (2011) ilkogretim okullarinda gérev yapan yoneticilerin sergiledikleri etik
liderlik davraniglari ile okulun 6rgiit saglig1 arasinda ne tiir bir iliski oldugunu ortaya
koymayr amagclamustir. Orneklemini Aksaray ili Merkez ilgesinde bulunan 14
ilkogretim okulunda gérev yapmakta olan 382 §gretmenin olusturdugu calismanin
bulgulari, ilkogretim okullarinda gorev yapan miidiirlerin sergilemis oldugu
davraniglarin 6gretmen algilarina gore etik ilkeler dogrultusunda oldugunu ve
ogretmenlerin okulun orgiit sagligma dair algilarinin yiiksek diizeyde oldugunu
gostermistir. .

Toker (2015) “Tepe yoneticinin otantik ve etik liderlik davraniglarinin etik iklim
algisina etkisi” basliklicalismasinda, tepe yoneticilerinin otantik liderligin alt
boyutlart olan bilgiyi dengeli degerlendirme,iligskilerde seffaflik, igsellestirilmis
ahlak anlayis1 ve 6z farkindalifin orgiitteki etik iklim diizeylerine iliskin algilar
Olclilmiistiir. Arastirma sonucunda, tepe yoneticilerin iliskilerde seffaflik ve
i¢sellestirilmis ahlak anlayisi alt boyutunun orgiitteki etik iklim algisini pozitif yonde
etkiledigi ortaya konulmustur.

Yapilan arastirmalar ile elde edilen tiim bu ampirik bulgular, saglikli bir orgiitiin
olusmasinda otantik liderlik davranisinin etkili sonuclar dogurabilecegini ortaya
koymaktadir. Dolayisiyla iki kavram arasindaki etkilesimin farkli sektorlerde ele
almarak irdelenmesi, hem teorik hem de sektorel ag¢idan Onemli katkilar

saglayabilecektir.
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UCUNCU BOLUM
OTANTIK LIDERLIK DAVRANISI iLE ORGUT SAGLIGI
ARASINDAKI ILISKi

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin amaci saglikli bir rgiitiin yapisal olarak olusmasinda otantik liderlik
davranisinin ne derece etkili oldugunu ortaya koymaktir. Boylelikle otantik liderlik
davranisi ile orgiit sagligr arasindaki, iliskinin diizeyi belirlenecektir.

Arastirma siirecinde ulusal ve uluslararasi literatiir taramasi ve incelemeleri sonucu
otantik liderligin bireysel ve orgiitsel baglamda farkli degiskenlerden etkilendigi ve
farkli degiskenleri etkiledigi, bunun yaninda otantik liderlik ile ilgili hem ulusal hem
de uluslararasi yazinda kisith sayida ¢alismanin oldugu goriilmektedir. Ayrica ulusal
ve uluslararas1 yazin incelendiginde otantik liderlik davraniginin ve orgiit sagliginin
bir arada oldugu ¢alismaya rastlanmamustir.

Bu calisma ile otantik liderlik davraniginin Orgiit sagligi iizerine olan etkisi
belirlenerek, elde edilen sonuglarin literatiire katki saglayacagi diisiintilmektedir.
Ayrica ortaya c¢ikan sonuclarin otel isletmesi calisanlarina ve yoneticilerine bu
konuda yasayacaklar1 sorunlarin ¢ozlimlenmesi yoniinde bir kaynak niteligi
tagiyacaktir

3.2. Arastirmada Kullanilacak Model ve Hipotezler

Arastirma siirecinde belirlenen iliskisel onermeler 1s1¢inda, mevcut degiskenler
dikkate alinarak bir arastirma modeli olusturulmustur. Model, bu arastirma
sonucunda ulasilmak istenen amaca uygun olarak sekillendirilmis olup; nicel

verilerin saglikli ve rasyonel bir bi¢imde degerlendirilmesini saglayacaktir.
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Sekil 3: Arastirma Modeli

Bu modelin ¢6ziimlenmesini saglamak amaciyla, arastirmanin teorik igerigine uygun
4 aragtirma hipotezi gelistirilmistir. Bu hipotezler su sekilde siralanabilir:

Hi:Otantik liderligin iliskilerde seffaflik boyutunun orgiit saghgi tizerindeetkisi
vardir.

H,:Otantik liderligin etik/ahlakboyutunun 6rgiit saglig izerindeetkisi vardir.

Hs: Otantik liderligin dengeli stiregboyutunun 6rgiit sagligi tizerindeetkisi vardir.

H,: Otantik liderligin 6z farkindalik boyutunun orgiit saglig iizerindeetkisi vardir.
3.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin teorik kisminda detaylandirilan otantik liderlik davranigi ile Orgiit
saglig1 etkilesimine dair onermelerin ampirik bazda ¢6ziimlenmesi amaciyla, alan
arastirmasi yapilmis ve veriler anket yardimiyla toplanmistir. Arastirmaya iligskin veri
saglanmas: siirecinde, birincil ve ikincil veri kaynaklarindan yararlanilmustir. ikincil
kaynak olarak kiitiiphaneler, diizenli yayinlar ve kitaplardan faydalanilmis; anket
teknigi kullanilarak yapilan arastirmayla ise birincil verilerin elde edilmesi
amaclanmustir.

Arastirmanin bagimsiz degiskeni otantik liderlik davranisidir. Otantik liderlik, “bir
insanin sahip oldugu tecriibelerini, diisiincelerini, tutkularini, ihtiyaglarini, isteklerini,
tercihlerini ve inanglarimi kendini taniyarak ele gecirme siireci olarak ifade
edilmektedir.” Otantik liderlik iliskilerde seffaflik, etik/ahlak,dengeli siire¢, 6z
farkindalik, olmak {izere dort alt boyuttan olusmaktadir.
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Aragtirmanin bagimli degiskeni ise orgiit sagligidir. Orgiit saglhigi, “orgiitiin etkili
liderlige sahip olmasi, kendi iginde bir biitiinliik tagimasi, i¢ ve dis gevresiyle etkin
bir etkilesimde bulunmasi, belli bir kimliginin olmasi ve saglikli {iriinler vererek
zaman igerisinde biliylime ve gelismesini slirdiirmesi olarak ifade edilir.”

3.3.1. Arastirmada Kullanilacak Olgekler

Anket ti¢ bolimden olugsmaktadir. Anketin birinci boliimde otantik liderlik davranisi
Olcegi kullanilmis olup ¢alisanlarin yoneticileri hakkindaki diisiincelerini belirlemeye
yonelik sorular bulunmaktadir. Anketin ikinci boliimiinde oOrgiit sagligi Olgegi
kullanilmis ve c¢alisanlarin g¢alistiklar1 orgiit i¢in Orgiitsel saglik algilamalarini is
ortamindaki diisiincelerini degerlendirmeye yonelik sorular sorulmustur. Anketin
ticlincli boliimiinde ise otellerdeki ¢alisanlarin demografik 6zelliklerini belirlemeye
yonelik cinsiyet, yas, egitim durumu, g¢alisilan isletmenin statiisii, goérev yapilan
departman, sektordeki ¢alisma siiresi, isletmede galisma siiresi ve turizm egitimi alip
almadig gibi faktorlere yer verilmistir.

Otantik Liderlik Olgegi: Otantik liderlik davranisi degiskeni arastirmada bagimsiz
degisken olarak incelenmektedir. Otantik liderlik davranisinin dort alt degiskeni
bulunur bu degiskenler; iliskilerde seffaflik, etik/ahlak, dengeli siireg, 6z farkindalik
degiskeninden olusmaktadir.

Gardner vd. (2005) tarafindan gelistirilen otantik liderlik dlgegi kullanmistir. Olgek
16 maddeden olusmaktadir. Ornek ifadeler vermek gerekirse: Iliskilerde seffaflik
boyutu igin; benim yoneticim ne demek istiyorsa onu agikca sdyler, hata yaptiginda
kabul eder. Etik/ahlak boyutu i¢in, benim yOneticim Inandiklariyla yaptiklar tutarhdir,
kararlarim1 deger yargilarina gore verir. Dengeli siire¢ boyutu i¢in; benim yoOneticim karar
vermeden dnce konuyu enine boyuna inceler, sonuca varmadan 6nce farkl goriisleri dikkatle
dinler. Oz farkindalik boyutu igin; benim ydneticimyeteneklerinin baskalar1 tarafindan nasil
degerlendirildigini bilir, dnemli konulardaki tavrini ne zaman yeniden degerlendirmesi
gerektigini bilir. Ifadelerin 5°i “iliskilerde seffaflik”, 4’ii “etik/ahlak”, 3’ii “dengeli
stire¢” ve 4’1 “0z farkindalik” boyutlarin1 6lgmeye yonelik olarak olusturulmustur.
Alt boyutlar i¢in sunulan giivenirlik degerleri ise su sekildedir; iliskilerde seffaflik
0.82, etik/ahlak 0.687, dengeli siire¢ 0.74, 6z farkindalik 0.845.

Otantik liderlik 6lgegi dort boyuttan olusan 5°li Liket Tipi bir 6lgektir. Cok maddeli
Olceklerden en ¢ok kullanilanlardan biri olan likert; maddelere gosterilen tepkilere

verilen agirliklarin (puanlarin) toplamindan olusan bir modeldir. Bu model uyarinca,
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Olcekte yer alan ifadeler “Hi¢ katilmiyorum” (1), “Az katiliyorum” (2), “Orta
derecede katiliyorum” (3), “Katiliyorum” (4) ve “Tamamen katiliyorum” (5)
degerine karsilik gelmektedir.

Orgiit Saghg Olgegi: Orgiit saglig1 degiskeni arastirmanin bagimli degiskeni olarak
analiz edilmistir.

Lyden ve Klingele (2000) tarafindan gelistirilen 5’1 likert tipi Olgek
kullanilmistir.Olgekte yer alan ifadeler “Hi¢ katilmiyorum” (1), “Az katiliyorum”
(2), “Orta derecede katiliyorum™ (3), “Katiliyorum” (4) ve “Tamamen katiliyorum”
(5) degerine karsilik gelmektedir.

3.3.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evreni belirlenirken, maliyet ve zaman kisitlar1 géz Oniinde
bulundurularak, cografi sinirlandirmaya bagvurulmasina ragmen, evrenin tamamina
ulagilmasi miimkiin gériilmemektedir. Bu nedenle arastirmada 6rnekleme yontemine
bagvurulmustur ve tesadiifi olmayan ornekleme tekniklerinden kolayda ornekleme
teknigi kullanilmistir. Oldukg¢a yaygin olarak kullanilan bu teknikte esas, ankete
cevap veren herkesin 6rnege dahil edilmesidir. En kolay bulunan denek en ideal
olanidir. Denek bulma islemi arzu edilen 6rnek biiyiikliigline ulasilincaya kadar
devam eder (Altunisik vd., 2012: 142).

Aragtirmanin evrenini Nevsehir ilinde faaliyet gosteren 3, 4 ve 5 yildizhi otel
isletmelerindeki ¢alisanlar olusturmaktadir. Tiim otel ¢alisanlarina ulasmak miimkiin
olmadigindan 6rnekleme yapilmasi zorunlu gériilmiistiir.“Orneklem, belli kurallara
gore, belli bir evrenden se¢ilmis ve secildigi evreni temsil yeterligi kabul edilen
kiiciik kiimeye denir. Arastirmalar ¢cogunlukla 6rneklem kiimeler tizerinde yapilir ve
elde edilen sonuglar ilgili evrenlere genellenir (Karasar, 2005:110-111). Yani
orneklem evrenin bir pargast olup hem arastirma hem de istatistiksel bakimdan
biiyiik &nem tasir. Orneklemin en 6nemli 6zelligi yansiz ve temsili olmasidir”
(Kaptan, 1983: 135).

Anket ¢alismasinin sezon dis1 donemde yapilmasindan dolay1 isgoren sayisinin az
olmasi ve bazi otel isletmelerinde anket calismasina izin verilmemesi nedeniyle
orneklem sayis1 ¢cok fazla arttirilamamistir. Kiiltlir ve turizm bakanlig: verilerine gore
2016 yilinda Nevsehir ilinde; 4 tane 5 yildizli, 18 tane 4 yildizli ve 3 tane 3 yildizli
otel isletmesi bulunmaktadir (yigm.kulturturizm.gov.tr). Agaoglu (1992),
Tiirkiye’de, ii¢ yildizl otel isletmeleri icin yatak basina 0,36, dort yildizl isletmeler
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icin 0,38 ve bes yildizli isletmeler i¢cin 0,59 ¢alisan diistiiglinii belirlemistir (Agaoglu,
1992: 114).
Bu veriler 15181inda arastirmanin evrenini Nevsehir ilinde faaliyet gosteren 25 otel
isletmesi ¢alisan1 olusturmaktadir. Bu otel isletmerinin 20’sinden geri bildirim
alimmistir. Asagida yer alan formiil kullanilarak aragtirmanin evrenine ulagilmistir.
Formiil: yatak kapasitesi x Y1ldiz sayina gore yatak basina diisen ¢alisan orani
3 yildizli= 269 x 0,36 = 96

4 yildizli=4.769 x 0,38 = 1.812

5 yildizli= 2.188 x 0,59 = 1.290

Toplam Calisan Sayisi= 3.198
Bu veriler 1s181inda 3, 4 ve 5 yildizli otel calisan sayis1 3.198 elde edilmistir. Bu
arastirma kapsaminda 3.198 otel isletmesi ¢alisaninin 346°s1  arastirmanin
orneklemini olusturmaktadir.Arastirma dahilinde belirlenen &6rneklem hacminin
yaklagik %90 (308) oraninda geri bildirim alinmistir.
Arastirmaya katilan c¢alisanlarin calistiklart isletmenin statiisiine bakildiginda, 5
yildizli (n=118; % 38,3) otel isletmesi ¢alisanlarinin olusturdugu goriilmektedir.
Ayn1 zamanda % 43,8’ini (n=135) 4 yildizl1 otel isletmesi ¢alisanlar1 ve % 17,9’unu
(n=55) 3 yildizl1 otel igletmesi ¢alisanlarinin olusturdugu goriilmektedir.
3.3.3. Veri Toplama Siireci

Aragtirmanin veri toplama siirecinde olusturulan anket formunun otel isletmesi
caliganlar tarafindan nasil algilandig1 ve nasil karsilandigin1 gézlemlemek amaciyla,
ilk olarak 20 otel isletmesi ¢alisani iizerinde pilot uygulama yapilmistir. Yiiz yiize
goriisme teknigi ile yapilan pilot calismalar neticesinde, ¢alisanlar tarafindan yanlis
algilanan ifadelerin olmadig1 saptanmistir.

Pilot g¢alismalarinin sonrasinda, nihai anket formu otel isletmeleri ¢alisanlarina
uygulanmistir. Anketler 2016 yili Eyliil ve Ekim aylar1 igerisinde uygulanmistir ve
anketlerin toplanmasi yaklasik olarak iki ay siirmistir. Toplam 350 adet anket
dagitilmistir ve 330 adet anket geri toplanmistir. Bu anketlerden 22 tanesi eksik veri
nedeni ile degerlendirmeye alinmamastir.

Bu calisma, otel isletmeleri ¢alisanlarini temel alarak, otantik liderlik davranisinin

orglit saglhig lizerindeki etkisini incelemektedir.
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Bu aragtirma Nevsehir ilinde bulunan 3, 4 ve 5 yildizli otel isletmeleri caligsanlar
tizerinde uygulanarak sinirlandirilmistir. Arastirma, zaman agisindan ve maliyet
ac¢isindan siirlandirilmastir.

3.3.4. Verilerinin Analizi

Toplanan verilerin nasil analiz edilece8i ve hangi analiz tekniklerinin kullanilacagi
arastirma sonuglarinin dogru yorumlanmasi agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir.
Arastirmada frekans, yiizde, standart sapma, korelasyon ve regresyon analizleri
yapilmustir.

Elde edilen sonuglarla otel isletmelerindeki yoneticilerin otantik liderlik
davraniglarinin 6rgiit saglig1 tizerindeki etkileri ortaya konulmustur

3.3.5. Giivenilirlik ve Gegerlilik

Bilimsel bir arastirmada, yapilacak Ol¢limlerin gegerliligi ve giivenilirligi veri
toplama aracinin temel niteligini olusturur. Arastirmacinin veri toplama siirecinde
yapacagi rastlantisal yada sistematik hatalar arastirmanin gegerliligi ve giivenilirligi
tizerinde 6nemli bir rol oynar. Gegerlilik, 6lgme aracinin, dlgmek istenilen seyi
gercekten Olgiip Olgemedigini ifade eden bir kavram olup, giivenilirlik ise 6lgme
aracinin ayni Orneklem {iizerinde tekrarlanarak uygulanmasi durumunda sonucun
degisip degismedigini ifade eden bir kavramdir. Giivenilirlik katsayis1 0 ile 1arasinda
deger alir ve bu deger 1’¢ yaklastik¢a giivenilirlik orani artar (Ural ve Kilig, 2013:
66).

Arastirma dahilinde otantik liderlikdavranisini ve Orgiit saglhigmidlgmeye yonelik
giivenilirlik analizi yapilmistir. Buna goreiliskilerde seffaflik giivenilirlik katsayzsi,
Alpha (o) = 0,82;etik/ahlak giivenilirlik katsayisi, Alpha (o) = 0,78;dengeli siireg
glivenilirlik katsayisi, Alpha (o) = 0,79;0z farkindaligin giivenilirlik katsayisi, Alpha
(o) = 0,78; otantik liderlik giivenilirlik katsayisi, Alpha (o) = 0,93; orgiit saghgi
giivenilirlik katsayist ise Alpha (o) = 0,93;0larak belirlenmistir. Bu sonuglara gore,
arastirmada veri toplama araci olarak kullanilan anketin giivenilirlik diizeyinin
yiikksek oldugu soylenebilir. Tablo 5’de giivenilirlik analizi sonuglarini gérmek

mimkindiir.
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Tablo 5:0l¢eklerin Giivenirlik Katsayilari

Boyutlar Cronbach’s Alpha ifade sayis1 (N)
Iliskilerde Seffaflik 0,82 5

Etik/ahlak 0,78 4

Dengeli Siire¢ 0,79 3

Oz farkindalik 0,78 4

Otantik Liderlik 0,93 16

Orgiit Saghg 0,93 20

3.4. istatistiksel Analizler ve Bulgular

Yapilan anket ¢alismasi sonucunda elde edilen veriler, uygun istatistiki yontemler

araciligiyla test edilmis ve soz konusu verilerin dokiimantasyonu yine uygun

yontemlerle yapilmistir. Bu asamada, katilimcilarin demografik 6zelliklerinden

baslayarak, hipotez testlerine kadar, anket ¢alismasi ile elde edilen tiim veriler

degerlendirilecektir. Bu degerlendirme ile beraber veriler de yorumlanacaktir.

3.4.1. Katihmeilarin Demografik ve Kisisel Ozelliklerine Yonelik Bulgu ve

Degerlendirmeler

Arastirmanin evreni ve O6rneklem biiytikliigiinde belirtildigi gibi bu calisma, otel

isletmeleri calisanlar1 {izerinde uygulanmistir. Arastirmaya katilan otel isletmeleri

calisanlarmna iligkin demografik ozellikler Tablo 6’da detayli bir bigimde ortaya

konulmustur.
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Tablo 6: Arastirmaya Katilan Otel Isletmeleri Calisanlarina iliskin Bilgiler

Say1 (n) Yiizde (%)
Cinsiyet
Bay 166 53,9
Bayan 142 46,1
Toplam 308 100
Yas
20 ve alt1 16 5,2
21-30 145 47,1
31-40 106 34.4
41-50 38 12,3
51 ve uizeri 3 1,0
Toplam 308 100
Egitim durumu
[Ikogretim 33 10,7
Lise 86 27,9
Onlisans 78 25,3
Lisans 97 31,5
Lisansiisti 14 4.5
Toplam 308 100
Gorev Yapilan Departman
On Biiro 99 32,1
Yiyecek Igecek 145 47,1
Kat Hizmetleri 40 13,0
Muhasebe 6 1,9
Diger 18 5,8
Toplam 308 100
Sektorde calisma siiresi
1 yildan az 16 52
1-5yil 153 49,7
6-10 y1l 99 32,1
11-15 yl 31 10,1
16-20 y1l 7 2,3
21 yil ve tlizeri 2 0,6
Toplam 308 100
Isletmede Calisma Siiresi
1 yildan az 42 13,6
1-5yil 199 64,6
6-10 y1l 57 18,5
11-15 yil 7 2,3
16-20 yil 3 1,0
Toplam 308 100
Turizm egitimi
Evet 189 61,4
Hayir 119 38,6
Toplam 308 100
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Arastirmaya katilan otel isletmeleri c¢alisanlarinin cinsiyete goére dagilimi
incelendiginde toplam 308 ¢alisanin % 53,9’unun (n= 166) erkek, % 46,1’inin (n=
142) kadin oldugu goriilmektedir.

Otel isletmesi ¢alisanlarinin yasa gore dagilimina bakildiginda ise ¢ogunlugu 21-30
yas arast (n= 145, % 47,1) ve 31-40 yas arasi; (n= 106, % 34,4) c¢alisanlar
olusturmaktadir. Sonu¢ olarak aragtirmaninbiiyiik bir kismin1 gen¢ ve orta yasta
calisanlar olusturmaktadir.

Katilimcilarin egitim diizeylerine iliskin sonuglar incelendiginde, biiyiikk bir kismi
lisans mezunu (n= 97, % 31,5) olmus calisanlardan olustugu goriilmektedir. Diger
egitim diizeyleri; % 27,9’unu ise (n=86) lise egitimi almis calisanlar,% 25,3 linil
(n=78)0nlisans egitimi almig ¢aliganlar, % 10,7’sini (n=33) ilkogretim egitimi almig
calisanlar ve % 4,5’ini ise (n=14) lisansiistii egitim almis ¢alisanlardan olugmustur.
Arastirmaya katilan otel isletmesi ¢alisanlarinin hangi departmanda gorev almalarina
bakildiginda biyiik bir kismmi (% 47,1; n=145) yiyecek igcecek departmani
calisanlarinin olusturdugu goriilmektedir. Diger departmanlar; 6n biiro deparmaninda
calisanlar(% 32,1; n=99), kat hizmetlerinde ¢alisanlar (% 13; n=40), diger
deparmanlarda calisanlar (% 5,8; n=18) ve muhasebe departmaninda ¢alisanlar (%
1,9; n=6) olusmustur.

Aragtirmaya katilan otel isletmesi calisanlarinin sektordeki ¢alisma siiresine
bakildiginda, % 49,7’sinin (n= 153) 1-5 yil; % 32,1’inin (n= 99) 6-10 yil arasi
sektorde calistig1 goriilmektedir. Arastirmaya katilan otel isletmesi calisanlarinin
isletmede ¢alisma siiresine bakildiginda, % 64,6’sin1 (n= 199) 1-5 yil; % 18,5’inin
(n=57) 6-10 y1l; % 13,6’sinin (n= 42) 1 yildan az; % 2,3’tniin (n=7) 11-15 y11;%
I’inin (n= 3) 16-20 yilsiiredir isletmede calisanlar olusturmaktadir.

Katilimcilarin egitim diizeyine iliskin faktorlerin incelenmesinde, turizm egitimi géz
ard1 edilmemistir. Arastirma sonuglarina gére katilmecilarin % 61,4’4 (n= 189)
turizm egitimi almisken, % 38,6’s1 (n= 119) turizm sektdriine doniik herhangi bir
egitim almamistir. Otel isletmesi calisanlarinin biiyiik bir kismi turizm bdoliimii

mezunu oldugu i¢in turizm egitimi alanlarin sayisi yiiksek ¢ikmaktadir.
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3.4.2. Degiskenlere Iliskin Tamimlayici Istatistikler

Bu asamada, arastirma hipotezlerine konu olan degiskenlere iligkin aritmetik
ortalama, standart sapma degerleri ortaya konulmus; frekans ve yiizde analizleri
yapilmis ve sonuglar degerlendirilmistir.

3.4.2.1. Otantik Liderlik Davramisinin Boyutlarina Iliskin Genel Ortalamalar

Otantik liderlik davranismin iligkilerde seffaflik, etik/ahlak,dengeli siireg, 6z
farkindalik, boyutlarina yonelik genel ortalama, standart sapma degerleri Tablo 7°de
detaylandirilmistir.

Otantik liderlik davraniginin iliskilerde seffaflik boyutuna iligkin, otel isletmesi
calisanlarinin vermis olduklar1 yanitlara bakildiginda 6l¢ek orta degerin lizerindedir
(genel ortalama= 3,13).iliskilerde seffaflik boyutunda 1’inci ve 2’nciifadenin
ortalamalar1 birbirine yakindir.“Benim yoneticim, ne demek istiyorsa onu acik
sOyler” (a.0=3,05), “benim yoOneticim, hata yaptiginda kabul eder” (a.0=3,01)’dir.
lliskilerde seffafligin bir diger ifadesine verilen yanitta ise; “Benim ydneticim,
diisiindiiklerini sdylemesini tesvik eder” (a.0=3,16) bu deger ol¢ek orta degerin
tizerindedir. Ayn1 sekilde boyutun 4’tincii ve 5’inci ifadelerine verilen yanitlar;
“benim yOneticim, insanlara aci gergekleri soyler” (a.0=3,34), “benim yoneticim,
aciga vurdugu duygular hissettikleriyle tam olarak aynidir” (a.0=3,09) 6l¢ek orta
degerin tizerindedir. Genel olarak calisanlarin iligkilerde seffaflik algilarinin yiiksek

oldugu soylenebilir.
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Tablo 7:Etik Liderlik Davranigt Degiskenine iliskin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

GENEL STANDART

ORTALAMALAR SAPMA
ILISKILERDE SEFFAFLIK 3,13 0,92
1. Benim yo0neticim, ne demek istiyorsa onu acik 3,05 1,28
sOyler.
2. Benim yoneticim, hata yaptiginda kabul eder. 3,01 1,13
3. Benim ydneticim, diisiindiiklerini sdylemesini 3,16 1,23
tegvik eder.
4. Benim y0neticim, insanlara ac1 gercekleri sdyler. 3,34 1,22
5. Benim yoneticim, aciga vurdugu duygulari 3,09 1,13
hissettikleriyle tam olarak aynidir.
ETIK/AHLAK 3,30 0,89
6. Benim yoneticimin, inandiklariyla yaptiklari 3,21 1,16
tutarlidir.
7. Benim yoOneticim, kararlarin1 deger yargilarina 3,27 1,11
gOre verir.
8. Benim yoneticim, insanlarinda kendi deger 3,42 1,14
yargilarinin arkasinda durmasini ister.
9. Benim yoneticim, vermis oldugu zor kararlar 3,31 1,14
ahlaki yonden yiiksek degerlendirir
DENGELI SUREC 3,12 0,98
10. Benim yoneticim, inandiklarina ters olan 3,04 1,11
goriislerin belirtilmesini 1srarla ister.
11. Benim yoneticim, karar vermeden 6nce konuyu 3,23 1,18
enine boyuna inceler.
12. Benim yoneticim, sonuca varmadan once farkli 3,10 1,23
goriisleri dikkatlice dinler.
OZ FARKINDALIK 3,21 0,90
13. Benim yoneticim baskalariyla 3,11 1,20
etkilesimi/iletisimi gelistirmek icin sitirekli fikir
aligverisi i¢inde bulunur.
14. Benim yoneticim, yeteneklerinin bagkalart 3,17 1,12
tarafindan nasil degerlendirildigini bilir.
15. Benim yoneticim, 6nemli konulardaki tavrini ne 3,28 1,12
zaman yeniden degerlendirmesi gerektigini bilir.
16. Benim yoneticim, 0zel/sahsi durumlarinin 3,30 1,19
insanlar1 nasil etkiledigini anlar ve bunu onlara belli
eder.
GENEL OTANTIK LIDERLIK DAVRANISI 3,19 0,92

Olgek: 1=hi¢ katilmiyorum, 2=az katiliyorum, 3=orta derecede katiliyorum,
4=katiliyorum, 5= tamamen katiliyorum.

Etik/ahlak boyutunun genel ortalamalarina bakildiginda (genel ortalama= 3,30)
calisanlarin yoneticileri hakkinda olumlu diisiincelere sahip oldugu sdylenebilir.
Etik/ahlak boyutuna iligkin Vverilen ifadelere yonelik c¢aligsanlarinin vermis oldugu
yanitlara bakildiginda 6’nc1 ve 7°nci ifadenin birbirine yakin oldugu ve ortalamanin

tizerinde oldugu soOylenebilir. “Benim yoOneticimin, inandiklariyla yaptiklar
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tutarhdir” (a.0= 3,21), “benim yoneticim, kararlarin1 deger yargilarina gore verir”
(a.0=3,27).

“Benim yoneticim, insanlarinda kendi deger yargilarinin arkasinda durmasini ister.”
(a.0= 3,42) ifadesine verilen yanit ile “benim yOneticim, vermis oldugu zor kararlari
ahlaki yonden yiiksek degerlendirir” (a.0= 3,31) ifadesine verilen yanitlardlgek orta
degerin lizerindedir.

Otantik liderligindengeli siire¢ boyutuna iliskin ankette verilen cevaplar
incelendiginde, ortalamanin istiinde degerler ile karsilasilmistir (genel ortalama=
3,12). Calisanlarin yoneticileri hakkindaki diistincelerini 6lgmeye yonelik ifadelere
verdikleri yanitlar incelendiginde; “benim yoneticim, inandiklarina ters olan
gortiglerin belirtilmesini 1srarla ister.” (a.0= 3,04) 6l¢ek orta degere yakin yanitlar
verdikleri gorlilmektedir. Yine “benim yoOneticim, karar vermeden 6nce konuyu enine
boyuna inceler.” ifadesine bakildiginda ise (a.0= 3,23)’dir. Ayn1 zamanda dengeli
stire¢ boyutunun son ifadesine bakildiginda ¢alisanlarin verdikleri yanitlar;“benim
yoneticim, sonuca varmadan once farkli goriisleri dikkatlice dinler” (a.0= 3,10) 6lgek
orta degerin lizerindedir.

Otantik liderlik davranisinin son boyutu olan 6z farkindalik boyutunu 6lgmek
amaciyla anket formuna dahil edilen ifadelere iliskin(genel ortalama= 3,21).
Calisanlarin  yoneticileri hakkindaki diistincelerini  6lgmeye yonelik ifadelere
verdikleri yanitlar incelendiginde; “benim yoneticim bagkalariyla etkilesimi/iletigimi
gelistirmek igin stirekli fikir aligverisi i¢ginde bulunur.” (a.0= 3,11) dlgek orta degere
yakin yanitlar verildigi goriilmektedir. Benzer sekilde“Benim yoneticim, Onemli
konulardaki tavrint ne zaman yeniden degerlendirmesi gerektigini bilir” (a.0= 3,17)
ifadesine verilen yanit 6l¢ek orta degere yakin bir degerdir.

Oz farkindalik boyutunun son iki ifadesinin genel ortalama degerlerinin birbirine ok
yakin oldugu gorilmiistiir. “Benim yoneticim, dnemli konulardaki tavrini ne zaman
yeniden degerlendirmesi gerektigini bilir” (a.0= 3,28), “benim yo6neticim, dzel/sahsi
durumlarmin insanlari nasil etkiledigini anlar ve bunu onlara belli eder.” (a.0=
3,30)ayrica bu ifadeler 6lgek orta degerin tizerindedir.

Genel olarak otel isletmesi c¢alisanlarinin otantik liderlik davranigi algisina
bakildiginda 6lgek orta degerin iizerinde bir ortalama ile karsilasildigini soylemek

miimkiindiir (genel ortalama= 3,19).
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3.4.2.2. Orgiit Saghg Degiskenine iliskin Genel Ortalamalar

Tablo 8’de arastirmanin bir diger degiskeni olan Orgiit sagligin1 Olcen ifadelere

yonelik aritmetik ortalama, standart sapma degerlerine yer verilmistir.

Tablo 8:Orgiit Saghgma iliskin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

paylasilir.

GENEL STANDART

ORTALAMALAR SAPMA
ORGUT SAGLIGI 3,27 0,76
1. Yoneticiler ve calisanlar arasinda sik iletisim 3,14 1,17
kurulmasi tesvik edilir.
2. Departman arasindaki iletisim acik ve kolaydir. 3,39 1,07
3. Calisanlar, isletmede karar alma siirecine dahil 3,13 1,21
edilirler.
4, Calisanlar, nerede c¢alistiklarin1  disaridaki 3,44 1,09
insanlara sdylemekten gurur duyarlar.
5. Calisanlar arasinda giivene dayali bir ortam 3,20 1,09
mevcuttur.
6. Calisanlarin moral diizeyi yiiksektir. 3,08 1,10
7. Calisanlarin i3 yapma istegi (motivasyonu) 3,24 1,15
yiiksektir.
8. Calisanlar arasinda arkadagc¢a bir ortam vardir. 3,32 1,16
9. Toplumda 6nemli bir imaj ve {ine ulagilmistir. 3,52 1,07
10. Calisanlar, isletmenin toplumdaki itibarim 3,34 1,06
arttiric: faaliyetlerde bulunurlar.
11. Caliganlar kurallara uygun (ahlaki) bir sekilde 3,52 1,11
davranirlar.
12. Isletmede ahlaki kurallar/kodlar yazili olarak 2,97 1,21
belirtilmistir.
13 Calisanlar kendilerine deger verildigini ve takdir 3,21 1,20
edildiklerini hissederler.
14. Basari, yoneticiler tarafindan uygun bir sekilde 3,09 1,27
takdir edilir.
15.Isletmede belirlenen hedeflere genellikle ulagilir. 3,29 0,99
16. Calisanlar, yoneticiler tarafindan belirlenen 3,36 1,05
hedefleri tanimlayabilirler.
17. Yoneticiler, isletmenin yararina olacak sekilde 3,55 1,09
hareket ederler.
18. Yoneticiler, arkadas canlisi ve ulasilabilirdirler. 3,25 1,12
19. Calisanlarin egitimi ve gelisimine dnem verilir. 3,29 1,09
20. Isletmede kaynak ve kazanimlar adil bir sekilde 3,12 1,30

Olcek: 1=hi¢ katilmiyorum, 2=az katiliyorum, 3=orta derecede katiliyorum,

4=katiliyorum, 5= tamamen katiliyorum.

Orgiit saghp degiskenin olgiildiigii ifadelerin ortalamalarina bakildiginda, otel

isletmelerinde calisanlarinorgiit saghigi degerleri orta seviyenin iistiinde oldugu

goriilmektedir. (genel ortalama= 3,27).
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Orgiit saglhigina iliskin ifadelere bakildiginda; “yéneticiler ve calisanlar arasinda sik
iletisim kurulmasi tesvik edilir” (a.0= 3,14), “departman arasindaki iletisim agik ve
kolaydir” (a.0= 3,39).

“Calisanlar, isletmede karar alma siirecine dahil edilirler” (a.0= 3,13), “calisanlar,
nerede calistiklarii disaridaki insanlara soylemekten gurur duyarlar” (a.0= 3,44),
“calisanlar arasinda giivene dayali bir ortam mevcuttur” (a.0= 3,20), “calisanlarin
moral diizeyi yiiksektir” (a.0= 3,08).

“Calisanlarin is yapma istegi (motivasyonu) yiiksektir” (a.0= 3,24), “calisanlar
arasinda arkadasca bir ortam vardir” (a.0= 3,32), “toplumda 6nemli bir imaj ve {ine
ulagilmistir” (a.0= 3,52), “calisanlar, isletmenin toplumdaki itibarint arttirici
faaliyetlerde bulunurlar” (a.0= 3,34), “calisanlar kurallara uygun (ahlaki) bir sekilde
davranirlar” (a.0= 3,52).

“Isletmede ahlaki kurallar/kodlar yazili olarak belirtilmistir” (a.0= 2,97), “calisanlar
kendilerine deger verildigini ve takdir edildiklerini hissederler” (a.0= 3,21), “basari,
yoneticiler tarafindan uygun bir sekilde takdir edilir” (a.0= 3,09).

“Isletmede belirlenen hedeflere genellikle ulasilir” (a.0= 3,29), “calisanlar,
yoneticiler tarafindan belirlenen hedefleri tanimlayabilirler” (a.0= 3,36), “yoneticiler,
isletmenin yararina olacak sekilde hareket ederler” (a.0= 3,55), “yoneticiler, arkadas
canlis1 ve ulasilabilirdirler” (a.0= 3,25), “calisanlarin egitimi ve gelisimine Gnem
verilir” (a.0= 3,29), “isletmede kaynak ve kazanimlar adil bir sekilde paylasilir”
(a.0= 3,12). Bu sonuglara gore, otel isletmesi calisanlariin Orgiit sagligini
algiladiklar1 sdylenebilir.

3.4.3. Degiskenlerarasi liskilere Yonelik Korelasyon Analizi Sonuclar

“Korelasyon analizi, aralik ve rasyo seviyesinde Olciilmiis iki degisken arasindaki
iliskinin veya bagimliligin siddetini belirlemeye yonelik bir analiz teknigidir. Bu
testin gilivenilir sonuglar verebilmesi icin, verinin metrik Ozellikler tasimasi
gerekmektedir. Korelasyon analizinde oOlclilmeye calisilan iliski, degiskenler
arasindaki iligkinin dogrusal (lineer) olan kismu ile ilgilidir. Korelasyon analizi
neticesinde hesaplanan korelasyon katsayisi r ile gosterilir ve -1 ile +1 aras1 degerler
alabilir. Katsaymnin +1 olmasi iki degisken arasinda miikemmel bir dogrusal iliskinin
(x degeri bir birim artarken, y degeri de bir birim artmaktadir) oldugunu gosterirken,
katsaymin -1 olmas1 ise degiskenler arasi miikemmel bir iligkinin oldugu fakat

iliskinin yoniiniin ters oldugu (x degeri artarken y degeri azalmaktadir) anlamina
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gelmektedir. Katsaymin sifir olmasi durumunda ise iki degisken arasinda herhangi
bir agik/goriilebilir bir iligkinin olmadigi anlamina gelmektedir. Cesitli tlirde
korelasyon hesaplamalart vardir. Calisma kapsaminda pearson korelasyonu
kullanilmis olup, parametrik testlerden biri olup, en az aralik seviyesinde Ol¢iim
gerektirmektedir” (Altunisik vd., 2012).

Otel isletmesi caliganlarmin otantik liderlik davranisi ve orgiit sagligi arasindaki

iliskinin siddetini ve yoniinii ortaya koyan korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 9’da

verilmistir.
Tablo 9:Otantik Liderlik Davranisi ve Orgiit Saglig Iliskisine Yonelik
Korelasyon Katsayilari
1) ) ®) (4) (®)
Iliskilerde Seffaflik(1) 1
Etik/ahlak(2) ,704** |1
Dengeli Siire¢(3) ,109** ,685** 1
Ozfarkindalik(4) ,720%* | 764** | [752*%* 1
Orgiit Saghg1 (5) ,642** | 700** | |713** ,154** 1
** Korelasyon (p<0.01) seviyesinde anlaml (2-uglu). *N=308

Yapilan korelasyon analizinde, otantik liderlik davranigini olusturan boyutlardan
iliskilerde seffaflik, etik/ahlak, dengeli siireg, 6z farkindalik ile orgiit sagligi arasinda
yiiksek denilebilecek diizeyde pozitif ve anlamli bir iligki oldugu saptanmustir.
Mliskilerde seffaflik ile orgiit saghg arasindaki iliskinin yonii pozitiftir (r= 0,642, p=
,000<0,05) Yani ¢alisanlardailiskilerde seffaflik arttikgadrgiit sagligi da artmaktadir.
Ayni sekilde etik/ahlak ile orgiit sagligi arasinda da giiclii pozitif bir iliski
saptanmistir (r= 0,700, p=,000<0,05). Calisanlardaetik/ahlak arttik¢adrgiit sagligi da
artmaktadir. Dengeli silire¢ ile Orgilit saglhigr arasindagiiclii pozitif bir iliski
saptanmustir (r= 0,713, p=,000<0,05). Calisanlardadengeli siirec arttikgadrgiit sagligi
da artmaktadir. Benzer sekilde 6z farkindalik ile orgiit saghgi arasinda dagiiglii
pozitif bir iliski saptanmustir (r= 0,754, p=,000<0,05).
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3.4.4. Degiskenleraras1 Iligkilere Yonelik Uygulanan Regresyon Analizi

Sonuclar1 ve Hipotez Testleri

Bu asamada, korelasyon analizi sonucu elde edilen bulgular1 desteklemek ve
arastirma dahilinde daha Once belirlenen hipotezleri test etmek amaciyla yapilan
regresyon analizi sonuglarina yer verilecektir. Elde edilen veriler 1s18inda, belirlenen
hipotezlerin ne dl¢lide desteklendigi ortaya konulacaktir.

Regresyon analizi, “bagimli bir degisken ile bagimli degisken tizerinde etkisi oldugu
varsayllan bagimsiz degisken(ler)e olan etkisinin matematiksel bir model ile
aciklanmasidir” (Ural ve Kilig, 2013: 249). Arastirma modeline ve modele dayali
hipotezlere konu olan degiskenler arasi iligkiler, tek bir boyutta regresyon analizine
tabi tutulmustur.

Tablo 10’da otantik liderlik davranisi ile orgiit saglig1 arasindaki iliskileri inceleyen
coklu regresyon analizi sonuglarma yer verilmistir. Burada iliskilerde seffaflik,
etik/ahlak, dengeli siireg, 6z farkindalik bagimsiz degiskenler olup, orgiit saglig1 ise
bagimli degiskendir.

Tablo 10:Otantik Liderlik Davranisi ile Orgiit Sagh@1 Arasindaki iliskileri inceleyen Coklu
Regresyon Analizi

BAGIMSIZ

DEGISKENLER | BETA T SiG. (P) TOLERANCE | VIF
Mliskilerde Seffaflik | ,029 ,509 ,000** ,382 2,616
Etik/ahlak 224 3,730 ,000** ,336 2,977
Dengeli Siire¢ ,256 4,445 ,000** ,365 2,743
Oz Farkindalik ,367 5,779 ,611 ,299 3,349
F 131,405

R ,796

R’ 634

Durbin-Watson 1,958

* Deger 0,05 diizeyinde anlamlidir ** Deger 0,01 diizeyinde anlamlidir

Model 6rgiit saghigmnm % 63,4 (R?)’iinii agiklamaktadir. Baska bir degisle, otantik
liderligi olusturan boyutlar (iliskilerde seffaflik, etik/ahlak, dengeli siire¢, 6z
farkindalik), orgiit sagliginin % 63,4 tinl agiklamaktadir. Tablo 10°a gore, iliskilerde
seffaflik, etik/ahlak, dengeli siirecinorgiit sagligina olan etkisinin dogrusal ve pozitif
yonlii oldugu, 6z farkindaliginorgiit sagligina olan etkisinin olmadigi sonucu ortaya
cikmaktadir. Iliskilerde seffaflik degeri bir birim arttiginda orgiit saghg katsayisi
0,029 (Beta;) kadar arttiracagini sdylemek miimkiindiir. Etik/ahlak puani bir birim
artiginda Orgiit sagligi katsayist 0,224 (Betay) kadar arttiracagimi  soylemek

miimkiindiir. Dengeli silire¢ degeri bir birim arttiginda orgiit saghg: katsayis1 0,256
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(Betas) kadar arttiracagini soylemek miimkiindiir. Fakat 6z farkindalik puaninin
artmasi durumunda orgiit sagligi katsayisinin artacagini soylemek miimkiin degildir.
O halde H; HjHzveH, hipotezlerini test etmek amaciyla olusturulan regresyon
modeli ~ H;  HjHghipotezlerini  destekler  nitelikte  olupHs  hipotezini

desteklememektedir. Tablo 11°de bu hipotez sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 11:Hipotez Sonuglari

HIPOTEZLER KABUL | RED
H;: Otantik liderligin iliskilerde seffaflik boyutunun orgiit saglig
tizerinde etkisi vardir. v

H,: Otantik liderligin etik/ahlak boyutunun 6rgiit saglig: {izerinde
etkisi vardir. v

Hj:Otantik liderligin dengeli siire¢ boyutunun oOrgiit sagligi
tizerinde etkisi vardir. v

H,:Otantik liderligin 6z farkindalik boyutunun orgiit sagligi
tizerinde etkisi vardir. v

Yapilan ¢oklu regresyon analizi sonucunda iligkilerde seffaflik, etik/ahlak, dengeli
siire¢ faktoriiniin Orgilit sagliginiolumlu yonde etkiledigini, fakat 6z farkindalik
faktoriiniin 6rgiit sagligin1 olumlu yonde etkilemedigi ortaya ¢ikmustir. Yani baska
bir degisleiliskilerde seffaflik, etik/ahlak ve dengeli siire¢ faktorii Orgiit sagligim
pozitif yonde etkilemekte,6z farkindalik ise orgiit sagligini etkilememektedir. Buna
gore Hi, H, ve Hs hipotezlerinin desteklendigi,H,4 hipotezinin desteklenmedigi

sonucuna ulagilmistir.
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SONUC

Bu caligma saglikli bir oOrgiitiin yapisal olarak olusmasinda otantik liderlik
davraniginin ne derece etkili oldugunu 6lgmeyi amaglamaktadir. Belirlenen amaca
uygun sekilde arastirma modeli ve hipotezler gelistirilmistir. Gelistirilen 4 ana
hipotez uygun istatistiki yontemlerle test edilmis ve belirlenen hipotezlerin ne derece
desteklendigi ortaya konulmustur.

Bu arastirmada 6l¢me araci olarak kullanilan anket formu Nevsehir ilindeki 3, 4 ve 5
yildizli otel isletmelerinde goérev yapan calisanlar {iizerinde uygulanmistir.
Arastirmaya katilan otel isletmesi ¢alisanlarina iliskin demografik 6zellikler detayli
bir bicimde ortaya konulmustur.

Aragtirmaya konu olan degiskenlere iliskin genel ortalamalara bakildiginda Nevsehir
ilindeki otel isletmelerinde yoneticilerin gostermis olduklar1 otantik liderlik
davraniglarini olusturan boyutlarin(iligkilerde seffaflik, etik/ahlak, dengeli siireg, 6z
farkindalik) calisanlar tarafindan yiiksek diizeyde algilanmaktadir.

Otantik liderlik davranisinin iligkilerde seffaflik boyutuna iliskin ¢alisanlarin vermis
olduklar1 yanitlara bakildiginda yiiksek ortalamalar ile karsilasiimaktadir. Bu
sonuglar yoneticilerin otantik liderlik davranislarinda c¢alisanlara yonelik agik ve
diiriist bir tutum sergilediklerini gdstermektedir. Otantik liderlik davraniginin
etik/ahlak boyutuna iliskin c¢alisanlarin vermis olduklar1 yanitlarin ortalamanin
istiinde oldugu goriilmektedir. Verilen bu yanitlar, otel isletmesi ydneticilerinin
otantik liderlik davraniglarinin ahlaki acidan yiiksek diizeyde algilandigini
gostermektedir. Otantik liderlik davranisinin dengeli siire¢ boyutuna iliskin verilen
cevaplar incelendiginde ortalamalarin yiiksek diizeylerde oldugu ve otantik liderlige
sahip yoneticilerin ¢alisanlar tarafsiz bir sekilde degerlendirilmesi ile iliskilidir.
Bagka bir ifadeyle, yoneticilerin karar alip verirken igsel deneyim ve gdzlemlere

dayanarak dis baskilardan etkilenmeden bir degerlendirme yapmasi ile ilgilidir.



Otantik liderlik davranisinin son boyutu olan 6z farkindalik boyutuna iliskin, ankette
verilen cevaplar incelendiginde, iliskilerde seffaflik, etik/ahlak ve dengeli siireg
boyutlarindaki gibi yiliksek ortalamalar ile karsilasilmistir. Bu yliksek ortalama
yoneticilerdeki otantik liderlik 6z farkindaliginin yiiksek oldugunu ve bunun
calisanlar tarafindan dogru algilandigin1 gostermektedir. Yani otel isletmesi
yoneticileri otantik liderligin 6z farkindaligint goz 6niinde bulundurarak calisanlar
ile ilgili kararlar1 vermede dogru, diiriist ve giivenilir bir yol izlemektedirler. Karar
alirken seffaf, tarafsiz, etik, bir yol izlemektedir. Otantik liderlik davranis literatiirii
incelendiginde, yapilan ¢aligmalarin bu sonucglart destekler nitelikte oldugu
goriilmistir (Cummings ve Schwab, 1973; Zamahani vd., 2011; Kahn 1990).
Arastirmanin bir diger degiskeni olan 6rgiit saglig: literatiirde boyutlariyla birlikte
kapsamli bir sekilde ele alinmistir. Bu nedenle aragtirmanin modelinde 6rgiit saglig
tek boyutlu olarak analiz edilmis ve alt boyutlarina gerek duyulmamistir. Otel
isletmesi ¢alisanlarinin 6rgiit sagligi hakkindaki sorulara verdikleri cevaplar genelde
ortalamanin iistiindedir. Bu durum orgiit saglig1 literatiiri incelendiginde paralellik
gostermektedir. Cilinkii calisanlar isletme icerisinde yoneticilerle ve birbirleriyle
uyum igerisinde, karsilikli giivene dayali, tarafsiz bir iligki igerisinde olduklarindan
dolay1, ¢alisanlarin iliskileri, motivasyonu, bagliligi, performanslar st diizeydedir.
Bu durum o6rgiit sagligini olumlu yonde etkilemektedir (Avolio ve Gardner, 2005;
Gardner vd., 2005; George, 2003)

Korelasyon analizi sonucunda otantik liderlik davranisi ile Orgiit sagligi arasinda
yiiksek ve pozitif yonlii bir iliski oldugunu sdylemek miimkiindiir. Yani otel
isletmesi yoneticilerinin otantik liderlik davramiglart yiliksek diizeyde algilandik¢a
orgiit saglig1 da yiiksek diizeyde algilanacak.

Otantik liderlik davraniginin boyutlar: ile orgiit saglig1 arasindaki iliskinin siddetini
ve yoniinii ortaya koyan korelasyon analizi sonuglarina aragtirmada yer verilmistir.
Yapilan analiz sonucunda, otantik liderligi olusturan boyutlardan iligkilerde seffaflik,
etik/ahlak, dengeli siire¢ ve 0z farkindalik ile oOrgilit sagligi arasinda giicli
denebilecek anlamli bir iliski oldugu saptanmustir. iliskilerde seffaflik ile orgiit
saglig1 arasindaki iliskinin yonii pozitiftir. Yani otantik liderlerde seffaflik arttikca,
orgiit saghig da artmaktadir. Benzer bicimde etik/ahlak ile orgiit saglig1 arasinda da
giiclii pozitif bir iligski saptanmistir. Otantik liderlikte dengeli siire¢ boyutu arttikca,
orgiit sagh@ da artmaktadir, pozitif yonlii bir iliski vardir.. Oz farkindalik ile orgiit
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sagligr arasindaki iligkinin yonii de pozitiftir. Yani otantik liderlerde 6z farkindalik
arttikca, orgiit saglig1 da artmaktadir.

Aragtirmada ayni zamanda, korelasyon analizi sonucu elde edilen bulgular
desteklemek ve arastirma dahilinde daha once belirlenen hipotezleri test etmek
amactyla yapilan regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir. Elde edilen veriler
1s181nda, belirlenen hipotezlerin ne 6l¢giide desteklendigi ortaya konulmustur.

Otantik liderlik davranisinin, orgiitsel sagligi tizerindeki etkisini incelemek amaciyla,
arastirma dahilinde H; Hs, Hs ve Hj ana hipotezleri gelistirilmistir.

Gelistirilen ilk arastirma hipotezi, iligkilerde seffafligin orgiit saglhigi iizerindeki
etkisini test etmeyi amacglamaktadir. Yapilan analizler sonucunda hipotezin
desteklendigi goriilmektedir. Yani baska bir ifadeyle yoneticilerin otantik liderlik
davranisinda iligkilerde seffafliga 6nem vermesi calisanlarin orgiit sagligini pozitif
yonde etkilemektedir. Otantik liderlikte iligkilerde seffafligi benimseyen yoneticiler
sahte ve yapmacik hareketlerden uzak, diiriist, duygu ve diisiincelerini yalansiz bir
sekilde ifade eden kisiler olarak tanimlanmaktadir. Bu nedenle iliskilerinde seffaf
olan liderler 6rgiit sagligini olumlu yonde etkileyip giiglii bir bag olustururlar. Elde
edilen bu sonuglar Toker (2015)’in ve Fredrickson (2003)’nin yapmis oldugu
calismada elde ettikleri bulgularla benzerlik gostermektedir.

Gelistirilen arastirma hipotezinin ikincisi olan etik/ahlak boyutunun orgiit saghigi
tizerinde etkisini test etmeyi amaglamaktadir. Yapilan analizler sonucunda hipotezin
desteklendigi gortilmektedir. Yani etik/ahlak, calisanlarin Orgiit saghigim pozitif
yonde etkilemektedir. Otantik liderlikte ahlak unsurunu benimseyen yoneticiler,
calisanlar ile iligkilerinde bunu gozeterek dogru ve adil kararlar alip uygulamaktadir.
Ahlaki yonden davranmayan yoneticilerin c¢alisanlariyla iliskileri zayif olmaktadir.
Bu da orgiitiin kendi icerisindeki ahlaki degerlerine ters diiser. Bundan dolay1
calisanlardan verimli bir sekilde faydalanmak ve iyi bir performans almak icin
otantik liderlik davraniginin gerektirdigi ahlak unsuruna goére yoneticilerin hareket
etmeleri gerekmektedir. Elde edilen bu bulgular May, Hodges, Chan ve Avolio
(2003) calismasi ile Taneri (2010)’nin ¢aligmalariyla benzer bulgular tasimaktadir.
Gelistirilen T{giincii arastirma hipotezi dengeli siire¢ boyutunun orgiit sagligi
tizerindeki etkisini test etmeyi amaclamaktadir. Yapilan analizler sonucunda bu
hipotezin desteklendigi goriilmektedir. Yani dengeli siire¢ boyutu ¢alisanlarin orgiit

sagligin1 pozitif yonde etkilemektedir. Caligsanlar otantik liderlik davranigina sahip
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yoneticilerde bilgilerin dogru, tarafsiz ve eksiksiz degerlendirilmesini isterler. Dogru,
dengeli ve objektif bir degerlendirme calisanlarin Orgiit sagligini pozitif yonde
etkilemektedir. Bu nedenle calisanlar yoneticilerde bu degerlendirmeyi eksik
gordiiklerinde c¢alisanlarin orgiit sagligi performansi olumsuz yonde etkilenebilir
diyebiliriz. Elde edilen bu sonuglar Mayer, Davis ve Schoorman (1995)’in
calismalarinda elde ettikleri sonuglarla ortiismektedir.

Gelistirilen son arastirma hipotezi ise 0z farkindalik boyutunun Orgiit saglig
tizerindeki etkisini test etmeyi amacglamaktadir. Yapilan analizler sonucunda bu
hipotezin desteklenmedigi goriilmektedir. Bagka bir degisle 6z farkindalik orgiit
sagligini pozitif yonde etkilememekte, orgiit sagligi tizerinde anlamli bir etkiye sahip
olmamaktadir. Oz farkindalik, otantik liderin kendini bilmesi, dogru ve esit bir
sekilde karar almasi, yeteneklerinin ve zayifliklarinin farkinda olmasi, kendini
objektif bir bicimde degerlendirmesi ile ilgilidir. Bu ozellikler otantik liderlik
davranig1 gosteren yoneticilerde aranmaktadir. Otantik liderlige sahip yoneticilerde
bu Ozelliklerin olmasi ¢alisanlar iizerinde herhangi bir anlamli etkiye neden
olmamaktadir. Yani yoneticilerin 6z farkindali§i sahip olmasi1 onlarin
calisma,motivasyon, performans, verimlilik Kkriterlerine etki etmemektedir. Yapilan
literatiir ¢aligmalarin  sonucu, 0z farkindaligin Orgiit tizerinde motivasyon,
performans, baglilik ve giiven gibi konularda anlamli bir etkiye sahip oldugunu
gostermektedir.  Mayer, Davis ve Schoorman (1995); Avolio vd., (2004) yapilan
literatiir calismasinda 6z farkindaliga dolayli olarak deginilerek 6z farkindaligin
orglit saglhig tizerinde olumlu bir etkisi var oldugunu gostermistir.

Yoneticilerin  kisilik  6zelliklerinin  farklt olmasi otantik liderlik davranigin
etkileyebilir. Ayrica farkli uluslara ait yoneticilerin ahlak kriterlerinin farkli olmasi,
adalet algisinin farkli olmasi, egitim seviyesinde ve egitim kalitelerinde farkliliklarin
bulunmasi diger etkenler olabilir. Dolayisiyla her tilkenin kiiltiiriiniin farkli oldugu ve
bu iilkelerdeki isletmelerinde o iilkelerin kiiltliriinii yansittgi1goz oniine alindiginda,
yapilan bu calismada farkli bir kiiltiir {izerine uygulandig: i¢in arastirma souglari
farklilik gosterebilir. Bu nedenle gelistirilen Hy hipotezi literatiirle ayn1 dogrultuda
desteklenmediginden dolay1 reddedilmistir.

Elde edilen sonuglar yapilmis olan diger ¢alismalarin sonuglarina gore farkliliklar

gosterdiginden dolay1 ¢aligmanin literatiire katki saglayacagi diistinilmektedir.
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Arastirma sonucunda otantik liderlik davranis1 genel olarak orgiit sagliginin % 63,4’i
oraninda etkilemektedir. Baska bir ifadeyle, otantik liderlik davranisini olusturan
boyutlar (iliskilerde seffaflik, etik/ahlak, dengeli siire¢, 6z farkindalik), orgiit
saghgmin % 63,4’linii agiklamaktadir. Arastirma sonucu elde edilen veriler genel
olarak degerlendirildiginde, aragtirmaya katilan otel isletmesindeki calisanlarin
algiladiklar1 orgiit sagligi lizerinde yoneticiler tarafindan sergilenen otantik liderlik
davraniglarin etkili oldugu goriilmektedir.

Bu aragtirma ile otantik liderlik davraniginin orgiit saglig iizerine etkisi dlgiilmeye
calisilmig ve otel isletmeleri ¢alisanlari lizerine uygulanmistir. Bu iki konunun, otel
calisanlar ile ilgili olarak ele alindigi calismaya, literatiirde rastlanmamistir. Bu
dogrultuda otantik liderlik ve orgiit saglhig: ile ilgili yapilan calismalarin yeterli
olmayisi ve ayrica otantik liderlik davranisinin 6rgiit saghigi tizerindeki etkisi
seklinde bir calisma rastlanmamasi nedeniyle bu ¢aligma, turizm alaninda konaklama
isletmeleri ¢alisanlar1 {izerine uygulanmis olmasi yoniinden literatiire katki
niteligindedir. Ayrica elde edilen sonuglar turizm isletmesi calisanlarinin bu
konularda yasadiklari sorunlarin ¢dziimlenmesi agisindan bir kaynak niteliginde
olacaktir. Boylelikle yapilan arastirmanin literatiir ile birlikte otel ¢alisanlarinin
meslegine de teorikte ve pratikte katki saglayacag: diistiniilmektedir.

Turizm sektdrii agisindan otel isletmelerinin dnemli bir yeri bulunmaktadir. Ulke
turizminin, gelisen diinya turizminden biiyiilk miktarda pay alarak, kendini daha iyi
bir diizeye getirebilmesi agisindan turizm isletmeleri 6nemli bir bilesendir. Bu
noktada turizm isletmeleri ¢aliganlar1 da turizmin gelismesi agisindan énemli bir yer
teskil etmektedir. Otel isletmesi c¢alisanlarinin turizm sektorii acisindan Onemi
azimsanmayacak derecede fazladir. Ulke turizminin daha iyi noktalara
ulastirilmasinda otel isletmesi ¢alisanlar1 biiyiik bir paya sahiptirler. Calisanlarin
sergilemis olduklar1 davramislar turistlerin  diisiincelerine  6nemli  etkide
bulunmaktadir. Bu agidan bakildiginda calisanlarin ¢alisma esnasinda gostermis
olduklar1 verimlilik, etkinlik, tutum ve davranislar, performans vb. unsurlar yapilan
isin kalitesinin ortaya koymaktadir.

Sorunlar1 1y1 bir sekilde algilamak, yonetmek, ¢ozebilmek i¢in yonetim ve liderlik
tarzlar1 etkin bir rol oynar. Bu nedenle farki ve milkemmelligi yaratacak olan insan
unsuru ve onun duygulari, liderligi 6nemli bir hale getirmistir. Bu anlamda otantik

liderlik  kavrami,  “calisan  bireyler  {izerinde  bilesenleriyle  birlikte
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degerlendirildiginde, onlarin gelisimleri ve islerine olan yaklasimlar1 {izerinde
olduk¢a etkili olabilecek bir yaklasim sunmaktadir. Burada Onemle {izerinde
durulmasi gereken konu, kurumun c¢alisanlarina yaklasimi ve onlara verdigi
degerdir.” Eger kurum calisanlarina pozitif bir tutum sergilerse calisanlarda ayni
sekilde olumlu bir tutum sergileyip kurumlari i¢in faydali olabilecek faaliyetlerde
bulunurlar.

Yapilan bu arastirmada da turizm isletmesi c¢alisanlarinin otantik liderlik
davraniglarinin etkisiyle orgiit sagligi olumlu yonde etkiledigi sOylenebilir. Yani
otantik liderlige sahip yoneticiler orgiit sagliginda giiven, performans, moral, ahlak,
verimlilik, baglilik vb. faktorleri etkilerler. Bu baglamda yapilan bu ¢alisma hem
turizm isletmesi calisanlarina hem de turizm isletmelerine katki saglayacagi
diistiniilmektedir.

Arastirmada otel isletmesi ¢alisanlarinin otantik liderlik davranislar1 ve orgiit saglig
ile olan iligkisine bakildiginda yiiksek diizeyde ¢ikmistir. Bu baglamda yoneticiler
calisanlarina otantik liderligin bilesenlerini yansittifinda orgiitiin saglikli bir sekilde
islemesine olumlu yonde katki saglarlar denilebilir.

Bu arastirmadan yola ¢ikarak arastirmadan elde edilen veriler ile yapilan analizler
neticesinde Oneriler sunulabilir. Bu ¢alismanin, farkli sektorlerde uygulanmasi farklh
sonuglar verebilir. Bu nedenle ileride yapilacak bilimsel ¢alismalar, bu konu iizerine
yogunlagtirilabilir. Ayn1 zamanda bu calisma farkli bolgelerde yer alan turizm
isletmesi ¢alisanlarina da uygulanabilir.

Globallesen diinya ile birlikte isletmelerde hizli bir degisim ve doniisiim slireci
igerisine girmistir ve varligini siirdiirmek isteyen her isletme globallesme olgusuyla
birlikte diger isletmeler ile rekabet etmek zorunda kalmistir. Bu nedenle lider vasith
lider yoneticilere ihtiya¢ vardir. Otantik liderlerin degisime acik, iletisim kabiliyeti
kuvvetli, kriz anlarinda ¢6ziim bulabilen, bilgi birikimi yiiksek ve cok yonli
ozelliklere sahip olmasi ile bu rekabette ayakta durulabilir. Isletmeler ydnetici
seciminde bu kriterlere sahip lider yoneticilerle ve bu yonetici liderlerinin alacagi
kararlarla bir taraftan degisimin gereklerine cevap verebilmeyi, bir taraftan da
rakiplerinden kendi isletmelerini farkli kilacak yenilik ihtiyaclarin1 karsilamayi
miimkiin kilabilirler.

Bu arastirmada otantik liderlik ve oOrgiit saghigi iizerindeki etkisi ele alinmustir.

Otantik liderlik kavrami, is tatmini ile iligskilendirilebilir. Cilinkii otantik liderler
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seffaf karar verme davranist gosteren, giiven, iyimserlik, umut, esneklik gibi
Ozelliklere sahiptirler. Bu oOzellikleriyle calisanlar iizerinde olumlu izlenim
biraktiklarindan dolay1 ¢alisanlarin is tatmini etkilenebilir.Ayrica otantik liderligin
orgilitsel c¢atisma, mobbing ve Orgiitsel sessizlik gibi kavramlarla da iliskisel
durumuna bakilip ¢alismalar yapilabilir.

Otantik liderlerin bulundugu isletmelerde ¢atisma ortadan kalkabilir. Ciinkii otantik
lider c¢alisanlar arasindaki iliskelerde yapici bir tutum sergiler. Boylelikle ¢alisanlar
arasindaki iliskilerde ve etkinliklerde uyusmazlik ve tutarsizliklar ortadan kalkabilir.
Ayni1 sekilde otantik liderler seffaf yonii, ahlaki tutumu ve iliskilerdeki objektif yonii
ile orgiitlerde meydana gelen psikolojik siddet, baski, kusatma, taciz gibi mobbinge
neden olacak durumlari ortadan kaldirabilir.

Otel isletmeleri ¢alisanlari, orgiitte olusabilecek sorunlara iliskin endise ve fikirlerini
ifade edemeyebilir. Ancak otantik liderler bulunduklari isletmelerde ¢alisanlarin
diistincelerini Onemsediklerinden dolay1 orgiitsel sessizlik gibi olumsuzluklarin

ortadan kalkmasini saglayabilir.
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EKLER

Ek 1: Anket Formu
OTANTIK LIDERLIiK DAVRANISI VE ORGUT SAGLIGI ANKETI

Sayin katilimci, bu anket yiiksek lisans tezine veri toplama amaciyla hazirlanmistir.
Anket toplam 44 maddeden olusmaktadir. Bu ¢aligmada bilimsel etik kurallarina
Oonem verilecektir. Calismamiza ayirdigiiz degerli zamaninizdan dolay1 simdiden
tesekkiir eder, ¢alismalarinizda basarilar dilerim. Saygilarimla.

Musa SUICER / (Danisman: Yrd. Dog. Dr. Aziz Gékhan OZKOCQ)

Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi Turizm Fakiiltesi

E-Posta: musa231@hotmail.com / aziz.ozkoc@gmail.com
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1.BOLUM

Liitfen asagida belirtilen ifadelerin yanindaki cevap kutucuklarindan size uygun olan secenegi belirleyerek ( X )

isareti koyunuz

Hi¢ Katilmiyorum Az Katiiyorum Orta Derecede Katihyorum  Katiliyorum Tamamen Katiliyorum

1 2 3 4

5

Benim yoneticim,

. Ne demek istiyorsa onu agik¢a sdyler.

. Hata yaptiginda kabul eder.

. Herkesin diistindiiklerini soylemesini tesvik eder.

. Insanlara ac1 gergekleri soyler.

. Aciga vurdugu duygular1 hissettikleriyle tam olarak aynidir.

. Inandiklariyla yaptiklar1 tutarlidir.

. Kararlarini deger yargilarina gore verir.

X QN[N B WIN|—

. Insanlarin da kendi deger yargilarinin arkasinda durmasini ister.

9. Vermis oldugu zor kararlar1 ahlaki yonden yiiksek degerlendirir.

10. inandiklarina ters olan gbriislerin belirtilmesini 1srarla ister.

11. Karar vermeden 6nce konuyu enine boyuna inceler.

12. Sonuca varmadan dnce farkli goriisleri dikkatle dinler.

13. Bagkalartyla etkilesimi/iletisimi gelistirmek icin siirekli fikir alisverisi
icinde bulunur.

N I I I I T

14. Yeteneklerinin baskalar tarafindan nasil degerlendirildigini bilir.

15. Onemli konulardaki tavrin1 ne zaman yeniden degerlendirmesi gerektigini
bilir.

NN N INININININININDININININDN

W (W W WWWWW(WWwWWw W w(w|w

N N R R R R R AR RS

ol ol o1 |oforjorjolfforjorjolforjorjorfo1| Ol

16. Ozel/sahsi durumlarmin insanlar1 nasil etkiledigini anlar ve bunu onlara
belli eder

N

w

SN

(6}
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2.BOLUM
Liitfen asagida belirtilen ifadelerin yanindaki cevap kutucuklarindan size uygun olan segenegi belirleyerek ( X)
isareti koyunuz

Hi¢ Katilmiyorum Az Katiiyorum Orta Derecede Katihyorum  Katiliyorum Tamamen Katiliyorum
1 2 3 4 5
1. Yoneticiler ve ¢aliganlar arasinda sik iletisim kurulmasi tesvik edilir. 1{2|13|4|5
2. Departman arasindaki iletisim agik ve kolaydir. 112(3[4]|5
3. Calisanlar, isletmede karar alma siirecine dahil edilirler. 112|345
4. Calisanlar, nerede ¢alistiklarini disaridaki insanlara soylemekten gurur | 1 ol3lals
duyarlar.
5. Caliganlar arasinda giivene dayali bir ortam mevcuttur. 112|345
6. Caliganlarin moral diizeyi yiiksektir. 112|3(4]5
7. Caliganlarin is yapma istegi (motivasyonu) yiiksektir. 112|345
8. Caliganlar arasinda arkadasca bir ortam vardir. 112|345
9. Toplumda 6nemli bir imaj ve {ine ulagilmistir. 1123415
10. Calisanlar, isletmenin toplumdaki itibarini arttirict faaliyetlerde 1 ol3lals
bulunurlar.
11. Calisanlar kurallara uygun (ahlaki) bir sekilde davranirlar. 112(3(4]|5
12. Isletmede ahlaki kurallar/kodlar yazili olarak belirtilmistir. 1123415
1_3. Caliganlar kendilerine deger verildigini ve takdir edildiklerini 1 >l3lals
hissederler.
14. Basari, yoneticiler tarafindan uygun bir sekilde takdir edilir. 112|345
15. Isletmede belirlenen hedeflere genellikle ulagilir. 112(3(4|5
16. Calisanlar, yoneticiler tarafindan belirlenen hedefleri tanimlayabilirler. | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
17. Yoneticiler, isletmenin yararina olacak sekilde hareket ederler. 112(3(4|5
18. Yoneticiler, arkadas canlis1 ve ulasilabilirdirler. 1|12(3(4|5
19. Calisanlarin egitimi ve gelisimine 6nem verilir. 112345
20. Isletmede kaynak ve kazanimlar adil bir sekilde paylasilir. 112|345
3.BOLUM
KiSIiSEL BIiLGILER
1. Cinsiyetiniz:  a)Bay b)Bayan
2. Yasimz: a)20 ve aln  b)21-30 ¢)31-40 d)41-50 e)51 ve tizeri
3.Egitim Durumunuz: a)ilkogretim b)Lise c)Onlisans d)Lisans e)Lisansiistii
4. Cahstigimiz isletmenin Statiisii:  a) 5 Yildiz  b) 4 Yildiz ¢) 3 Yildiz
5. Gorev Yaptigimiz Departman: ................................. (Liitfen Belirtiniz)

6.Sektorde Calisma Siireniz:
a)l Yildan az b)1-5 Y1l ¢)6-10' YiI  d)11-15 Y1l €)16-20 Y1l f)21 Y1l ve tizeri

7.Isletmede Calisma Siireniz:
a)l Yildanaz  b)1-5 Yil ¢)6-10 Yil d)11-15 Y1l €)16-20 Y1l  £)21 Yil ve iizeri

8.Turizm Egitimi Aldimz nm? a)Evet b)Hayir
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