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OTANTIK LIiDERLIK VE ORGUT YANLISI ETiK OLMAYAN
DAVRANISLARIN GRUP CIKTILARINA ETKIiLERi

Nazh MAMMADOVA
Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Yonetim ve Organizasyon Ana Bilim Dali, Yiiksek Lisans, Agustos 2022
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OZET

Turizm igletmelerinin rekabet giiclinii kisitlayan orgiit yanlist etik olmayan davraniglar ve
rekabet giiclinil iyilestiren Orgiitsel vatandaslik davranislari iizerinde otantik liderlik ve galigsma
ekibindeki isbirliginin etkileri ihmal edilmistir. Dolayisiyla bu calismanin amaci, turizm
isletmelerinde otantik liderlik ve oOrgiit yanlisi etik olmayan davraniglarin grup ¢iktilarina
etkilerini ortaya koymaktir. Arastirmanin 6rneklemini Nevsehir ilindeki turizm isletmeleri
caligsanlar olugturmaktadir (n=284). Arastimada veriler, daha 6nce giivenirligi ve gecerliligi test
edilen Olgeklerden olusan bir anket yardimiyla toplanmistir. Dogrulayici faktor analizi
yardimiyla Ol¢iim modeli olusturulduktan sonra arastirmanin hipotezlerini test etmek igin
yapisal esitlik modellemesi ve Jeremy Dawnson slope testinden yararlanilmistir. Arastirma
bulgularina gore otantik liderligin orgiitsel vatandaslik davranislar iizerinde pozitif etkiye sahip
oldugu ortaya konulmustur. Buna karsin Orgiit yanlisi etik olmayan davranislarin oOrgiitsel
vatandaglik davranigi {izerinde negatif etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Ayn1 zamanda
korelasyon analizi sonuglarina gore c¢aligma ekibinde isbirligi ile Orgiitsel vatandaglik
davranislar arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu, ancak orgiit yanlis1 etik olmayan davraniglar
ile orgiitsel vatandaslik davraniglari arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu ortaya konulmustur.
Ayrica slope testi sonuglarina gore, calisma ekibindeki diisiik isbirliginin hem otantik liderlik ile
orgiitsel vatandaslik davranis1 arasindaki iliskide, hem de o6rgiit yanlisi etik olmayan davraniglar
ile OVD arasindaki iliskide diizenleyici etkiye sahip oldugu ortaya konulmustur. Son olarak bu
caligmanin kisitlart verilmisg, turizm isletmeleri yoneticileri ve g¢alisanlari agisindan arastirma
bulgularma dair ¢ikarimlar yapilmis ve gelecekte arastima konusu ile ilgili yapilacak
calismalara iliskin bazi 6neriler sunulmustur.

Anahtar kelimeler: Otantik liderlik, oOrgiit yanlist etik olmayan davranislar, oOrgiitsel
vatandaslik davranisi ve grup ¢iktilari.
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THE EFFECTS OF AUTHENTIC LEADERSHIP AND UNETHICAL PRO-
ORGANIZATIONAL BEHAVIOR ON GROUP OUTCOMES

Nazlh MAMMADOVA

Nevsehir Haci1 Bektas Veli University, Institute of Social Sciences,
Management and Organization, August 2022
Supervisor: Prof. Dr. Sevki OZGENER

ABSTRACT

The effects of authentic leadership and cooperation in the work team on unethical pro-
organizational behaviors that limit the competitiveness of tourism enterprises and organizational
citizenship behaviors that improve competitiveness have been neglected. Therefore, the aim of
this study is to reveal is to reveal the effects of authentic leadership and pro-organizational
unethical behaviors on group outcomes in tourism businesses. The sampling of the study
consists of employees of tourism enterprises operating in Nevsehir province (n=284). In the
study, data were collected with the help of a questionnaire consisting of scales whose reliability
and validity were tested before. After the measurement model was created with the help of
confirmatory factor analysis, structural equation modelling and Jeremy Dawnson slope test were
used to test the hypotheses of the research. According to the research findings, it revealed that
authentic leadership had a positive effect on organizational citizenship behaviors. Nevertheles, it
determined that pro-organizational unethical behaviors had a negative effect on organizational
citizenship behavior. At the same time, according to the results of the correlation analysis, it
was revealed that there is a positive relationship between cooperation in work team and
organizational citizenship behaviors, but there is a negative relationship between pro-
organizational unethical behaviors and organizational citizenship behaviors. Furthermore,
according to the results of the Slope test, it revealed that low cooperation in the study team had
a moderating effect on both the relationship between authentic leadership and organizational
citizenship behavior, and the relationship between pro-organizational unethical behaviors and
OCB. Finally, the limitations of this study were given, impilcations were made about the
research findings in terms of tourism business managers and employees, and some suggestions
were presented for future studies on the subject of research.

Key Words: Authentic Leadership, Pro-Organizational Unethical Behaviors, Organizational
Citizenship Behavior and Group Outcomes.
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GIRIS

Calismanin konusu turizm sektorii ¢alisanlari agisindan otantik liderlik davranislarin
ve Orgiit yanlist etik olmayan davranislarin grup ¢iktilarina etkilerini tespit etmektir.
Otantik liderlik, etik liderligin giiven boyutunu olusturmaktadir. Otantik liderler
Ozfarkindaliga sahip kendine gilivenen, iyimser, iligkileri sefaf ve yiiksek ahlaki
karaktere sahip kisilerdir. Otantik liderlik, etik liderligin gliven boyutunu
olusturdugundan gilivene dayali iligkilerle ¢alisanlarin sadakatini kazanan (Luthans
ve Avolio, 2003: 242) bu liderler, takipgilerinin refahina katkida bulunur ve
takipgilerinin gelisimine odaklanarak yiiksek performans sergilemeleri ve gelecegin
liderleri olmalari i¢in kendi rol model olarak sunar ve onlar1 motive eder (Avolio ve
Gardner, 2006: 321). Ayrica otantik liderler, amag, degerler ve diiriistliikle liderlik
eden kisilerdir. Kalic1 organizasyonlar kurarlar, ¢alisanlarini {istiin miisteri hizmetleri
sunmaya giidiilemekte ve paydaslar i¢in uzun dénemli degerler ve refah yaratirlar
(George, 2003: 2). Onceki aragtirmalarin bulgulari incelendiginde otantik liderlerin
orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik davranisi, is tatmini ve is performansini pozitif
etkiledigi saptanirken (Qui vd., 2019; Ramalu ve Janadari, 2020), isten ayrilma niyeti
ve tikenmisligi negatif etkiledigi tespit edilmistir.

Orgiit yanlisi etik olmayan davranislar, isletmeye fayda saglayabilecek ancak
toplumsal etik normlari ihlal ettigi i¢in etik olmayan bir eylemi ifade eder (Wang ve
Li, 2019: 3). Yoneticilerin ve calisanlarin asil goérevlerini ifa etmesine dogrudan
katkis1 olmayan fakat gorevin etkin sekilde yapilabilmesi i¢in gereken toplumsal,
orgiitsel ve psikolojik ortamin iyilestirilmesine katkisi olan baglamsal performansi
sergilerken asiriliga da kagabilmektedirler. Bu durum, yonetici ve ¢alisanlari ¢ok da
uygun olmayan davraniglara itebilmektedir. Bu tiir davraniglar arasinda
makyavelizm, ise tutkunluk, yonetici ve ¢alisanlarin 6rgiitii korumak adina belgeleri

yok etmeleri, isletmenin imajin1 korumak i¢in miisterilere yanlis bilgiler verme ve



becerikli olmayan ¢alisanlar i¢in iyi referans verme sayilabilir. Bu davraniglar turizm
sektoriinde de c¢ok yaygindir. Bu davraniglarin gozden kagirilmamasi gereken
niteliklerinden biri {ist yonetimin genelde bu davranislarin farkinda olmasi ve bu tiir
davraniglara miisaade etmesidir. Yani c¢alisanlarin islerine ve 1is yerlerine
baglanmalarinda yoneticilerinin etik inanglarinin biiyiik etkisi vardir (Uzkesici, 2003:
162).  Sektérde bu davramiglarin maliyeti olduk¢a yiiksek oldugundan bu
davranislarin  azaltilmasi1 gerekmektedir. Bu konuda simirli sayida arastirma
yapildigindan (Srivastava ve Madan, 2022) bu davraniglar1 azaltmada c¢aligma
ekibinde isbirliginin etkisi ve bu davranislarin Orgiitsel vatandaglhk davranigini

azaltmadaki etkisi bu ¢aligmanin inceleme alanlarindan bir digeri olmaktadir.

Calisma ekibi, iiyelerine ortak bir amag¢ saglamak maksadiyla belli bir is bolimii
temelinde karsilikli olarak birbirlerinin faaliyetlerinden sorumlu ve tamamlayici
becerilere sahip insanlardan olusan ve belli normlar dahilinde isbirligi yapan nispeten
siirekli is gruplar1 olarak tanimlanabilir (Katzenbach ve Smith, 1993: 45). Ortak bir
ama¢ veya gorev icin bir araya gelen ¢alisma ekibinin inang, tutum ve normlarinin
etkisiyle gruplarin ciktilar1 da degisiklik arz etmektedir. Bireyin bir gruba iiye
olmasi, onun yalnizlik duygusundan uzaklastirarak 6zgiiven kazanmasina yardimci
olmaktadir. Grup iiyelerinin topluca elde ettikleri basarilar, onlarin sosyal tatmin,
taninma, belirli statiileri elde etme gibi ihtiyaclarin1 karsilamaktadir. Bu baglamda
bireyin dahil oldugu ¢alisma ekibindeki isbirliginin diizeyi de grupsal, bireysel ve
orgiitsel diizeyde ¢iktilar1 etikleyebilmektedir (Tengilimoglu, 2005: 2-3). Bu
igbirliginin diisiik veya yiiksek olmasinin hem otantik liderin davraniglarini hem de
orgiit yanlis1 etik olmayan davranislarin sikligr ile iliskili olabilecegi ifade edilebilir.
Ayni zamanda ekip calismasindaki isbirligi diizeyinin ¢alisanlarin ve gruplarin
orgiitsel ~ vatandaslik  davranist  sergileme egilimlerini  etkileyebilecegini
diisiinmekteyiz. Bu yilizden ¢alismamiz c¢alisma ekibindeki isbirliginin diizenleyici
rolde oldugu bir modelde otantik liderin davraniglarini ve orgiit yanlis1 etik olmayan
davranislarin orgiitsel vatandaslik davranisini etkileyebilecegi savini incelemektedir.

Son yillarda biitiin sektorlerde oldugu gibi turizm isletmelerinde de orgiit yanlisi etik
olmayan davranislarin sonuglari tartisilmaktadir. Genelde lider davraniglariyla iligkili
bu davraniglarin isletmelere maliyeti yiiksektir. Literatiirde Orgiit yanlis1 etik

olmayan davraniglarin finansal gostergeler, orgiitsel vatandaslik davranisi ve iggdren
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performansina etkilerine dair sinirh sayida ¢aligmaya rastlanmaktadir (Srivastava ve
Madan, 2022). Ancak otantik liderin oldugu durumlarda bu davranislarin etkin
hizmet sunumu i¢in gerekli olan orgiitsel vatandaslik davranisi ve ¢alisma ekibindeki
isbirligi iizerine etkileri heniiz inceleme beklemektedir. Dolayisiyla bu arastirmanin
amaci, otantik liderlik tarzinin ve orgiit yanlist etik olmayan davraniglarin orgiitsel
vatandaglik davraniglart iizerindeki etkilerini ortaya koymak ve bu degiskenler
arasindaki iliskide c¢alisma ekibindeki isbirliginin diizenleyici rolii oynayip

oynamadigini belirlemektir.

Bu bilgiler 1g181nda ¢alismada arastirmanin sorunsali; otantik liderlik davraniglar1 ve
orgiit yanlisi etik olmayan davranmiglar grup ¢iktilarina nasil etki eder? Otantik liderlik
ve Orgiit yanlis1 etik olmayan davraniglar, orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde
nasil ve ne yonde bir etkiye sahiptir? Calisma ekibinde isbirliginin diizenleyici
olmasi durumunda bu iki degiskenin orgiitsel vatandaslik davranisina etkisinin yon

ve siddetinde bir degislik olmakta midir?

Yapilan bu ¢aligma ile otantik liderlik davranislar1 ve orgiit yanlist etik olmayan
davranislar grup c¢iktilarina etkilerine dair literatiirde daha dnce olmayan 6zgiin bir
model ortaya konulmustur. Bu yoniiyle ¢calismanin literatlirdeki boslugu doldurmasi
amaclanmistir. Bu ¢aligmanin bulgular1 hem 6rgiit yanlisi etik olmayan davraniglari
ve maliyetlerini azaltmada hemde Orgiitsel vatandaslik davranisini artirmada
calisanlara, yoneticilere, kamu otoritelerine ve yerel yoneticilere yardimci olabilir.
Ekip calismasinda isbirligi ve otantik liderin 06zellikle Orgiitsel vatandaslik
davranmisin1 pozitif yonde etkilemesi ile ilgili bulgular, bu tiirden davranislari
yayginlastirmada turizm isletmelerine yeni bir perspektif sunacaktir. Caligma
ekibindeki isbirligi baglaminda gerek otantik liderlik ile 6rgiit yanlisi etik olmayan
davranislar arasindaki iliskiye gerekse orgiit yanlisi etik olmayan davraniglar ile
orgiitsel vatandaglik davramisi arasindaki iliskiye dair c¢ok fazla arastirma
yapilmadigindan bu konudaki bulgular literatiire yeni bir katki olarak

degerlendirilebilir.

Bu sorulara yanit aramak i¢in hazirlanan tez calismasi ii¢c boliimden olugmaktadir.

Birinci bolimde otantik liderlik davranisi kavrami, otantik liderlik davraniginin



boyutlar1 ve otantik liderlik davranisi ile ilgili aragtirma bulgularina yer verilmistir.
Ayrica bu boliimde etik kavrami, etik davraniglar ve etik olmayan davranislar, orgiit
yanlis1 etik olmayan davranislar, orgiit yanlisi etik olmayan davranislarin onciilleri,
orgiit yanlis1 etik olmayan davranislarin turizm sektdriindeki olumsuz etkileri ve
orgiit yanlist etik olmayan davranislar ile ilgili arastirma bulgular1 {izerinde
durulmaktadir. Ikinci béliimde orgiitsel vatandaslik davranist ve boyutlari, ekip
tiirleri, ekip calismasi, isbirligi kavrami ekip calismasinda isbirligi ve turizm
isletmelerinde ekip calismasi, is ve isbirliginin 6nemi, otantik liderlik ve 6rgiit yanlisi
etik olmayan davranislarin grup ciktilarindan orgiitsel vatandaslik davranisi ve ekip
calismasinda isbirligi {izerindekine dair arastirma bulgular1 yer almaktadir. Ugiincii

boliimde ¢alismanin metodolojisi ve arastirma bulgular1 yer almaktadir.



BIRINCI BOLUM
TEORIK ARKA PLAN VE LITERATUR TARAMASI

1.1. OTANTIK LIDERLIK DAVRANISI

Liderlik alaninda bilimsel ¢alismalarin hizli gelisimi, bu kavramin dogas1 ve tarzi
hakkinda yeni diisiinceler iiretilmesinin ve incelemeler yapilmasinin yolunu agmaistir.
Bu stirecte geleneksel olarak liderlik teorilerinin ¢ogu Oncelikle liderin roliinii ve
Onemini incelerken, son zamanlarda yapilan arastirmalarin odagi, biitiinlestirici bir
yaklagimin belirleyicileri olan takipgileri ile orgiitsel ve sosyal liderlik kavramina
kaymistir (Day, Sturm, Fleenor, McKeeve Atwater, 2014: 68). Ayni zamanda,
politik-ekonomik, sosyal ve teknolojik degisimler, organizasyonlarda yeni, farkli bir
liderlik bigimine olan ihtiyacit dogurmustur. Yiizyilin basinda terdrizm, durgunluk ve
sirket skandallar1 veya etik olmayan liderlik 6rneklerinin ortaya ¢ikmasiyla birlikte,

ahlaki, sorumlu ve giivenilir liderlere olan talep artmistir.

Otantik liderlik; etik olmayan yonetimin sonuglarina kars1 koyan, sosyal sorumlulugu
tesvik eden, calisanlarin varligimi 6nemseyen ve gelisimleri i¢in ¢aba harcayan;
iyiligi saglayan bir ‘“ahlaki pusula” saglamak ic¢in kiiresel ekonomik ve politik
kargasaya yanit olarak ortaya ¢ikan ¢agdas bir liderlik teorisidir. Bu, son dénemde
bilim adamlar1 ve aragtirmacilar tarafindan 6nemli Slgiide ilgi goren tiim olumlu
liderlik bigimlerinin altinda yatan bir teoridir. Bu nedenle “otantik™ terimi, pozitif
liderligin gercek, temel unsurlarimi tanimlamak i¢in kullanilmaktadir (Luthans ve
Avolio, 2003: 92).

Otantik liderlige artan ilgiye ragmen, onu tanimlamanin uygun yolu konusunda bilim

adamlar1 arasinda hala 6nemli bir anlagsmazlik var. Ayrica, son incelemeler daha



fazla teori olusturmayr  gerektirmektedir ve hatta yapinin  yeniden

kavramsallastirilmasini 6nermektedir (Iszatt-White ve Kempster, 2019: 365).

1.1.1. Otantik Liderlik Davramsi1 Kavrami

Yunanca“daki ‘“‘authento” sozcliglin koklerine dayandirilan otantiklik kavramu,
bireyin kendi etki alanini tayin etmesi olarak ifade edilir (Ozgener, 2016: 90).
Akdemir (2018)’e gore otantiklik, kisinin yasam degerlerinin ve yasaminin genel

ozelliklerini normlar i¢inde yansitan psikolojik bir yapidir.

Otantik liderlik ise, is diinyasinda yeni sekillenmekte olan bir teoridir. 2003 yilinda
Bill George tarafindan yayimlanan “Otantik Liderlik (Authentic Leadership)” isimli
eserde otantik liderligin teorisinin temelleri olusturulmustur (George, 2003: 48).
Daha sonra pozitif psikoloji ve pozitif orgiitsel davranis alanindaki bulgulardan
esinlenen F. Luthans ve B. Avolio, 2003 yilinda “otantik Iderlik” olarak
adlandirdiklar1 yeni bir pozitif liderlik tarzi iizerine ilk makaleyi yayimlamislardir.
Kriz donemlerinde takipcilerde giiven uyandiran olumlu liderlik bigimleri igin bir
“kok yap1” olarak kavramsallastirilan otantik liderlik, yonetim alanindaki bilim
adamlarimin ¢ok fazla ilgisini ¢ekmistir. Otantik liderligin takipgilerin is
performansmi gelistirdigi ve tesvik edildigini ortaya koyan c¢ok sayida ampirik
bulunmaktadir (Banks vd., 2016). Ancak bilimsel ¢evrelerde bu kadar popiiler olan
otantik liderligin evrensel tanim1 konusunda bir fikir birligine varilamamistir (Gill ve

Caza, 2018: 535).

Otantik liderligin kavramsallastirmasinda iki yaklagim mevcuttur: Birincisi liderin
kendisine odaklanmasini saglayan i¢sel bakis a¢isi, kendini tanima ve 6z diizenleme
davraniglarin1 kapsar. Bu yaklasimi savunanlar, otantik liderlerin kendi inanglarina
gdre ve benzersiz bir sekilde liderlik ettiklerini ifade eder. Ikincisi kisileraras1 bakis
acist ise otantik liderligin, lider ile takipgiler arasindaki iliskinin bir sonucu olarak
ortaya ¢ikan iligkisel bir yap1 oldugunu ileri siirer (Avolio ve Gardner, 2006: 320;
Gardner vd., 2005: 89).

Otantik liderlik; 6z farkindalik; dengeli bilgi isleme; iliskisel seffaflik ve

i¢sellestirilmis ahlak anlayis1 bilesenlerini ihtiva eden bir liderlik tarzidir



(Walumbwa vd. 2008: 110). Bu unsurlar, Otantik Liderlik Envanteri olarak bilinen

Ol¢lim aracinin gelistirilmesine ¢ergceve olusturmustur.

Otantik liderlik; 6zfarkindalik, i¢sellestirilmis ahlak anlayisi, dengeli bilgi isleme ve
iligkisel seffafligi tesvik etmek icin hem olumlu psikolojik kapasitelerden hem de
olumlu bir etik iklimden yararlanan ve onu destekleyen ve olumlu kisisel geligimi
tesvik eden bir lider davranis modelidir (Walumbwa vd., 2008: 91). Baska bir
deyisle, otantik liderlik, olumlu psikolojik kapasitelere ve oldukca gelismis bir
orgiitsel baglama dayanan, liderlerin ve takipgilerin daha fazla 6z farkindaligini ve
0z-diizenleyici olumlu davraniglarina neden agan, onlarin olumlu kisisel gelisimlerini
besleyen bir siirectir (Luthans ve Avolio, 2003: 326). Bu liderlik, diger liderlere daha
iyl hizmet i¢in kisilere icten ve gercek duygularini gosterdiginden takipgilerinin
Ozglinliiklerinin ~ gelismesine, onlarin refahlarina ve siirdiiriilebilir  ytliksek

performansa ulagmalarina katkida bulunabilmektedir (Gatling, 2014: 33).

Otantik liderler; kim olduklarini, ne diisiindiiklerini ve davranislarini bilen ve
baskalar1 tarafindan kendilerinin ve baskalarinin degerlerinin, bilgilerinin ve
giiclerinin farkinda olarak algilanan; faaliyet gosterdikleri baglamin farkinda olan;
kendine giivenen, umutlu, iyimser, seffaf, direncli ve yiiksek ahlaki karaktere sahip
kisilerdir (Avolio ve Gardner, 2006: 315). Otantik liderler, dogal yeteneklerini
kullanan, ancak ayni zamanda eksikliklerini de fark eden ve bu esikliklerini
kapatmak icin ¢ok calisan; amag, anlam ve degerlerle liderlik eden, kalici iligkiler
kuran, tutarli ve 6z disiplinli olan, ilkeleri test edildiginde uzlasmay1 reddeden, lider
olmanin bir dmiir boyu kisisel gelisim gerektirdigini bilen ve kendilerini gelistirmeye
adayan liderlerdir (George, 2003: 52). Ayrica otantik liderler, giiven yaratan ve
baskalariyla gercek baglantilar gelistiren, izleyiciler onlara giivendiginden onlari
ylksek performans seviyelerine motive edebilmektedirler. Baskalarinin beklentileri
onlara rehberlik etmez, kendileri olmaya ve kendi yollarina gitmeye meyillidirler. Bu
liderler olarak gelistik¢e, kendi basarilarindan veya taninmadan ziyade baskalarina
hizmet etmeyle mesgul olurlar (George vd. 2007: 112). Ayn1 zamanda otantik lider;
kendinin farkinda olan, al¢akgoniillii, her zaman gelisme arayan, yonlendirilenlerin

farkinda olan ve baskalarinin refahin1 gézeten; ahlaki bir ¢ergeve olusturarak yiiksek



derecede giiveni tesvik eden ve sosyal degerler yapist i¢inde kurumsal basariya

kendini adayan kisilerdir (Whitehead, 2009).

Pozitif psikolojinin gelismesi ile, duygularin yonetimi ve liderlik alaninda
“doniigtime” isaret etmektedir. Olumlu duygular, otantik liderligin orijinal
teorilerinde temel bilesenleri birbirine baglayan temel bir mekanizmadir. Otantik
liderlerin ¢alisanlarin gelisimini etkiledigi bir siire¢ olarak pozitif duygusal etkiyi
tanimlamak, otantik liderligin degerli ve benzersiz bir katkis1 olmaktadir (Dimovski,
Penger ve Peterlin, 2009: 13-14). Otantik liderligin takipgilerin tutum ve davranislari
tizerindeki etkisini miimkiin kilan siireglere iliskin i¢gorii, otantik liderlik kavramsal
modellerinde tanimlanmaktadir. Bu modeller arasinda en onemlileri Luthans ve
Avolio modeli (2003), Avolio ve digerleri modeli (2004), Gardner ve digerleri
modeli (2005: 351), Ilies ve arkadaglarinin (2005) modeli olmaktadir. Bu
modellerden Luthans ve Avolio modeli (2003), teorinin ortaya ¢ikisini ve gelisimini
tesvik eden ilk otantik liderlik modelidir. Bu modeller veya teorik ¢ergeveleri
kavramsal farkli olmasina ragmen, bazi ortak 6zellikleri vardir. ilk olarak, modellerin
kokleri sosyal psikoloji teorisine dayanir. Ikincisi modeller igsellestirilmis ahlaki
perspektifin merkezi roliinii agik¢a vurgulamaktadir. Son olarak, modeller otantik

liderler ve takipgileri gelistirmeye odaklanmistir (Avolio ve Luthans, 2003: 250).

Otantik liderlik tarzi, orgiitiin liderin ahlaki degerleri ¢er¢evesinde karar vermedeki
davranisini, astlar1 ve istleri ile bilgi paylagimini, oOrgiitteki diger bireylerin
degerlerini kabul etmesini ve degerleri bireyin cevresindekilere agik¢a iletmesini
karakterize eder; bdylece bireylerin astlarin1 ve organizasyonel siirecleri daha iyi
yonlendirmeleri miimkiin olmaktadir. Otantik lider, iyimser, umutlu ve kendine
giivenen, diisiinmeyi ve hareket etmeyi bilen, yakin ¢evresine karst ve farkindalik
sahibi, cevresindekilerin degerlerine saygi duyan, ahlaki bakis acisina sahip, orgiitsel
stirecleri yOnetebilen bir bireydir. Otantik lider, sahip oldugu yiiksek ahlaki
standartlar nedeniyle orgiitiin ¢ikarlarin1 gézetmesinin yani sira, agik ve kasitli deger
yargilarinda ve ahlaki dogrulugu olan Orgiitlerde astlarina yonelik rehberlik
faaliyetlerini yerine getirmektedir (Akdemir ve Ayca, 2018).

Otantik liderler, hedeflere, anlamlara ve degerlere Onciililk eder ve

izleyicilerle kalict iligkiler kurar. Bu liderlerler, liderin kisisel gelisiminin bir Omiir



boyu siirmesi gerektiginin farkinda olan, bagkalarinin beklentilerine gore davranmak

yerine kendi dogrularmma gore hareket eden, sozleri inanglariyla ve inanglari da

davranislariyla tutarli olan kisilerdir (Gtl ve Alacalar, 2014: 542).

1.1.2. Otantik Liderlik Davranisinin Boyutlar:

Walumbwa vd. (2008: 93) otantik liderlik davranmislarinin, iliskilerde seffaflik, 6z

farkindalik, dengeli bilgi isleme ve i¢sellestirilmis ahlak boyutlari olarak birbirleriyle

baglantili bes temel bilesenden olustugunu ileri siirmektedir. Otantik liderlik

boyutlari ¢esitli yonleriyle agagidaki gibi agiklanabilir:

Ozfarkindalik:  Ozfarkindalik  boyutunda bireyin giidiileri, ihtiyaglari,
farkindaliklar1 ve duygular1 yer almaktadir. Bu boyut giiven duygusuna
dayanmaktadir (Nartgiin, Nartgiin ve Arici, 2016: 3-4). Liderin zayif ve giicli
taraflar1 ile diinyay1 anlamlandirma tarzini ifade eder. Yani liderin kendisinin
zay1f ve gliglii yanlar1 bilmesi ve ayrica ihtiyag, deger, duygu ve karakteristik
Ozelliklerinin farkinda olmas1 psikolojik saglamligin bir belirtisi olarak kabul
edilmektedir (Kicir ve Pasaoglu, 2014:2). Oz farkindalik, varilmasi gereken
bir nokta olmaktan ziyade siirekli gelisme gosteren bir siirectir (Avolio ve

Gardner, 2006: 322).

e Dengeli Bilgi Isleme: Bu boyut, objektif olarak verileri analiz etme ve

digerlerinin diislincelerini bir karara varmadan once kesfetme istekliligi ve
egilimdir. Walumbwa vd. (2008: 94) otantik liderin unsuru olan bilginin
dengeli olarak islenmesini karar verme siirecinden evvel tiim karar ile
verilerin ve bilgilerin tarafsiz bir bigimde ele alinarak karar verme siirecine

dahil edilmesini ifade eder.

o Icsellestirilmis Ahlak Anlayisi: Oto kontrol bir bigimi olarak goriilen

igsellestirilmis ahlak anlayisi, bireyin ic¢indeki ic¢sel ahlaki standartlarin
kendisine rehberlik etmesini ifade eder. Bu boyut, kisinin sozleri, davraniglari
ve kararlarina yansiyan degerler ile bu degerlerin tutarlilifina iliskin bilgi
vermektedir (Vatansever, 2017: 57). Bu boyut otantik liderlik davraniglarinin
ahlak potansiyellerini gelistirmesinin yan1 sira etki, ahlak ve cesaret

konularini kapsar (Avolio ve Gardner, 2006: 322).



e [liskilerde Seffaflik: 1liskisel seffaflikta kimlik, hedef, duygu ve deger zemini
olusturur. Seffaflik, liderin durumlar dikkate alarak bilgileri ve duygulari
acikca paylagmasidir. Seffaflik, liderin bireysel iligkilerinde seffaflik ve
dogrulugu 6nemsemesi ve silire¢ boyunca sozii edilen erdemleri basariyla
yiirlitmesini ifade eder (Walumbwa vd., 2008: 94). Otantik liderlerin, kitleye
yonelik seffaf ve diirlist davranislar gostermesi, igtenligi dogurmakta, is
birlikteligi tesvik etmekte ve c¢alisma ortamina motive etmektedir (Kicir ve

Pasaoglu, 2014: 5).

1.2. Orgiit Yanhs1 Etik Olmayan Davramslar

Bilim ve teknoloji alaninda yasanan gelismeler, kiiresellesme siirecine bagli olarak
rekabet ortaminda artan zorluklar, isgorenlerin islerini yitirme korkulari ile yonetici
ve igverenlerin performans ve kar baskilar1 gibi bir¢ok neden is hayatinda etik
olmayan davraniglari ve bu davranis cesitlerini siirekli olarak arttirmaktadir. Bu
baglamda bu boliimde etik kavrami, orgiit yanlisi etik olmayan davranis kavramu,

orgiit yanlis1 etik olmayan davranis tiirleri agiklanmaktadir.

1.2.1. Etik Kavram ve Ahlak Kavramm

Koken olarak eski Yunancadaki “ethos” sozciligline dayandirilan “Etik, ahlak sistemi,
ilke, insan davranisi ve gelenek” anlamlarina gelmektedir. “Ethos” sozciigii ise huy,
karakter ya da mizag¢ anlamindadir (Ozkalp ve Kirel, 2011: 231). Platon ise ethos’u,
bireyin biitiin karakter yapisinin olusumunda etken olan sey olarak ifade edilen

“aligkanlik” anlaminda kullanmistir (Bing6l, 2015: 176).

Giinliik yagamda “etik” ve “ahlak” kavramlar1 birbirleri yerine kullanilmasina karsin
bunlar anlam olarak farklidirlar. Ahlak, bir birey ve toplum agisindan dogru ve
yanlig1 tanimlayan sosyal siire¢lerdeki gdmiillii normlar, degerler ve inanglarin
tiimiidiir (Ozgener, 2020: 5). Baska bir deyisle, ahlak; bireylerin toplumda yer alan
diger bireylerle, devletle veya toplumla iligkilerinde, yapmalar1 beklenen davranis
bi¢imleri ve toplumsal diizeninin devam etmesini saglayan kural ve normlar seklinde

tanimlanir (Ozcan, 2010: 3). Baska bir deyisle ahlak, bir amagla ilgili olarak bireyin
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kendi arzu ve istegiyle iyi davramiglar gostererek kotii davraniglar gostermemesini

belirten bir olgudur (Aslan, 2014: 116).

Etik, tarihsel siirecte bireyin davranis ve eylemlerinin; ahlaki bakimdan dogru olup
olmadigmin degerlendirmesinden ibarettir (Ozkalp ve Kirel, 2011: 230). Etik,
kanunlar tarafindan denetlenmeyen; ancak insan davranislarinin sonuglarini temele
koyan Kkiiltiirel ve geleneksel bir standart olarak yasal zorunluluklara bagli olarak
gerceklestirilen faaliyetleri dikkate alarak daha yiiksek standartlara sahip davraniglari
zorunlu kilmasinin yani sira kendine 6zgii birtakim davranislar igermektedir (Dogan,

2008: 180).

Ahlak ile etik kavramlarinin aralarindaki farkliliklarin asil sebebi; ahlakin etigin
arastirma konularindan biri olmasi, etigin ise bir ahlak felsefesi olmasidir. Ahlak,
kiiltiirel degerlerle iligkili dogru ve yanlis davranis bicimlerini belirlerken; etik ise
davranisa iliskin kavramlardan anlagilmasi gerekenler iizerinde durur. Etik ilkeler,
inanglar, degerler ve ahlaki davranig tarzlarindan bahsetmektedir (Mahmutoglu,

2009: 231).

Etik ile ahlak kavramlarmin arasindaki farkliliklar sunlardir (Ozgener, 2020: 8):

e Etik; ahlak felsefesinin kavramsal yoniidiir, yani ahlakin kuramsal boliimidiir
(Mahmutoglu, 2009). Etik, iyi ve koétliniin, dogruyu ve yanlisin, yasamin
gayesinin ne olmast gerktigin arastiran felsefenin dallarindan biridir
(Kuguradi, 2009: 72-73). Ahlak ise, bireyin sonradan edindigi deger, tutum
ve davranislar i¢in kullanilir (Arapkirlioglu, 2003: 97-98; Cobanoglu, 2007:
3).

o Etik, atalarin goriisiinii ifade ederken, ahlak ise modern goriisii ifade eder.

e Etik, bir inan¢lar meselesi iken, ahlak ilkeler veya kurallar meselesidir.

e Bir felsefe disiplini olarak etigin tekligi s6z konusudur. Ahlaklarin ¢oklugu
s6z konusudur.

e Etik kurallara dayali davraniglar1 ifade ederken; ahlak ise duygusal boyutu
igeren bir olgudur (Mahmutoglu, 2009: 244).

e Etik, sorunlar1 genel, soyut ve ilkesel bir diizlemde tartisir. Ahlak {izerine

konusur (Gilindogdu, 1999: 30). Ahlak ise; etigin hayatin uygulama alanina
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yanstyan kurallar demetidir (Mahmutoglu, 2009: 227).

1.2.2. Etik Davranislar ve Etik Olmayan Davramslar

Etik davranis, oOrgiitsel baglamda etik ve etik olmayan kararlar1 ve davraniglari
anlamak amaciyla 1980’lerden itibaren sistematik olarak incelenmistir (Trevino,
Nieuwenboer ve Kish-Gephart, 2014: 980). Davranigsal etik arastirmalart hakkinda
lic yaklasim ortaya ¢ikmaktadir. {1k yaklagim, diiriistliik veya yasalara uyma gibi etik
davranislar1 incelemektedir. Ikinci yaklasimdan arastirmacilar, yalan sdyleme veya
hile yapma gibi etik olmayan davranislar1 arastirmaktadirlar. Son olarak, bazi
aragtirmacilar, bilgi intihali gibi ahlaki standartlarla ilgili etik davranislar

incelemektedir (Trevino, Reynolds ve Weaver, 2006: 645).

Bireysel ahlak, orgiitsel ahlak, yonetsel ahlak ve mesleki ahlak kurallarina uygun
davraniglar, genel degerler sistemi ile uyumlu davraniglar etik davraniglardir. Bu
baglamda toplum ve orgiitler ¢alisanlarin ahlaka uygun davranislarini belli kurallar
cercevesinde oOdillendirmekte ve ahlaka aykir1 davramislart cezalandirmaktadir

(Beyaztepe, 2016: 19-20; Giil ve Gokge, 2008: 382).

Bir etik kuralin ¢ergevesi, etik niyetleri ve davranislari da etkilemektedir. Genel
kurallara kiyasla, belirli kurallarin, insanlarin ahlaki rasyonalizasyona katilimini
azalttig1 icin etik kararlar1 daha fazla ortaya ¢ikardigi bulunmustur. Baska bir deyisle,
bireylere “miisterilerden hediye kabul etmeme” gibi belirli kurallar kounuldugunda,
etik olmayan davramiglarda bulunmalart engellenmekte, dolayisiyla etik

davranmaktadirlar (Mulder, Rink ve Jordan, 2015: 116).

Durumsal 6zellikler, etik davranisi da etkilemektedir. Ornegin, makro diizeyde,
ekonomik krizlerde sirketlerde etik disi davramislarin arttii tespit edilmistir. Is
hedeflerine ulasmak icin her seyi yapma baskisi, hedeflere ulasilmazsa isini
kaybetme korkusu ve belirlenen kurallardan sapma pahasina kisisel kazang elde etme
istegi, ekonomik krizlerde etik dist davraniglarin  ana nedenleri olarak
belirtilmektedir. Etik kurallar, yoneticinin rol model olma ve etik denetimler, etik
olmayan davranislar i¢in en iyi Onleme stratejileri olarak onerilmektedir (Lupuleac,
Rusu ve Lupuleac, 2012: 925). Ayn1 sekilde bir liderin etik davranip davranmamasi

onemli sonuglar dogurabilir. Ciinkii kiiltiir ve liderlik ayn1 madalyonun iki yiiztidiir.
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Bir liderin davranis: orgiit kiiltiiriinii etkiler. Ust yonetimin olusturdugu etik olmayan
orgiit kiltiirti, gibi ciddi etik sapmalara neden olabilir (Baker, Andrews ve Hunt,

2006: 852).

Etige aykir1 davraniglar, oOrgiitlerde cesitli sebeplerle ortaya ¢ikan catigmalar,
davranig sorunlarini ve saldirgan davraniglari ifade etmektedir. Hangi sebeplerle ve
hangi seviyede ¢ikarsa c¢iksin etife davraniglar ¢alisma yasaminin kalitesi, isgoren
performansi, motivasyonu, ise baglilik ve is tatmini tlizerinde negatif etkiye sahiptir
(Ozdevecioglu ve Aksoy, 2005: 96). Etige aykir1 davranislarin sebepleri bireysel ve
orgiitsel olabilecegi gibi sosyo-kiiltiirel ve ekonomik kaynakli da olabilir. Etige

aykir1 davraniglardan bazilar1 su sekilde ifade edilebilir:

e Ayrimcilik: Onyargilara bagli olarak vuku bulan davrams kalibi olan
ayrimcilik, bir grup insana daha fazla olanak ve firsat verilirken, bir diger
gruba firsat vermeme ve yetersiz olanaklar sunacak sekilde davranmaktir
(Gtil, 2006: 69).

e Yolsuzluk: Yolsuzluk; kendi ve ait oldugu olusumlarin c¢ikarlart igin
yetkilerin, arzu edilen kurallar disinda kullanilmasidir (Berkman, 2009: 13).
Calisanlar maddi ya da maddi olmayan c¢ikar saglamak veya kendi 6zel
amaglarina ulagsmak ugruna kanunun, yonetmelik ve kurallari ihlal ederek
yapilabilecek veya yapilamayacak islemleri hizlandirmasi ya da yavaglatmasi
da yolsuzlugun kaynagi olabilmektedir.

e Kayirma: Liyakat ve resmi yiikiimliilikler dikkate alinmaksizin aile, asiret,
ideoloji ve siyasi yakinlik gibi geleneksel ve duygusal bagliliklarin 6n plana
cikarilarak eleman alinmasi seklindeki davranislardir (Berkman, 2009: 15).
Bu kayirma sekilleri nepotizm, kronizm, tribalizm ve lokal patriotizm
seklinde olabilir.

e Riigvet: Etige aykir1 davraniglardan riisvet bir etkilesim siireci sonunda bir
yanda g¢alisanlarin/gorevlilerin sagladiklart maddi ¢ikarlar s6z konusu iken,
diger yandan c¢ikar saglayan kisilere ayricalikli davranmak suretiyle onlar da
cikar saglanmaktadir (Berkman, 2009: 21). Riivsette her iki tarafta kazangl

goriinmek, ancak toplum ve bireyler zarar gérmektedir.
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Yanhs Yonlendirme ve Engelleme: Yanlis yonlendirme; bilgi ve belgelerin
yanlis veya eksik gosterilmesiyle ilgilidir. Engelleme ise; yapilacak dogru
eylemlere veya atamalara iglem, karar ve davraniglart ile engel olmay1
hedeflemektedir. Bu davraniglar genellikle bir oOrgiit giicii elde tutma
isteginden kaynaklanir (Papatya, 1997: 134).

Onyargi ve Dogmatik Davranma: Onyargi, hakliligi ispatlanmamis
tutumdur. Eksik bilgi, yetersiz egitim ve tarihi diismanlik gibi nedenlerden
kaynakli olarak ¢alisanlart siniflandirma, onlara koétii muamelede bulunma ve
kasithi olarak performansini diisiik degerleme seklindeki kaliplagmis
tutumlardir.  Dogmatik yap1 ise daha Onceden edinilmis inang ve
diisiincelerde kaliplagmig tutum olusturma seklinde ifade edilir. Dogmatik
davranig, dinamizmin, yeniligin ve gelismenin Oniindeki en Onemli
engellerden biridir (Giil, 2006: 71).

Bagnazhik-Yobazhk: Bagnazlik ve yobazlik, kat1 tutum ve davraniglardan bir
digeridir. Birey ya da gruplarin mevcutlardan en dogru olan fikrin, yontemin
kiiltiiriin ve insanin kendilerinde olanlar oldugunu kabul etmesidir (Ates,
2006: 33). Bu etige aykir1 davranislar psikolojik nedenler kadar toplumsal
0gelerden de kaynaklanabilir.

Yildirma: Yoneticilerin ya da calisanlarin yasal yetkileri olmadigi halde
oteki kisi ve gruplar1 baski altina almasi, onlar1 sindirmesi ve kaynaklardan
mahrum etmesi seklindeki etige aykir1 davraniglaridir. Yildirma belli bir siire
1§ yerinde ¢alisan kisiye ya da kisilere bir veya birden ¢ok yonetici ve ¢alisma
arkadas1 tarafindan uygulanan psikolojik taciz, siddet ve diigmanca tutum ve
davranislar1 kapsar. Yirdirmay1 yapan yoneticiler ve ¢alisanlar hem orgiitteki
etik kodlar1 hem toplumsal etik kurallarin1 hem de yasalar1 ihlal etmektedir.
Korkutma ve yildirma sonrasinda orgiitiin ¢alisma ortaminda bozulma olacak,
etkililik ve verimlilik standartlarinda diismeler olacaktir (Gtil, 2006: 69-70).
Cinsel Taciz: Cinsel taciz, genelde 6zel hayatinda basar1 elde edemeyen
yonetici veya ¢alisanlarin kendilerinden daha giligsliz olan bireylerle
karsilagtiklar1 zaman bir bastirma ve yansitma mekanizmasiyla cinsiyeti ve
yast fark etmeksizin kisilerin laf atmaktan 1rza gegmeye kadar cesitli
kademelerde uyguladiklar1 etige aykiri davraniglardir (Goziitok, 1993: 102-
104).
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1.2.3. Orgiit Yanhs1 Etik Olmayan Davramslar

Gilinlimiiz i3 dilinyasinda biitiin sektorlerde oldugu gibi turizm sektoriindeki
isletmlerde ve iligkilerde oOrgilit yanlist etik olmayan davraniglar yaygin olarak

goriilmektedir.

Orgiit yanlis1 etik olmayan davramslar; orgiitiin ya da amirler ve yoneticiler gibi
oOrgiit tiyelerinin etkin ¢aligmalarini desteklemek adina yasalari, sosyal normlar1 veya
ahlaki degerleri ihlal eden davraniglar olarak ifade edilir (Umphress ve Bingham,
2010: 625). Orgiit yanlis1 etik olmayan davranislari calisanlari istismar etme,
miisteriye yanlis bilgi verme, paydaslardan gercekleri saklama ve hizmet sunumunu
abartma gibi davraniglar turizm sektoriinde ¢ok yaygin olarak karsilagilan
davraniglardir. Daha dogrusu, orgiit yanlisi etik olmayan davranig, hem orgiite hem
de iiyelerine veya her ikisine fayda saglamak maksadiyla calisanlar tarafindan
sergilenen etik olmayan eylemleri kapsar. Etik olmayan orgiitsel davranislar, bir
toplumda kabul goren degerler, ahlak, normlar ve standartlar1 ihlal eden
eylemlerdir. Orgiit yanlis1 etik olmayan davranislar ise, calisanlara zarar vermek
yerine ya Orgiitiin basarisin1 artirmak ya da Orgiitiin {iyelerini gelisimine yardimci
olmak ya da her ikisine de avantajlar saglamak maksadiyla etik olmayan
davranislarda bulunmasidir (Umphress ve Bingham, 2011). Ornegin, siiresi
dolmus {irtinleri satmak ig¢in firlinlerin gegerlilik tarihini tahrif etmek, bir

kurulusun stok degerini artirmak i¢in finansal rakamlarda degisiklik yapmak.

Orgiit yanlis1 etik olmayan davranislarmn kavramsallastirilmasini smirlamak igin
Umphress ve Bingham (2011: 625) su kosullar1 ortaya koymuslardir:

1. Calisanlarin farkinda olmadan ve istemeden oOrgiitiin disinda yer alan paydaslara
zarar veren etik olmayan davranislar sergilemesi bilingli bir girisim olmadigt i¢in
oOrgiit yararma etik olmayan davraniglar kapsaminde ele alinmamaktadir.
2.Calisanlarin orgiit yanlisi etik olmayan davranislar ortaya koyma niyetleri olsa bile
tespit ettikleri amaglara ulasmamalari durumunda bu davraniglar 6rgiit yanlist etik

olmayan davraniglar kapsamina alinmamaktadir (Liu ve Qiu, 2015).
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3. Orgiit iiyelerinin ahlaki olmayan nitelik cercevesinde sergiledikleri davranislarin
kazanimlari, orgiite degil de davranisi sergileyenlere ya da calisana yarar saglamasi
durumunda bu davranmiglar oOrgiit yararina etik olmayan davraniglar olarak

degerlendirilmemektedir.

Calisanlar, yardim etmek isterken etik olmayan davraniglartyla orgiitiin ciddi

zararlar gérmesine yol agabilmektedir (Coskun ve Ulgen, 2017: 182).

Onceki calismalarda bilim adamlari, bu davramslarin bir kurulusa fayda
saglamaya yonelik olup olmadigini dikkate almadan oOrgiit yanlis1 etik olmayan
eylemleri incelemislerdir. Ancak Umphress ve Bingham (2011: 626),
calismalarinda 6rgiit yanlisi etik olmayan davranislarin eski yapilarla benzerlikleri

tizerinde durmuslardir. Bu ayirim asagida Tablo 1.1°de goriilebilir.

Tablo 1. 1: Orgiite Yonelik Ahlaki Davranislarin Yapisi

Orgiite yonelik etki
Fayda Zarar
Ahlaki | Ahlaki kabul Orgiit yararma ahlaka
yapi edilen davranig uygun davranig
Ahlaki kabul - .
. dilil; ; Y Orgiit yararina ahlaka Orgiit zararina ahlaka
davrani]s uygun olmayan davranis uygun olmayan davranig

Kaynak: (Umphress ve Bingham, 2011: 626).

Bireyler, bir orgiitiin basarisini tesvik etmek veya orgiit liyelerine fayda saglamak
ya da her iki tarafa da katkida bulunmak amaci veya niyetiyle orgiit yanlis1 etik
olmayan davranislar sergileyebilimektedir. Orgiit yanlisi etik olmayan davranisi,
ben merkezli etik olmayan davranislar ve yikici Orgiitsel sapma tiirlerinden

farklidir. Ancak o6rgiit yanlisi etik olmayan davranis riskli bir davranistir.

1.2.3.1. Makyavelizm

Etik ile en ¢ok calisilan kisilik 6zelliklerinden biri Makyavelizm’dir. Makyavelist

niteliklere sahip bireylerin daha az ahlaki davrandiklar1 ve baskalarinin ihtiyaglarina
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daha az duyarlilik gostermektedir. Calismalar, Makyavelizm’in etik davranigla
negatif yonde iliskili oldugunu gostermistir (Bass, Brown ve Barnett, 1999).
Makyavelizm Italyan politikact Niccolo Machiavelli’nin “De Principatibus”
yaklagimdir. Machiavelli, kitabinda “amaca ulagsmak icin her yolun miibah oldugu”
diisiincesini ele almistir. Yine Machiavelli’nin “The Prince and The Discourses”
baslikli eserinde toplanan yazi ve diisiincelerinde koklerini bulan makyavelizmin,
Christie ve Geis (1970)’in caligmalariyla yeni bir perspektif ileri siirmektedir
(Demirtas ve Bicgkes, 2014: 101). Makyavellenist 6zelligi yiiksek olan c¢alisanlar
baskalarini kullanan, bagkalarin1 ikna etmede son derece basarili olan, icinde
bulunduklar1 kosullara gore hareket eden, ylizylize konusulan durumlarda ¢ok
basarili oran, belirsizligin oldugu durumlarda bekleyip ona gore davranan ve toplu is
sOzlesmelerinde veya kazananlara degerli bir 6diil vaat edildiginde daha iiretici ve

basarili olan kisilerdir (Ozkalp ve Kirel, 2016: 93-94).

1.2.3.2. Ise Tutkunluk

Literatiirde ise tutkunluk kavrammm ilk kez William A. Kahn kullanmistir. Ise
tutkunluk, isgoérenin kendisini ig ile biitiinlestirmesine yonelik tutumunu ifade
etmektedir (Ince, 2016: 652). Bu ruh hali ii¢ boyutu kapsar: Dinglik boyutu: Calisma
esnasinda yliksek caba, enerji, zihinsel dayaniklilik ve kolay yorum yapma
yetenegini ifade eder. Adanmisglik boyutu: calisanin Grgiite veya ise gliglii duygusal
ve normatif bagliligi anlamina gelir. Yogunlagsma boyutu, ¢alisanin isin odaklanmasi
ve mutlu bir sekilde calismaya egilmesidir (Karagdz, 2018: 28). Ise tutkunluk, isten
ayrilma niyetini, isgoren devir hizin1 ve ise devamsizligi azaltan, ancak etkililik,
verimlilik, performans ve is doyumunu iyilestiren bir davramistir (Anand ve
Madhuvanthi, 2012). ise tutkunlugun &rgiitsel ¢iktilar {izerinde pozitif etkiye sahip
olmakla birlikte bazen ise tutkun calisanlar yoneticiler ve calisanlarca istismar
edilebilir. Turizm sektoriinde de iyi niyetli calisanlarin istismar edildigi ve

emeklerinin karsiliginin verilmedigi ¢ok sayida vaka ile karsilagmak miimkiindiir.

1.2.3.3. Orgiit Uyelerinin Orgiitii Korumak Amaciyla Belgeleri Yok Etmesi
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Isletmelerde yoneticilerin veya calisanlarin bazen orgiitiin imajma zarar vermeme
icin su¢ unsuru belgeleri yok etmektedir. Bu davramigin altinda orglite yarar
saglamak olsa da yasalar1 ihlal ettiginden suctur ve aymi zamanda etik olmayan
davranistir. Zira TCK 207.maddesinde bir belgenin yok edilmesi, gizlenmesi veya
bilgilerin degistirilmesi su¢ sayilmaktadir. Bu belgelerin yok edildigi bir habere konu
oldugunda ve is ¢evresi tarafindan duyuldugunda isletme ve bu eyleme karigan zarar

gorebilir ve hatta miisteri kaybina yol acabilir (Karagéz, 2018: 28).

1.2.3.4. Isletmenin Imajim Korumaya Yénelik Olarak Miisteriye Yalan Séyleme

veya Yanhs Bilgi Verme

Gilinlimiizde miisteri memnuniyeti énemli olsa da bazen isletme yoneticileri veya
calisanlar performans hedeflerini tutturmak veya iirlin satis1 esnasinda yanlis bilgi
vermek suretiyle miisterileri yaniltabilir. Ancak bir iirlin hakkinda yanlis bilgi
vererek miisteriye satis yapmak belki o giin i¢in iyi bir kazang getirebilir. Ancak
giiniimiizde agizdan agiza pazarlamanin etkinligi arttig1 i¢in miisteri diger paydaslar
bu yalan ve yanlis bilgi hakkinda bilgilendirdiginde isletme zarar gérecektir. Yine bu
tutum nedeniyle isletme tiiketici haklarina dair ihlal sorunlart ile de karsilasabilir.
Dolayisiyla satilabilen iireterek miisteri odakli bir yaklasimin benimsendigi
durumlarda siirdiiriilebilirlik olduk¢a 6nemlidir. Rekabet¢i avantaj elde etmek isteyen

firmalar miisteriye kars1 seffaf olmalidir (Karagoz, 2018: 29).

1.2.3.5. Gerg¢ekleri Paydaslardan Gizlemek

Paydas, toplumda isletmenin iliskide oldugu, isletmenin faaliyetlerinden etkilenen ve
faaliyetleriyle isletmeyi etkileyen tim toplumsal taraflardir (Gtl, 2000: 571).
Giiniimiizde bir¢ok iilkede paydaslarin sirketlerin kar ve zarar hesabi, bilangolari,
yillik raporlari, kazancin nasil dagitilacagi, tiriinlerinin kullanimi, garanti konusunda
bilgi alma haklar1 vardir. Ayn1 zamanda siipheli is ve islemlerde i¢ denetgiler veya
bagimsiz denetgilerden yasa geregi bilgi isteyebilmektedirler (Ozgener, 2004: 200).
Isletmeler en ¢ok miisteriler, tedarikgiler, rakip firmalar, calisanlar, hissedarlar,

devlet, genel toplum, yerel toplum ve basin gibi bircok paydasla iliski i¢indedir.
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Bugiin paydaslar ¢ikarlarini isletme aktif olarak gozetmek, onlar1 aydinlatmak ve
onlarin ¢ikarlarin1 dengeleyecek sekilde faaliyette bulunmak zorundadir. Aksi
durumda {irtin ve hizmetleri konusunda paydaslara gercek bilgileri vermediginde

isletmeler ve tiriinleri boykotlar ve yaptirimlarla karsilasabilmektedir.

1.2.3.6. Yetersiz ve Yeteneksiz Calisan Adina Bir Orgiite Olumlu Referansta

Bulunmak

Bazen isletmede arzulanan performansi sergilenmediginde veya c¢alisma arkadaslari
ile gecinemeyen bir calisgan isletmemizden ayrilabilir. Ancak daha sonra bu
yeteneksiz calisanlar baska sirketlere basvururken kurumdaki yoneticilerin ve kilit
personelin bagka sirketlere olumlu referans vermesidir (Karagdz, 2018: 29). Bu
davranis uzun vadede sektdrde isletmenin imajina zarar verebilir. Ayrica isbirligi
olanaklarin1 kisitlayabilir. Ayrica bu niteliksiz yOneticilerinin rakiplerin basina
gecmesi durumunda isletme i¢in de tehdit olarak degerlendirilebilir Bu yiizden 6rgiit
iyeleri, sadece oOrgiitte gergekten liyakata sahip ¢alisanlara olumlu referans vermeye

0zen gostermelidir.

1.2.3.7. Cahsanlara Yanhs Bilgi Vermek

Isletmeleri rekabetgi avantaj sahibi yapan yetenekli ¢alisanlardir. Ancak bazen
yoneticiler performans, iicret, terfi, transfer, 6zendirici iicret sistemleri, 6zliik haklari
ve iligkiler konusunda calisanlara dogru bilgi vermemektedir. Ancak yanlis bilgi
verme calisanlarin moralini diislirmekte, isten ayrilma niyetini, igsgéren devir oran1 ve
ise devamsizlig artirmaktadir. Bu yiizden igletmeler ¢alisanlarina yanlis bilgi vermek
yerine katilimer yonetimi benimseyerek onlara deger vermeli ve igsletmedeki olaylara
gercekei bir sekilde yaklagmalarini saglamalidir. Cilink{i bu tiirden, etik olmayan
davraniglarin Orgiitler icin maliyetli oldugu kanitlamistir. Cilinkii bu davramslar
orgiitlere, is arkadaslarina, amirlere ve hatta igverenlere zarar vermektedirler (Vardi,
2001: 327). Ancak giiniimiiz orgiitlerinde ve orgiit iiyeleri arasinda yaygindir. Zaten
son yillarda, yonetim bilim adamlar1 orgiit yanlis1 etik olmayan davranislara daha

fazla yogunlagmaktadir.
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Orgiit yanlist etik olmayan davranislarmn olast sonuglart inclendiginde bu
eylemlerinden dolay1 sucluluk ve utang duyabilirler ve hatta bu etik olmayan
eylemlerde bulunduklarmi fark ettiklerinde uyumsuzluk gosterebilmektedirler.
Ayrica, Orgiit yanlis1 etik olmayan davraniglar, orgiitiin imajin1 zedeleyecegi gibi
paydaslarin ¢ikarlarina zarar verebilir. Clinkii bir isletmenin {iriinleri hakkinda yalan
s0ylemek veya bir sireketin mali rakamlarini manipiile etme, bir sirketi korumak i¢in
su¢ unsuru belgeleri gizlemek veya imha etmek bircok iilkede yasalara aykir1 oldugu
icin isletmelerin yasal statiilerine zarar verebilmektedir. Bu eylemler ortaya
ciktiginda meslektaglar ve toplumda zarar gorebilmektedir. Ciinkii bu eylemler,
sosyal normlar1 ihlal eden ve sosyal diizeni bozan niteliktedir. Bu nedenle bu
davraniglarin 6nlenmesi konusundaki arayislar devam etmektedir (Aksoy Kiiri,

2022: 413-414).

1.2.4. Orgiit Yanhsi Etik Olmayan Davramslarin Onciilleri

Orgiit yanlis1 etik sayilmayan davranislarin onciilleri is giivencesizligi, ise
gomiilmiisliik hali, orglitsel 6zdeslesme, ahlaki ¢oziilme ve yoOneticiyle 6zdeslesme

olarak ifade edilebilir. Bunlar;

e Is Giivencesizligi: Is giivencesizligi, siirekli istihdam ile ilgili bir belirsizlik
durumudur. Isgdrenler, isten c¢ikarma veya fesih gibi durumlarda akut is
giivencesizligi ya da islerini siirdirememe konusunda daha genel bir korku olan
kronik is giivensizligi yasayabilmektedirler. Cogu isgoren, profesyonel yasaminin
onemli bir bolimiinii istikrarli olmayan istthdam durumlarinda gegirerek
kariyerlerinin bir noktasinda is giivencesizligi yasayabilmektedir. Is giivencesizligi,

bir iggorenin istihdam istikrarli olmadiginda ortaya ¢ikmaktadir (Dereli, 2012: 239).

Akut ve kronik olmak iizere iki is giivencesizligi tiirii vardir. Ornegin, bir isgdren
Onlimiizdeki haftalarda isten c¢ikarilacagindan siipheleniyorsa akut bir is
giivencesizligi yasiyor manasina gelir. Ancak islemede iyi gidiyorsa ve isletme sahipi
calisandan memnun oldugu hale o poizsyonda kalacaginin garantisinin olmamasi ve

sektorde de isten ¢ikarma egiliminin olmasi durumda kronik is giivencesizligi var
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demektir. Is giivencesizligi ¢alisanlarin biiyiik bir kismini ilgilendirir, anak
mevsimlik ve gecici is kollarinda c¢alisanlar, is giivencesizligini en fazla
yasayanlardir. Teknik ve uzamlik gerektiren islerde ¢alisanlar ve uzaktan c¢alisanlarin
yanisira deneme siiresinde olanlar ve ise yeni baslayanlar da is gilivencesizligi
yasamaktadir (Cakir, 2007: 118). Sonugta is giivencesizliginin olumsuz etkileri stres,

kaygi, zihinsel ve fiziksel saglik sorunlari ve is kaybi olabilir.

o ise Gomiilmiislik: Ise gomiilmiisliik, isgorenin orgiitte kalma ya da orgiitten
ayrilma karar1 almasinda etkili olan unsurlarin bilesimidir. Ise gdmiilmiisliik,
calisanin hem isi ve orgiitil ile biitiinlesme diizeyini hem de Orgiitte kalis nedenini
ifade eden bir kavramdir. Ise gdmiilmiisliigiin ii¢ boyutu mevcuttur: Uyum,
isgorenlerin yetenek, ilgi alanlar1 ve isteklerinin orgiitsel hedeflerle biitiinlesmesidir.
Bag boyutu, isgorenin Orgiit ortaminda diger isler ve bireylerle baglanti kurma
diizeyidir. Ozveri boyutu ise isgdrenin orgiitten ayrilmasi halinde maddi ve manevi
kayiplarinin ne olacagini ifade eder. Ise gomiilmiisliigiin yiiksek oldugu isletmelerde
orgiit yanlis1 etik olmayan davranislarin sergileme olasilig1 artar (Kanten, Kanten ve

Diindar, 2016: 69).

e Orgiit ve Yonetici ile Ozdeslesme: Orgiitsel 6zdeslesme, calisanlarm kendilerini
oOrgiitiin bir liyesi olarak benimseme derecesi ve Orgiitle, orgiitiin degerleri ile ne
Olciide birlik duygusu yasadiklarini ifade eder (Kogel, 2015: 534). Son yillarda bazi
arastirmalar, calisanlarin oOrgiitleriyle 6zdeslestiklerinde daha yiiksek diizeyde
performans gosterme egiliminde olduklarimi ve yiiksek is tatmini ve baglilik
duyduklarini, daha cok yapicit Onerilerde bulunduklarini ve orgiitsel vatandaslik
davraniglarint bulunma olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir
(Karabey ve Iscan, 2007: 232). Yine calisanin yonetici ile 6zdesmesi durumunda da
yiisek performans sergiledigi gézlenmistir. Ancak Orgiitle 6zdelesen ve yonetici ile
0zdeslesen calisanlar orgiit ve yonetici yararina etik olmayan davraniglar sergileme

egiliminde olabilmektedir.

e Ahlaki Coziilme: Orgiitsel davranis yazininda orgiit yanlhis1 etik davramislarin
nedenleri de biri ahlaki ¢oziilmedir. Ahlaki ¢oziilme; ¢alisanlarin avantajh

karsilagtirma, ahlaki haklilastirma, sorumlulugun yayilimi veya yer degistirmesi,
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ortiik dil, sonuglar1 ihmal etme ya da saptirma, su¢ affetme, nefret sdylemleri gibi
mekanizmalar vasitasiyla ahlaki standartlarindan sapmasidir (Giilmez, 2016: 833-
834). Yani ahlaki ¢oziilme, calisanlarin sergiledikleri olumsuz eylemlerin yanlis
oldugunu bilmelerine kargin bunlar1 kendilerince rasyonellestirmek suretiyle
stirdirme egilimidir. Dolayistyla bireyler 6zdenetimden yoksun kaldiklarinda orgiit
yanlist etik olmayan davraniglar sergilemeye daha ¢ok egilimli olmaktadirlar (Erbas
ve Sahin Per¢in, 2016: 79). Toplumsal denetimin de yeterli olmamasi durumunda
ahlaki ¢6ziilme yiiksek maliyetli bircok orgiit yanlisi etik olmayan davranisin ortaya

¢ikmasina neden olmaktadir (Giilmez, 2016: 834).

1.2.5. Orgiit Yanhs1 Etik Olmayan Davramslarin Turizm Sektériindeki

Olumsuz Etkileri

Calisanlar orgiitleri igin yararli olacagi diisiincesiyle ahlaki olmayan davraniglar
ortaya koyabilmektedir. Ornegin, satilan iiriin kiti hakkinda miisterilere yanhs bilgi
verilmesi, isletmenin faaliyetleri hakkindaki yetkili makamlar1 veya kamuoyunu
yaniltacak bicimde rakamlar1 manipiile etmek ya da gizlemek, isletmeye zarar
verebilecek bilgileri veya dokiimanlar1 gizlemek gibi davraniglara orgiit yararina

ahlaki olmayan davranis ad1 verilmektedir.

Turizm sektoriinde de benzer sekilde mal ve hizmetlerin igerikleriyle ilgili olarak
turistlere eksik veya yanlig bilgi vermek ve ¢esitli {irlinlerin satin alinmasina ve
kullanilmasia zorlamak gibi ahlaki olmayan ancak orgiit yararina olan davranmislar
sergilemeleri miimkiin olabilmektedir. Orgiit yararina olacag: diisiincesiyle ¢alisanlar
tarafindan yapilan etik dis1 davranislar kisa vadede orgiite yararli olacak gibi goriinse
de uzun vadede Orgiitiin yasal sorunlarla karsilasmasi ve Orgiitiin itibarina zarar
vermesi gibi nedenlere bagli olarak oOrgiite zararli olabilmektedir (Umphress ve

Bingham, 2011).

Yiiksek is tatminine sahip c¢alisanlarin is performansi, yaraticiligt ve ekstra rol
davranislar1 artarken, ise devamsizlik, isten ayrilma niyeti, ahlaki olmayan
davraniglarda ve aykiri isyeri davranislarinda azalmalar yasanmasi gibi olumlu is

davranislarina onciiliik edecegi belirtilmektedir (Judge, Scott ve Ilies, 2006). Is
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tatmini yiiksek calisanlarin yiiksek Orgiitsel destek algilarina sahip oldugu,
orgiitlerine bagliliklarinin arttig1, daha fazla oOrgiitsel vatandaslik davranisi ortaya
koyduklar1 anlasilmaktadir (Cantarelli, Belardinell ve Belle, 2013). Yiiksek orgiitsel
bagliliga sahip ¢alisanlar daha fazla oOrgiit yanlisi etik olmayan davranislar
gosterebilmektedirler (Yurtkoru ve Ebrahimi, 2017: 288-289). Dolayisiyla Turizm
isletmeleri yoneticileri, oOrgiitlerinin verimlilik ve etkililigini artirmak i¢in
isgorenlerinin olumlu tutum ve davraniglarini gelistirerek, orgiit yararinda da olsa

etik olmayan davraniglarin azaltilmasina ¢alismalidir (Kdksal, 2018: 499).

1.3. Turizm Isletmelerinde Grup Ciktilari

Bu boliimde grup ciktilar1 olan orgiitsel vatandaslik davranisi ve calisma ekibinde

isbirligi tizerinde durulmaktadir.

1.3.1. Gruplarda Orgiitsel Vatandashk Davranisi

Bu kisimda orgiitlerde orgiitsel vatandaglik davranisi, orgiitsel vatandaglik davranisi

boyutlar1 ve aragtirma bulgulari yer alir.

1.3.1.1. Orgiitsel Vatandashk Kavram

Ik olarak 1930’lu yillarda Barnard tarafindan ortaya atilan orgiitsel vatandashik
davramis1 (OVD) kavrami, “extra rol davranislar’” olarak nitelendirilmistir. Ancak
orgiitsel vatandasglik davramiglart 1983 yilinda Dennis Organ tarafindan yonetim
bilimi yazinina kazandirilmistir. Orgiitsel vatandashik davranisi, dogrudan olmayan
ya da resmi 6dil sistemince agik olarak tanimlanmayan, ancak bir biitiin olarak
orgiitiin etkinligini artiran istege baglh bireysel davraniglardir (Karaman ve Aylan
2012: 36). OVD; calisma arkadaslarina yardime1 olma, kiigiik sorunlar1 biiyiitmeme,

fazla ¢aligmaya goniillii olma ve ¢atismalardan kaginma bu davranis 6rnekleridir.

Orgiitsel vatandaslik davranisi, ¢alisanlarin gorev ve sorumluluklarinm haricinde

gosterdikleri extra gaba s6z konusudur. OVD’nin ifa edilmesi halinde herhangi bir
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odiil, ifa edilmemesi durumunda bir yaptirim séz konusu degildir. OVD, goniillii

davraniglar olup, tamamen bireylerin tercihleri ¢cergevesinde gelisir (Aydin, 1993).

OVD, isletmelerde is yapilma siireclerinde ortaya cikan sorunlar konusunda mesai
arkadaslarina yardimer olma, igleri kolaylagtirma, ¢alisma ortaminda isin diizenli ve
verimli olmasina destek saglanmasi, gorev alanina girmeyen isler ve dngoriilmeyen
isleri sikayet etmeden yapma, diger kurumlara ve topluma karsi orgiitii koruma,
calisma ortamindaki sorunlar1 bilyiitmeme ve orgiit kaynaklarinin muhafaza edilmesi

seklindeki davranislari biitiintidiir (Bulug, 2008; Karaman ve Aylan, 2012: 37).

OVD esas itibariyle ii¢ 6zelligi var: Davranisin kendi 6z iradesiyle gerceklesmesi,
bicimsel 6diil sistemi ¢ercevesinde odiillendirilmemesi ve goniillii bu davranislarla

performansin gelistirilmesidir (Y1lmaz, 2009: 477).

OVD’nin isletmelere yararlar iizerine yapilan bir¢ok calisma vardir. Ancak takim
calismasi konusunda olumsuz bazi etkileri bulunmaktadir ve bu davranis bazi
tiyelerde sosyal tembellige neden olabilir (Kulaklioglu, 2009: 11-13). Bireyler
tarafindan gerceklestirilen OVD orgiitlerde 6nemli bir yer tutar, ancak énemli olan
grup ve ekip diizeyinde OVD davranislarinin yaygin olmasidir. Ciinkii arastirmacilar,
OVD’in ¢alisanlarin motivasyonunu, is doyumunu, érgiite bagliligi ve performanslari

pozitif etkiledigini tespit etmislerdir (Ozdevecioglu, 2003: 90-92).

1.3.1.2. Orgiitsel Vatandashk Davramisinin Boyutlar

Orgiitsel vatandaslik davranislarmin boyutlar1 Organ (1988) tarafindan; dzgecilik,

nezaket, vicdanlilik, centilmenlik ve sivil erdem olarak siniflandirilmistir. Bunlar;

-Vicdanhlik: Vicdanlilik, ¢alisanin asir1 gorev bilinciyle ifade edilir. Isi bitmemis bir
isgorenin i yerinden isini bitirmeden ¢ikmamasi, gérevde olmadigi ya da izinli
oldugu zaman acil durumlarla ilgili telefon gelebilir diye diisiinerek acil olarak yanit
vermesi, hastayken dahi isini aksatmamasi, mola saatlerine dikkat etmesi gibi

Ozverili ¢cabalar1 anlatmaktadir (Organ,1988).
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-Ozgecilik: Organ (1988), orgiit i¢inde 6ngorillemeyen islerin yapilmasi konusunda
sorun ¢ikarmama, kimi hallerde fedakarlik yapmak suretiyle gorev sinirlarinda yer
almayan islerde gorevleri {lstlenme, islerini yaparken diger kisiler giicliikle
karsilagtiklarinda i¢inden geldigi i¢in onlara yardim etmek gibi 6zgeci davranisi
orgiitsel vatandaslik davranisimin unsurlarindan biridir. Ornegin ise yeni baslayan bir

calisana ise ve is yeri ortamina uyum saglamasi konusunda yardimci olma.

-Nezaket: Isletmelerde sorunlar yasanmamasi amaciyla, bireylerin yapilan isler ya
da alinan kararlarla ilgili baska bir ¢alisan1 bilgilendirmesi, gelismeler konusunda
onlar1 aydinlatmasi gibi ig davraniglari bu boyut cercevesinde ele alinmaktadir
(LePine, Erez ve Johnson, 2002: 55). Nezakette sorun yaganmadan sorunu onlemek
amactyla yardimlagsma, bilgi paylasma ve haberlesme sézkonusu iken, 6zgecilikte
sorunun yasanmasindan sonra yardim etme olur (Karacaoglu ve Giiney, 2010: 139-

140).

-Sivil Erdem: Sivil erdem, oOrgiitiin biitiin boyutlarinda 6rgiite gii¢lii bir baglilik
hissetme ve Orgiitiin refah1 icin biitiinciil diizeyde vatandashik davranisi ortaya
koymay1 ifade eder (Yesilyurt ve Kocak, 2014: 306). Calisanlarin karar verme ve
politika belirleme siireclerine goniillii olarak ve etkin sekilde katilimda bulunmalari,
toplantilara siirekli katilmalari, sosyal faaliyetlere destek olmalar1 gibi davraniglar

sivil erdeme Ornektir (Sezgin, 2005: 323).

-Centilmenlik: Centilmenlik, isgoérenlerin Orgiitlerindeki meslektaglar1 ile
catismadan kacinmast (Salihoglu, 2005) ve isgorenlerin karsilastiklar1 sorunlar
karsisinda sikayetci olmaksizin olumlu davranig gostermeyi siirdiirmesi olarak
aciklanabilmektedir. Ornegin, c¢alisanlarin ortaya ¢ikan sorunlari biiyiitmemeleri,
sorunlar1 ifade etmekten ziyade ¢6zlime yoOnelik alternatifler sunma g¢abasi i¢inde

olmalar1 ve bu siireci anlayislar yonetmeleri olabilir (Bagc1, 2014: 265).

1.3.2. Cahsma Ekibinde Isbirligi
Bu baslik altinda ekip kavrami, calisma ekibinde isbirligi, ekip tiirleri, turizm
isletmelerinde ekiplerin 6nemi ve konu ile ilgili arastirma bulgular1 iizerinde

durulmaktadir.
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1.3.2.1. Ekip Kavramm

Ekip kavrami, onceden belirlenmis amaglara ulasmak icin tamamlayici yetenek ve
bilgilere sahip iki veya daha fazla kisinin olusturdugu daimi gdrev grubu olarak
tanimlanmaktadir (Eren, 2020: 14). Bir bagka tanima gore ekip, becerilerini
birlestirerek bir isi yapmak i¢in bir araya gelen farkli uzmanliklardan insanlarin
olusturdugu gruplardir. Ekip c¢alismasi, gorevleri fiillen tamamlamanin bir
yontemlerinden biridir. Is yiikiiniin ¢cok fazla ve karmasik oldugu durumlarda bir
ekibin tyeleri, etkin bir sekilde yapmak iiye sayisina ve gili¢li yonlerine gore

boliinebilir (Donnollen, 1998: 43).

Katzenbah ve Smith’e (1991) gore ekip kavrami, giiclii, derinlere oturmus, ortak bir
ama¢ duygusuna sahip, bazi ortak eylemlerde bulunan az sayidaki bireydir (Akt.

Duygulu ve Ciraklar, 2008: 2).

Kisacast ekip, ortak bir amaca ulagsmak icim isbirligi yapan, agiklik, giiven ve
diiriistliik ilkeleriyle ortak sorumlulukla hareket eden bir gruptur (Becerikli, 2013:
95). Ekipte her iiye, iistlendigin gorevlerde, diger iiyeler eksik oldugu konular ile
ilgili olarak yardim gelecegi duygusu icerisinde hareket etmekte ve bu duygu giivene
isaret etmektedir. Ciinkii her iiye ekibin bir parcasi olarak eyleme geger ve

dolayistyla diger ekip tiyelerine ekibe bagliligini 6n plana ¢ikarir (S1gr1, 2017: 483).

Ekipte her {iye, listlendigin gorevlerde, diger iiyeler eksik oldugu konular ile ilgili
olarak yardim gelecegi duygusu icerisinde hareket etmekte ve bu duygu giivene
isaret etmektedir. Ciinkii her iiye ekibin bir parcasi olarak eyleme geger ve

dolayisiyla diger ekip liyelerine ekibe bagliligini 6n plana ¢ikarir

1.3.2.2. Ekiplerde Isbirligi

Andrew Carnegie, ekip calismasini; bireysel basarilart Orgiitsel hedeflere
yonlendirme ve ortak bir vizyon i¢in birlikte calisma yetenegi olarak tanimlamistir.

Ekip tiyeleri, ortak performans hedeflerine ulagsmak i¢in birbirleriyle yakin ve
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Ozgirce calisirlar. Gergek ekipler, siradan insanlarin alisilmadik sonuglara ulasmasini
saglayan moyivasyon kaynagi olan bireylerin tek baslarina basaramayacagi gorevleri
gerceklestirir (Duygulu ve Ciraklar, 2008: 2-3). Calisma ekibinde isbirligi oldugunda
ekip tiyeleri, karsilikli olarak kararli ve destekleyicidir ve ekip hedeflerine ulagmada
misterek sorumludur. Gergek takimlar sinerji yaratir; gruplarinkinden daha yiiksek

seviyelerde performans gosterirler.

"[sbirligi" kavramm Latince birlikte anlamma gelen "col" sdzciigii ve "is" anlamia
gelen "laborare" sozciiklerinden tiiretilmistir (Dougherty ve Larson, 2005). Genel bir
degerlendirmeyle isbirligi, otorite ve giic paylasimi iizerine temellendirilmis karar
verme ve iletisimi saglayan birlikte ¢alisabilme olarak tanimlanmaktadir (Henneman,

1995)

Bolat (1996: 2)'a gore informal yani ve gruplari olan isletmelerde igbirligi 6nemlidir.
Isbirligi bu baglamda katilma ile gerceklesen bir eylemdir. Ozellikle asiri
uzmanlagmanin gegerli oldugu bir ¢agda, uzmanlarin diisiince ve eylemleri ancak
isbirligi ile koordine edilebilir. Koordinasyon direktif ile degil, dayanisma, bilgi

verme ve giiven ile saglanir.

Evans ve Lindsay’e (2008) gore, calisma ekibinde isbirligi; dogru insan grubunu
(beceriler, kisilikler, bilgi, ¢calisma tarzlar1 ve kimya) bulmayi, birlikte etkin bir
sekilde ¢aligmalarini saglamayi; eldeki igbirligi gorevine bagliliklarini paylagmalarini
saglamay1r ve onlara bir ortam, araglar, bilgi, egitim, siire¢ ve kolaylagtirma

saglamay1 gerektiren yaklasimdir.

Ekibin her bir {iyesinin birbirini tamamlamasi beklenen kendi gii¢lii ve zayif yonleri
mevcuttur. Bir iyenin eksik oldugu yerde, diger liye yetkindir. Bu yetenek dengesi,
ekibin daha az hatali davranmasina ve daha hizli ¢oziimler ortaya koymasina imkan
saglar. Ekibin kaynasmasi yiiksek olursa, performans kalitesi iyi olur. Bir ekibin
etkin bir sekilde gorevlerini yerine getirebilmesi i¢in asagidaki 6zelliklere sahip

olmas1 gerekir (Baltas, 1997: 22-23):

e Iki veya daha fazla kisiye ihtiya¢ olmasi,
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e Ekip iiyelerinin birlikte calismak i¢in ortak bir amaca sahip olmasi,

e Ekip tliyelerinin her birinin farkli yetenek ve niteliklere sahip olmasi.

e Ekip tyelerinin karsilikli bagimli ve birbirlerinin uzmanhgna ihtiyag
duymasi

e Ekipte paylasilan liderlik roliiniin olmasi,

e Ekip iiyelerinin tiimiiniin karar verme siirecinde s6z sahibi olmasi,

e Ekip iyelerinin birbirlerinin davranig, karar ve faaliyetlerinden sorumlu
olmasi,

e Ekip iiyeleri arasinda igbirligi ve ortak performans 6l¢iimiiniin olmasi.

Ekipler, birlikte ¢aligmanin daha iyi sonuglara yol acacagina inanirlar. Yani hedeflere
ulagsmak icin sinerji yaratirlar. Bu ¢ercevede ekip ¢alismasinda iletisim beceri iyi,
farklr altyapi, beceri ve yeteneklere sahip olan iiyelerin olmasi ve takimlarin ortak bir
misyona sahip olmasi, belirlenmis hedeflere ulasmay1 kolaylastirir (Cetin, 2009: 45).
Isbirligi ve ekip calismasmin yiiksek oldugu ekipler, isletmelerde verimliligin,
gelismenin, yenilikciligin temel unsurlar1 olarak goriilmektedir (Zehir ve Ozsahin,

2008: 267).

Ekiplerin 6zelliklerinin belirlenmesinde ve performanslarinin 6lg¢iilmesinde ekip
bagliligl, ayirt edici gorev bagliligi ve sosyal bagliligi dnemli 6zelliklerdir (Huber
vd., 2007: 115). Bu 6zellikler ekip caligmasinda ¢alisanlara daha fazla 6zerklik ve is
tatmini saglar. Bununla birlikte basar1 ve kisisel performans pesinde kosan
profesyonel calisanlar agisindan bakildiginda da, ekipler ¢ogu calisanin arzuladigi
sosyallik ve kolektif sorumluluk duygusunu asilamaktadir (Kegecioglu, 2005: 98).
Bu baglamda, ekip calismasinda basari i¢in igveren, yonetici ve ¢alisanlar birbirlerine
destek olurlar. Yaratici diislinme ve uygulamalar, yiiksek isbirligi temelinde
orgiitlerde yetkilendirilmis bireyler veya ekip tliyeleri tarafindan gergeklestirilir (Eren
ve Giindiiz, 2002: 76). ABD’deki en iyi yiiz sirketin en 6nemli 6zelliginin, etkili bir

ekip calismasi oldugu sonucuna varilmistir (Staiculescu ve Mina, 2009: 503).

Ekibin basarisin1 etkileyen potansiyel faktor gruplan asagida agiklanmaktadir

(Akgiin, Keskin ve Ozdemir, 2004: 300):
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1. Cevresel faktorler: Bu faktorler, endiistri 6zellikleri, ortam, miisteri kosullar1 gibi
ozellikleri ekiplerin kompozisyonunu ve basarisini etkiler.

2. Tasarim faktorleri: Gorev ve organizasyonun tasarimi ekibin basarisini etkileyen
temel faktorlerdendir. Clinkii gorev tasariminda tam bagimsizlik, diger birimlere
baglilik, diger birimlerle ortaklik gibi hususular s6z konusudur. Ekip tasariminda {iye
sayist, ekibin demografik yapisi ve ekip tiyelerinin yetenek cesitliligi gibi degiskenler
onemlidir. Yine ekibin basarili olmasinda egitim, kaynaklar, ddiillendirme sistemi,
kariyer sistemi ve denetim gibi islevler 6nemlidir.

3. Grup ig¢i stire¢ faktorleri: Bu faktoreler, ekip iiyelerinin birbirleri ile etkilesimi,
iletigim, catisma ve isbirligi gibi unsurlardir.

4. Ekip dis1 siire¢ faktorleri: Bu faktorler, ekibin ve lyelerinin dis paydaslarla
etkilesimleri, iletisimi, catismasi ve isbirligi olanaklar1 gibi unsurlari igermektedir.

5. Psikososyal faktorler: Bu faktorler, ekibin psikososyal nitelikleriyle ilgilidir.
Takim bagliligi, takim iiyelerinin paylastig1 standartlar, takim normlar1 gibi unsurlari

igerir.

1.3.2.3. Ekip Cesitleri

Is yasaminda birgok sektdrde isi etkili ve verimli bir sekilde yiiriitmek igin ekiplere
ve ekip c¢alismasina gereksinim duyulmaktadir. Genelde isletmelerdeki ekiplerin
sorun ¢dzme gruplari, fonksiyonlararasi ekipler, kendi kendini yoneten ve sanal
ekipler seklinde olusturulduklart gozlenmektedir. Bunlar asagida kisaca

acgiklanmaktadir.

1.3.2.3.1. Problem Cézme Gruplari

Problem ¢6zme ekipleri, birlikte calismak maksadiyla periyodik toplantilar yaparak,
problemlerin kaynak ve sebeplerini arastirip bulan, ¢ézen ve tepe yonetimine sunan
calisma grubudur. Bu ekiplerin sunduklar1 ¢oziimleri uygulamaya aktarma yetkileri
olmamakla birlikte, olduk¢a diisiik maliyet ve cabayle yiiksek verimlilik, kalite ve
morale zemin hazirlayabilirler. Problem ¢6zme ekipleri, katilimci yonetim

yaklagimint benimser. Bu yaklasima gore bir orgiitiin sorunlar1 sadece yonetsel
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kademeleri ilgilendirmemekte, tiim c¢alisanlar sorunlarla ilgilendikleri 6l¢iide yapici
ve yaratici fikirler ortaya koyabilir ve problemleri daha etkin ¢ozebilir. Bu ekiplere
ozellikle 1960’larda Japonya’da ortaya ¢ikan ve 1980’11 yillarda Batida kabul goren
kalite kontrol cemberleri 6rnek olabilir (Ince, Bediik, Aydogan, 2004: 430)

1.3.2.3.2. Fonksiyonlararasi Ekipler

Ayni1 hiyerasik kademede bulunan farkli departmanlar veya birimlerden calisanlarin
belli ortak amag¢ ve gorevleri basarmak iizere olusturduklari ekiplerdir (Ozen
Kutanis, 2002: 249). Bu ekipler kalite ve miisteri hizmetlerine dair problemler ve
koordinasyon konusunda 6nemli islevler iistlenmektedir. Isletmeler vizyonlarin
yeniden gozden gecirirken, kaliteli iirlin ve hizmet liretmede Oncelikli hedefleri
belirlerken bu takimlarin 6nemi ortaya c¢ikar. Fonksiyonlararasi ekipler, genelde
isletmelerde oldukg¢a karmasik olan projelerde gorevlendirilir, ¢iinkii projede gorevli
calisanlarin ekipte olmasi yoluyla tiim departmanlarin projeden haberdar olmalari
saglanmaktadir. ~ Komiteler =~ bir nevi  fonkiyonlararas1  ekip  ozelligi

gosterebilmektedirler (Ince, Bediik, Aydogan, 2004: 430)

1.3.2.3.3. Kendi Kendini Yoneten Ekipler

Kendi kendini yoneten ekipler takim disindan belirlenmis ortak amaclara ulagsmak
icin kendi yollarin1 kullanarak birlikte c¢alisan insan grubudur. Litertiirde otonom

calisma gruplari olarak bilinir.

Kendi kendini ydneten ekipler, hiyerarsiyi basiklastirarak, ¢cok yonlii ¢alisma ve
basar1 yetenegini artirmak, istihdam kosullarini uyumlastirmak ve tek bir statii
verecek sekilde gorevleri gergeklestirmek icin olusturulan gruplardir. Bu gruplarin
temel amaci, kararh, giidiilenmis, sorumlu ve esnek c¢alisanlarin kalite artirma ve
innovasyon yaratma yetenekleri sayesinde sosyal kontrolii saglamaktir. Kendi
kendini yoneten ekipler, orgiitte birgok calisanin edilgenlik ve aract konumdan aktif
ve dinamik birer karar verici haline getirmektedir (Ince, Bediik ve Aydogan, 2004:
431). Ekibin kendini yonetmesi, biitiin islerin yonetilmesi ve karar verme otoritesi
ekipteki herkese aittir. Kendi kendini yoneten ekipler bi¢imsel ve daimi orgiitsel

birimlerdir. Bu ekipler tipik olarak giinliik isler iizerinde birlikte ¢alisan 5-30 kisilik
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tiyeden olusabilir. Dolayistyla ekip bir gorev lizerinde calisir, ancak bu gorevin
cesitli oOzellikleri oldugu ic¢in kendi kendini yoneten takimlarin bu ozelliklerin
anlasilmasi agisindan 6nemli roller iistlenmektedir. Bu ekiplerin eyiileri motive
olmus ve farkli becerilere sahip kisiler olmalidir. Beceri sayesinde calisanlar gérevin
anlamli bir pargasi olmak durumundadirlar ve bu énemli islerin bir kimligi olmalidir

(Vergiliel Tiiz, 2001: 127)

1.3.2.3.4. Sanal Ekipler

Bilgi ve iletisim teknolojilerinin gelismesiyle birlikte artik ayni isletmede ortak bir
amagc i¢in birlikte gorev yapan calisanlar ayni fiziksel ortamda bir araya gelmeden
bilgisayar ortaminda elektronik haberlesme yoluyla is yapabilmekte ve goris
aligverisi yapabilmektedirler (Ozen Kutanis, 2002: 250). Sanal ekiplerde
teknolojiden daha 6nemli olan amag ve baglantilardir. Ciinkii sanal ekipleri bir arada
tutan amagtir. Giinlimiizde sanal ekiplerin basarisi baglanti kurmaya, yani giiven

aglar1 olustrmaya baghdir.

Genel olarak ses, video ve konferans secenklerininin yanisira cep telefonlar1 ile
saglanan sinirsiz iletisim imkani ve internet aracilifiyla interaktif bilgi agilari, sanal
ekiplerin yayginlagsmasina neden olmaktadir. Sanal ekipler, genelde duygusal
olmaktan Ote objektif bilgilerle etkilesim kurmakta ve kurumsal kararlar
almaktadirlar. Sanal ekipler ylizyilize gorlisme olanaginin bulunmadigi durumlarda
maliyet, verimlilik, hizl1 iletisim ve karar verme, cografi uzaklik, zaman yetersizligi
ve duygusal etmenler nedeniyle karar verme konusunda avantajlara sahiptir. Ancak
isletmelerin bir sosyal sistem oldugu gergegi ve Orgiit kiiltiirii sanal ekiplerde goz

ard1 edilmektedir (ince, Bediik, Aydogan, 2004: 43).

1.3.2.4.Turizm Isletmelerinde Ekip Calismasinin Onemi

Kiiresellesmenin ortaya ¢ikisiyla birlikte isgiicliniin kompozisyonun degismesi ekip

calismasi ve ekip lideriligini, turizm isletmelerinde de hizmet sunumunda en Gnemli
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faktorlerden biri haline getirmistir. Turizm isletmeleri, 6zellikle konaklama endiistrisi
calismasiyla ayakta kalir. Ciinkii ekip ¢aligmasi, igverenlere oldugu kadar ¢alisanlara
da giivenlik, giiven ve sadakat duygusu getirmektedir. Ekip c¢alismasi olmadiginda
moraller diismekte ve dolayisiyla iiretkenlik de diismektedir. Bu gergegin farkinda
olan konaklama isletmeleri ekip caligmasinda igbirligini 6nemsemektedir. Ekip
calismasina 6nem veren turizm isletmelerinde hizmet {iretimi ve sunumunda oldugu

gibi problem ¢6zmede performans artmaktadir.

Turizm isletmelerinde ekip calismast olumlu bir etki yaratabilir. Caligsanlar yeterli
kaynaklara ve ileri teknolojiye sahip olursa ve etkili cabayr gosterecek sekilde
egitilirse ve yiiksek igbirligi olursa yliksek performansla isletmeye rekabet avantaj

saglayabilir (Rey vd., 2005: 391-415).

Turizm igletmelerinde, ekip ¢alismasi genellikle bir igin ¢ok 6nemli bir pargasidir,
clinkii is arkadagslarinin birlikte 1yi ¢alismasi ve her kosulda ellerinden gelenin en
lyisini yapmaya calismasi, bireyler arasindaki herhangi bir kisisel ¢atismaya ragmen
insanlarin bireysel becerilerini kullanarak ve yapici geri bildirim saglayarak isbirligi

yapmasi gerekmektedir.

Turizmde karsilikli iligki endiistrisinin gelismesine en etkili faktorlerden biridir.
Turizm hizmeti, birbiriyle iligkili endiistrilerin ve isletmelerin isbirligini
gerektirmektedir. Yolcu gemileri, otel isletmecileri, lisansli seyahat acenteleri, tur
operatorleri, perakendeciler ve restoran isletmeleri temsilcileri, turizm endiistrisini
gelistirme konusunda isbirligi yapmaktadir. Tiim bu paydaslar, turizm endiistrisinde
birlikte veya bir arada g¢aligarak istihdam firsati yaratmakta ve ekonomik getiri

saglamaktadir.

Turizm ve konaklama endiistrisinde 6nemli bir strateji haline gelen ekip olusturma,
kiictik gruplarin ve gorev gliglerinin etkinligini desteklemede ve gelistirmede temel

bir unsurlardan biri olup kurumsal degisim programlarinin en énemli parcasidir.

Ekip, belirli, ve paylasilan ve degerli hedeflere ulasmak i¢in birbirine bagli ve

uyarlanabilir bir sekilde etkilesime giren ayirt edilebilir iki veya daha fazla kisiden
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olusan bir grup olarak tanimlamaktadir. (Duygulu ve Ciraklar, 2008: 3). Hellriegel,
Slocum ve Woodman’a (1986) gore, etkili ekip olusturmanin asamalari sunlardir: (1)
hedef ve oncelikleri belirlemek, (2) araglara ve yontemlere karar vermek, (3) grubun

calisma bigimini incelemek ve (4) ¢alisma iliskilerinin kalitesini belirlemek.

Yine bir ¢aligma grubunun ekip olmasi i¢in Reilly ve Jones (1974) su unsurlar ileri
stirer: (1) hedefler, (i1) karsilikli bagimlilik, (ii1) baglilik ve (iv) hesap verebilirlik. Bu
unsurlar sayesinde lyelerin ortak amaclar1 veya birlikte ¢alismak icin sebepleri
olmakta; karsilikli bagimli bir ¢alisma iligkisi olmakta; bireyler grup calismasina
bagli olmakta ve liyeler orgiitte daha yiiksek hesap verme seviyesinde olabilmektedir.
Ancak g¢alisma ekibinde isbirligini artirmak iiyelere danismanlik hizmeti verilmeli,
yenilik yapma firsati verilmeli, Orgiit c¢atismalart ¢ozmeli ve is yiikiiniin

dengelenmesine dikkat etmelidir (Margerison ve McCann, 1990).

Ekibin verimliligini etkileyen diger faktorler, heterojenlik, takim istikrari, takim
biiytikliigii, beklentiler, calisan davraniglar1 ve is yasam kalitesi ile ilgilidir. Ayrica
gorev ¢esitliligi, gorevin kimligi, gérevin 6nemi, gorev 6zerkligi ve gorevde geri
bildirimi ekibi etkililigine katkida bulunabilir (Diskul, 2001). Ekibin ¢iktilarini alan,
kullanan veya gozden gecirenlerin performans beklentileri farklilik arz etmektedir.
Ornegin, bir miisteri genellikle kalite, dakiklik, diisiik maliyet ve hizli hizmet
beklemektedir. Yoneticinin beklentisi ise; bir ekibin miisterinin beklentilerine cevap
vermesi ve iiretken olmasidir. Yani “ayni gomlegi giymek bir ekibi ekip yapmaz”

( Duygulu ve Ciraklar, 2008: 2-3).

Kolektif biitiiniin bireysel parcalarin toplamindan daha biiyiik oldugu sinerji,
genellikle ekip calismasinin iyi ¢alistigi durumlarda ortaya ¢ikar. Ekipte birlikte
calismak esastir. Ancak isbirligi, uyum ve olumlu bir tutum olmadiginda beklenen
kazammlar  gergeklesmeyecektir  (Tomczyk, 2008). Ozellikle dogru ekip
kompozisyonu ve yaklasimina sahip olursa ekip sinerjisi devreye girebilir. Turizm
organizasyonlarinda isbirligi, ekip tiyeleriyle yakinlig1 gelistirir, isveren ve personel
icin karsilikli yarar saglayan etkili bir ekip olusturur ve sektoriin genel olarak

gelismesine katkida bulunur. Etkili iletisim becerileri, istenen sonuca ulagmak ic¢in
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bireye baskalarina ilham verme ve onlar1 etkileme giicii verir. iletisim, ekip iiyeleri

arasinda sinerji yaratarak orgiitsel hedeflere daha verimli bir sekilde ulasmay1 saglar.

1.4. Otantik Liderlik ile Grup Ciktilarindan Orgiitsel Vatandashk Davramsi Ve
Calisma Ekibinde Isbirligi Arasindaki Iliski

Calisanlar1 ortak degerler ve hedefler etrafinda bir araya getiren liderlik, yonetimde
Oonemli bir rol oynamaktadir (Luthans ve Avolio: 2003). Otantik liderlikle ilgili
aragtirmalarda; performansla ilgili degerlendirme yapildiginda, liderliginin ¢alisanlar
ve tiim ekip tlizerindeki olumlu etkilerinin yan1 sira olumlu sosyal davranis degisikligini

tesvik ettigi de tespit edilmistir (Gardner vd., 2011; Gill ve Caza, 2018).

Otantik liderlik, turizm isletmelerinin siirdiiriilebilirligi ile dogrudan iliskilidir
(Metcalf ve Benn, 2013: 373). Ayrica otantik liderligin etik olmayan kararlar alma
egiliminin iistesinden gelmeye yardimci oldugunu ortaya konulmustur (Cianci vd.,
2014: 582). Bu nedenle, otantik liderlik teorileri ile grup ciktilar1 arasindaki

baglantilar incelenmeye degerdir.

Otantik liderlik konusunda Tabak vd. (2012) tarafindan yapilan “Otantik Liderlik
Olgegi: Giivenirlik ve Gegerlik Calismas1” dnemli bir yere sahiptir. Bu calismada
Walumbwa vd. (2008) tarafindan gelistirilmis olan “Otantik Liderlik Olgegi”
Tirkgeye uyarlanmistir. Elde edilen sonuglara gore Tiirkge Olgek giivenilirlik ve
gegerlik bakimindan kabul edilebilir degerlere sahiptir. Uyarlanan 6lgek icin 16

ifadeden olugmaktadir.

Literatiirde otantik liderligin Orgiitsel bagliligi, yaraticiligr (Cosar, 2011; Giiler
Abaci, 2021), psikolojik sermayeyi (Savur, 2013; Karatiirk, 2015), etik iklim ve
boyutlarint  (Yilmaz, 2019), is mutlulugnu (Akdemir, 2019), yenilik¢i is
davraniglarin1 (Balta (2020), orgiitsel baglilik (Giiler Abaci, 2021), performans
(Giiler Abaci, 2021), ise adanmislik (Leroy vd., 2015; Wang ve Hsieh, 2013) pozitif
ve anlamli sekilde etkiledigi belirlenmistir. Buna karsin otantik liderligin tiikenmiglik

ve isten ayrilma arzusunu (Laschinger ve Fida, 2014), zorbaligi (Warszewska-
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Makuch, Zolnierczyk-Zreda ve Bedynska, 2015) orgtiisel sinizmi (Giiler Abaci,
2021) negatif ve anlamli sekilde etkiledigi saptanmuistir.

Ote yandan otantik liderligin OVD iizerindeki etkileri incelendiginde; turizm sektorii
ve kamu sektoriinde yapilan bazi ¢aligmalarda otantik lideriligin orgiitsel vatandaslik
davranigini pozitif etkiledigi ortaya konmustur (Leilei ve Pelian, 2009; Valsania vd.,

2012; Qui vd. (2019; Ramalu ve Janadari, 2020).

Tiirkce yazina bakildiginda Yangin (2017) Izmir Demir Celik Sanayi A.S.’de iiretim
sektorii firmalarinda ¢esitli kademelerde calisan 304 c¢alisan Ornekleminde
calisanlarin otantik liderlik algisinin is performansi ve orgiitsel vatandaslik davranisi
tizerindeki etkisini incelemistir. Bulgulara gore otantik liderligin, orgiitsel giiven,
orgiitsel vatandaslik davranig1 ve is performansi lizerinde pozittif ve anlamli etkiye
sahip oldugu saptanmistir. Ayrica orgiitsel glivenin otantik liderlik ile oOrgiitsel
vatandaslik davranisi arasindaki iliskide ve otantik liderlik ile is performansi

arasindaki iliskide kismi araci oldugu tespit edilmistir.

Kurumsal liderlerin siipheli kurumsal faaliyetleri veya davraniglari gizlemesi ve
maskelemesi giderek daha zor hale gelmistir. Toplum liderlerin yalnizca profesyonel
olarak davranmasina degil, ayn1 zamanda davraniglarinin 6zgiinliige ve etik olarak
kabul edilip edilmedigine 6énem vermektedir (Cianci vd., 2014; Trevino ve Nelson,

2014).

Orgiitsel liderlerin karsilastigi zorluk, davramslarimin etik standartlara uygun
olmasmi gerektirir. Sosyal 0grenme perspektifinden bakilirsa bir lider, rol modeli
haline geldiginde astlarii etkilemeye baslar. Liderler isyerinde toplum yanlisi
davranislar tesvik etmeli ve c¢alisanlari bu yonde davraniglara sevk etmelidirler.
Dolayisiyla birgok isletme c¢alisanlar arasinda toplum yanlisi davranislart tesvik
etmek icin otantik liderlik davranisini gelistirmek icin bir etik iklimin nasil bir
mekanizma haline gelebilecegini dikkate almalidir. Bu etik iklimin otantik liderlerin
calisanlarinin orgiitsel vatandaslik davranislar {izerinde etkisine aracilik edebilecegi
tespit edilmistir (Foster, 2003). Yine Dvir vd. (2002), otantik liderligin etkisini

oOlctiikten sonra takipgilerin doniisiimcii liderler altinda diger liderlik tarzlarina gore
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daha iyi sonuglar elde ettigini gosterebilmektedir. Doniistiirticti liderlik ile is tatmini

arasinda da pozitif ve orta diizeyde bir iliski bulunmustur (Ramey, 2002: 23-24).

Otantik liderlik 1ile oOrgiit yanlis1 etik olmayan davramislar arasindaki iliski
incelendiginde, hem Rahimnia ve Sharifirad (2015) hem de Gill ve Caza (2018)
otantik liderlik ile 6rgiit yanlist etik olmayan davranis arasindaki ise bagliligin araci
rollinii incelemiglerdir. Bulgular otantik liderligin Orgiit yanlis1 etik olmayan
davranislar1 dogrudan etkilemedigini ortaya koymustur (Rahimnia ve Sharifirad,
2015; Gill ve Caza, 2018). Yine otantik liderlik, diisiik 6zerklige sahip takipgilerde
orgiit yanlisi etik olmayan davraniglar tegvik edebilir (Kalshoven, Boon ve van Dijk,
2016). Ayrica Gigol (2020), otantik liderlik ile orgiit yanlisi etik olmayan
davraniglar arasinda anlamli bir iliski olmadigin1 kabul etmekle birlikte; otantik
liderligin calisanlarin ise bagliligini pozitif anlamli etkiledigini diistinmektedir.
Diistik 6zerklige sahip calisanlar arasinda, otantik liderlik, takipgilerin ise bagliligini
arttirir ve ardindan bu ise baglilik, takipcilerin organizasyon yanlis1 etik olmayan
davranislarini arttirmaktadir (Gigol, 2020: 4). Ote yandan Otantik liderlik ile orgiit
yanlis1 etik olmayan davranmiglardan Makyavelizm iliskisi {izerine yapilan
aragtirmalar incelendiginde, makyavelizm yiiksek oldugunda, otantik liderligin etik
davranis iizerindeki olumlu etkisi ortadan kalkmaktadir (Castille, Thoroughgood ve

Buckner, 2018: 920-921).

1.5. Orgiit Yanhs1 Etik Olmayan Davramslar ile Grup Ciktilarindan Orgiitsel
Vatandashk Davranisi Ve Calisma Ekibinde Isbirligi Arasindaki iliski

Bireylerin oOrgiit yanlist etik olmayan davraniglar ortaya koyma sebeplerini
aciklamak i¢in sosyal kimlik teorisi (Blau, 1964) ve sosyal degisim teorisinden
(Tajtel,1981) yararlanmak gerekmektedir. Bu cer¢evede pozitif karsiliklilik ve
orgiitsel Ozdeslesme inancina sahip calisanlarin Orgilit yanlist etik olmayan

davraniglar1 sergileme sikliginin daha fazla miimkiin olabilecegi ileri siiriilmektedir.

Orgiit yanlis1 etik olmayan davranislar ile 6rgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliskileri
inceleyen Umpress, Bingham ve Mitchell (2010)’in ¢alismalarinin bulgulari, 6rgiitsel

0zdeslesmeyle oOrgiit yanlis1 etik olmayan davranislar arasinda pozitif iliskinin

36



bulundugunu ortaya koymaktadir. Ayn1 zamanda bu calisma orgiitleri ile yiiksek
diizeyde 6zdeslesen calisanlarin Orgiit yanlist etik davraniglar ile daha fazla mesgul
olduklar1 saptanmistir. Yine Umpress ve Bingham (2011) tarafindan yapilan bir
baska calismada, 6zdeslesme ve pozitif sosyal etkilesim iligkilerinin, etik olmayan
eylemlerin dikkate alinmadigi ndtrlestirme nedeniyle orgiit yanlisi etik olmayan
davranislarin sergilenmesine neden olabilecegini ileri siirmiislerdir. Ote yandan
Matherne ve Litchfield (2012) ABD’de orgiit yanlisi etik olmayan davranislar ile
duygusal baglilik arasindaki iliskileri incelemistir. Bu arastirmanin bulgulari, yiiksek
duygusal bagliliga sahip ¢alisanlarin 6rgiit yanlis1 etik olmayan davranislar1 daha ¢ok

sergileme egiliminde olduklarini ortaya koymuslardir.

Yine ayni sekilde Kong (2016) tarafindan ABD’de ¢aligmakta olan is gorenlerde
bilgice farkindaligin ve is tutkunlugunun bir ortak islevi olarak 6zdeslesmeyle orgiit
yanlis1 etik davranislari iligkisinin incelendigi ¢alismada bilingli farkindaligin, orgiit
yanlis1 etik olmayan davranislar ile saplantili tutku arasinda diizenleyici roliiniin
oldugunu tespit etmislerdir. Fakat 6rgiit yanlis1 etik olmayan davranislar ile algilanan
orgiitsel destek arasinda anlamli bir iliski bulunmadig1 belirlenmistir. is gérenlerin
0zdeslesme diizeylerini yiikseltmek ve oOrgiit yanlisi etik olmayan davraniglar
diisiirmek amaciyla is gorenlerin bilingli farkindaliklar yiikselttigi fakat saplantili

tutkuyu diisiirmeleri gerektigi tespit edilmistir.

Ilie (2012) orgiit yanlis1 etik olmayan davraniglarin sinir sartlart ve Onciillerini
incelemek tizere 144 yonetici ve 269 is gorenden elde ettikleri verilerden ulastiklari
calismanin bulgulari, sosyal etkilesim kuramindan hareketle idyosenkratik ideallerin,
algilanan oOrgiitsel destegin, lider iiye etkilesiminin Orgilit yanlist etik olmayan
davranislarin onciilii niteligi tasidigini, orgiit yanlisi etik olmayan davranislar ile lider

tiye etkilesimi arasinda pozitif iligkinin bulundugunu tespit etmistir.

Karadal ve Akyazi’nin (2015) Aksaray ilindeki {i¢ liretim isletmesinde gorev yapan
94 calisanla yaptiklar calismada orgiit yanlisi etik olmayan davraniglar ile psikolojik
sahiplenme arasinda pozitif yonlii bir iliskinin bulundugunu tespit etmistir. Yine Lee,
Choo, ve Jeon (2016), Kore’de c¢esitli sirketlerde calismakta olan 229 is gorenle

yaptig1 c¢alismada oOrgiit yanlis1 etik olmayan davramislarla doniistimcti liderlik
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iligkileri ve orgiitsel 6zdeslemenin araci roliinii analiz etmiglerdir. Bu ¢aligmanin
bulgularina gore; orgiit yanlisi etik olmayan davranis ile doniisiimcii liderlik arasinda
pozitif olmayan anlamli bir iligkinin oldugunu tespit etmisler; bu iliskide

6zdeslemenin araci roliine sahip oldugu belirlenmistir.

Ebrahimi ve Yurtkoru (2017: 290), faaliyetlerini Istanbul’da siirdiiren farkli
sirketlerin 1s gorenleriyle yaptiklar1 c¢alismada calisanlarin  duygusal baglilik
diizeylerinin yliksekligine gore oOrgiit yanlis1 etik olmayan davraniglarla yatkin
oldugunu tespit etmislerdir. Bu iliskide ahlaki ¢6ziilmenin araci roliine sahip oldugu
belirlenmistir.

Karagodz, A. (2018: 83) Kayseri ilindeki imalat sanayi isletmelerinde gorev yapan
orta dilizey yoneticiler iizerinde yaptigi calismada Orgiit yanlis1 davranislarin
baglamsal performansa etkisini incelemistir. Arastirmadan elde edilen bulgulara
gore, etik olmayan oOrgiit yanlisi davraniglarin baglamsal performansi negatif
etkiledigi belirlenmistir. Liderin algilanan etik inancinin alt ve orta diizeylerinde etik
olmayan Orgiit yanlis1 davranis ile baglamsal performans arasindaki iliski iizerinde

diizenleyici bir etkiye sahip oldugu saptanmustir.

Aksoy Kiirii (2022: 415) tarafindan Umphress ve arkadaslar1 tarafindan gelistirilen
orgiit yanlist etik olmayan davranis 6lgeginin Tiirk¢e uyarlamast ile ilgili bir ¢alisma
bulunmaktadir. Bulgulara goére uyarlanan Ol¢egin Tirkiye’de orgiitsel davranis
alaninda ¢alisanlarin Orgiit yanlisi etik olmayan davraniglarini degerlendirmede

gecerli ve glivenilir oldugunu géstermistir.
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IKiINCi BOLUM
ARASTIRMANIN METODOLOJIiSi VE BULGULAR

Calismanin bu bdliimiinde arastirmada kullanilan metodoloji ve turizm isletmeleri

calisanlar1 6rnekleminde yapilan ampirik bir arastirmanin bulgulari yer almaktadir.
2.1. Arastirmanin Amaci Ve Onemi

Kiiresel 6l¢ekte turizm igletmeleri hizmet sunumunda rekabetgi avantaja sahip olmak
icin giivene dayali ekip c¢alismasi kadar yoneticilerin otantik becerilerine ihtiyag
duymaktadir. Bazen orgiit yanlis1 etik olmayan davranmiglarla firsat¢i isletmeler
stirdiiriilebilir olmayan yiiksek performans hedeflerini tutturabilmektedir. Ancak bir
stire sonra Orglit yanlisi etik olmayan davranislar hem ydnetici ve ¢alisanlari iginden
etmekte, hem isletmelerin imajina zarar verebilmekte hem de oOrgiitsel vatandaslik
davranisi, prosoyal davranis gibi davraniglar1 azaltmaktadir. Fakat turizm sektoriinde
oOrgiit yanlis1 etik olmayan davranislarin sonuglar1 konusunda sinirlt sayida arastirma

mevcuttur (Srivastava ve Madan, 2022).

Yine turizm isletmelerin de {ist yonetimin liderligi kadar ¢alisanlarin gérevin tanimi
disinda is ortamini psikolojik ve sosyal olarak iyilestiren istege bagli davranislar is
performansimni ve ise devam durumlarint etkileyebilmektedir. Fakat karsilikli
yardimlagsma ve isbirliginin olmadig1 ekiplerde bu davranislarin calisanlarca daha
sergilendigi goriilebilir. Yine orgiit yanlisi etik olmayan davraniglarin ¢ok sik oldugu
orgiitlerde orgiitsel vatandaslik davraniglarinin sergilenme olasiliginin diisiik olacagi
ileri striilmektedir. Bu c¢alisma Ozellikle turizm isletmelerinde bu iliskiyi ortaya

koymaya odaklanmaktadir. Bu nedenle calismada otantik liderlik ve oOrgiit yanlisi



etik olmayan davramslarmin OVD’ye etkisinde calisma ekibinde isbirliginin

diizenleyici rolii oynayip oynamadigini ortaya koymaktir.

Turizm sektoriindeki isletmelerde calisma ekiplerinin optimum diizeyde isbirligi
yapmasinin ve yoneticilerin otantik liderlik becerilerinin yiiksek olmasinin orgiit
yanlis1 etik olmayan davranislarin azaltip azaltmayacagina veya orgiitsel vatandaglik
davranislarini artirip artirmayacagina dair bulgulara ihtiya¢ duyulmaktadir. Cilinkii bu
konuda az sayida calisma bulunmaktadir (Valsania vd., 2012; Qui vd. 2019; Ramalu
ve Janadari, 2020). Ayrica isletmelerde Orgiit yanlisi etik olmayan davraniglarin
sikhigrt ve OVD iizerindeki etkilerine dair bulgularin elde edilmesi, hem bu
igsletmelerinlerin yararina olacak hem de kamu otoritelerinin onlem almasini
kolaylastiracaktir. Buna ilaveten calisma ekibinde isbirliginin diizenleyici rolde
oldugu bir modelde otantik liderlik ve Orgiit yanlisi etik olmayan davraniglarin
orgiitsel vatandaslik davranigina etiklerini test eden model daha Once inceleme
konusu olmadigindan bulgulariyla orgiitsel davranis ve turizm isletmeciligi yazinina

katki saglayacaktir.
2.2. Arastirmanin Metodolojisi

Bu kisimda orneklem ve ozellikleri, veri toplama araglari, arastirma modeli ve

hipotezleri, veri analiz yontemleri ve prosediirii lizerinde durulmaya ¢aligiimistir.

2.2.1. Orneklem

Arastirmanin evrenini, Tiirkiye’de faaliyet gosteren turizm isletmeleri calisanlari
olusturmaktadir. Ancak bu evrendeki calisanlara ulagsma olanaginin bulunmamasi,
maliyet ve hizli sonug elde etme kisitlarindan dolay1 6rneklem se¢imine gidilmistir.
Arastirmanin Orneklemini, Nevsehir ili ve ilgelerindeki turizm isletmeleri ¢alisanlari
olusturmaktadir. Arastirmanin evreni bilinmedigi i¢in 6rneklem biiyiikliigiiniin tespiti
icin agagidaki formiil kullanilmistir:

s =2 Pq)

-

=
%95 giiven diizeyinde rneklem biiyiikliigii 385 olarak hesaplanmistir. Orneklem

biiyilikliigiiniin belirlenmesinden sonra arastirmacilar tarafindan Nevsehir ilindeki
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turizm igletmeleri ¢alisanlarina tesadiifi olmayan 6rneklem yontemlerinden kolayda
ornekleme ile toplam 500 anket dagitilmasi saglanmistir. Sonugta turizm
calisanlarindan elde edilen 300 anketten eksik ve normal dagilimi ihlal eden asir1 ug
degerlere sahip 16 anket cikarildiktan sonra 284 anket bilimsel acidan analize tabi
tutulmustur. Yani anketlerin geri doniis orant %56.8°dir. Bu oran, 6rneklemin evreni

temsil etme giiciiniin yeterli olduguna isaret etmektedir (Bas, 2013: 43).

Tablo 2. 1: Orneklemin Ozellikleri

Demografik Ozellikler f % Demografik Ozellikler f %
Cinsiyet Yas Durumu
Erkek 153 53,9 20 yas ve alt1 25 8,8
Kadin 131 46,1 21-30 yas arast 149 52,5
31-40 yas aras1 89 31,3
41-50 yas arast 18 6,3
51 yas ve lizeri 3 1,1
Medeni Durumu is Deneyimi
Evli 126 | 44,4 1 yildan daha az 33 11,6
Bekar 158 55,6 1-5 yi1l arast 155 54,6
6-10 y1l arast 70 24,6
11-15 y1l aras1 16 5,6
16 y1l ve lizeri 10 3,5
Egitim Durumu isletmedeki Calisan Sayis1
5 | 7y [ e
Meslek Yiiksekokulu 103 ) 363 26-50 arasi i 33,5
r 64 | 22,5 .. 133 46,8
Fakiilte g4 | 296 51 kisi ve daha fazla 47 165
Yiiksek lisans/doktora ’ ’
11 3,9 9 32
Katihmcilarin Gorev Yaptigi Katihmeinin isletmedeki
Isletme tiirii Pozisyonu
Otel 136 | 47,9 | Isletme Sahibi ve Ust Yonetici 39 13,8
Acenta 79 27,8 | Tur Operatorii 12 4,2
Restoran 18 6,3 | Rehber 18 6,3
Balon Sirketi 9 3,2 | Yiyecek-igecek Personeli 44 15,5
Turistik Esya ve Seramik 31 10,9 | Pazarlama ve satis Personeli 29 10,2
Miize 4 1,4 | Onbiiro Personeli 41 14,4
Diger Turizm Isletmeleri 7 2,5 | Kat Hizmetleri 30 | 10,6
Operasyon Sorumlusu 20 7,0
Balon Hizmetleri Personeli 9 32
Miize 4 1,4
Teknik ve Servis 8 2,8
Ofis Personeli 22 7.8
Diger 8 2,8

n= 284

2.2.2. Veri Toplama Araglan
Bu arastirmada veriler literatiirde gilivenilirligi ve gecerliligi test edilmis 6l¢eklerden
ve katilimcilarin demografik 6zelliklerine dair sorulardan olusan bir anket vasitasiyla

toplanmistir. Anket kapsamindaki 6l¢ekler asagidaki gibi agiklanabilir:
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-Otantik Liderlik Olcegi: Katilimlarin otantik liderlik algilarini 6lgmek igin
Walumba vd. (2008) ve Neider ve Schriesheim (2011) gelistirilen 5’11 Likert tipi 16
ifadeli Otantik Liderlik Olgegi kullamlmistir (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 5=
Kesinlikle Katiltyorum). Ornek ifade; Yoneticim, baskalariyla iliskilerimi

iyilestirmek icin geribildirim saglar.

- Orgiit Yanhs1 Etik Olmayan Davramslar Olgegi: Katilimcilarin 6rgiit yanlist
etik olmayan davranislara iligkin algilarin1 ortaya koymak i¢in Umphress, Bingham
ve Mitchell (2010) tarafindan tasarlanan 7 ifadeli orgiit yanlist etik olmayan
davranislar 6lgegi kullanmilmistir. Bu oOlgek 5°1i Likert tipidir (1= Kesinlikle
Katilmiyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum ). Ornek ifade; Calistigim isletmeye yarar

olacaksa, igletmeyi iyi gostermek adina gercegi saptiririm.

-Cahsma Ekibinde Isbirligi Olcegi: Arastirmaya katilanlarin calistiklar ekipteki
isbirligine dair algilarin1 ortaya koymak i¢in Chatman & Flynn (2001) tarafindan
tasarlanan 5 ifadeli 5°1i Likert tipi Calisma Ekibinde Isbirligi o6lgeginden
yararlamlmistir (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum). Ornek

ifade; Calistigim isletmede ekip i¢cinde uyumu korumak bizim i¢in 6nemlidir.

-Orgiitsel Vatandashk Davramsi Olcegi: Katilimcilarin orgiitsel vatandashk
davranigi algilarint ortaya koymak i¢in Podsakoff vd. (1990) tarafindan gelistirilen
OVD Olgeginden yararlamlmustir. 24 ifadeli bu dlgek 5°1i Likert tipidir. Ornek ifade;

Isletmede is yiikii agir olan diger calisanlara yardim ederim.

2.2.3. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Leilei ve Pelian (2009) yaptiklar1 bir meta analiz calismasinda otantik lideriligin
orgiitsel vatandashik davramisin pozitif etkiledigine dair bulgular1 ortaya
koymuslardir. Yine Valsania vd. (2012) Madrid Bolgesi'ndeki 22 kurulusa ait 40
grupta ¢alisan 227 calisan iizerinde otantik liderlik ile OVD iliskisini ele aldiklar:
calismadan elde edilen sonuglar, otantik liderligin iki bilesenininden igsel ahlak

anlayis1 ve iliskisel seffaflign OVD ile pozitif ve anlamli iliskiler iginde oldugunu
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ortaya koymuslardir. Ayrica, otantik liderligin, kisisel olmayan ve diger insanlara
yonelik olanlardan ziyade organizasyona yénelik oldugunda, ¢alisanlarin OVD’ini
daha iyi bir yordadigi1 saptanmislardir. Benzer sekilde Qui vd. (2019) Cin genelinde 5
yildizli otel ¢alisanlar1 érnekleminde otantik liderlik, lidere giiven, OVD ve hizmet
kalitesi iliskilerini incelemislerdir. Arastirma bulgulari, otantik liderligin OVD’yi
pozitif ve anlaml etkiledigini ve bu iliskiye lidere giivenin aracilik ettigini tespit
etmiglerdir. Yine Ramalu ve Janadari (2020) Sri Lanka kamu calisanlar1 agisindan
otantik liderlik, orgiitsel vatandaslik ve psikolojik sermaye iliskisini ele aldiklari
calismanin bulgularina gore otantik liderligin OVD’yi pozitif etkiledigini ve bu iki
degisken arasindaki iliskide psikolojik sermayenin aract rolii oynadigini

saptamislardir.

Srivastava ve Madan (2022) igyeri maneviyati araciligiyla etik liderlik ile davranigsal
ciktilar arasindaki iliskiyi incelemistir. Calisma, etik liderlik ile orgiitsel vatandaslik
davranis1 arasinda pozitif bir iliski ve etik liderlik ile orgiit yanlis1 etik olmayan
davranis arasinda negatif bir iliski bulmustur. Orgiit yanlsi etik olmayan davranislar
ile orgiitsel vatandaslik davranislart arasinda negatif ve anlamli iliski oldugunu
ortaya koymustur. Isyeri maneviyati, etik liderlik ile OVD arasindaki iliskiye aracilik
ettigini saptamistir. Ancak yazinda c¢alisma ekibinde isbirliginin bu c¢alismadaki
degiskenlere etkilerine dair caligmalara heniiz rastlanmamaktadir. Bu bulgulara gore

calismanin 6ne siirdiigiimiiz hipotezleri ve modeli agagidaki gibi tasalanmistir:

Hipotez 1: Otantik liderlik, orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde pozitif etkiye
sahiptir.

Hipotez 2: Orgiit yanlis1 etik olmayan davranislar, érgiitsel vatandashik davranisi
tizerinde negatif etkiye sahiptir.

Hipotez 3: Calisma ekibinde isbirligi, otantik liderlik ile Orgiitsel vatandaslik
davranisi arasindaki iligkide diizenleyici etkiye sahiptir.

Hipotez 4: Calisma ekibinde isbirligi, orgiit yanlst etik olmayan davraniglar ile

orgiitsel vatandaslik davranis1 arasindaki iliskide diizenleyici etkiye sahiptir.
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Cahisma Ekibinde Isbirligi

Otantik Liderlik

Orgiitsel Vatandashk

Davranisi

\ 4

Orgiit Yanhsi Etik

Olmayan Davranislar

Sekil 2. 1: Onerilen Arastirma Modeli

2.2.4. Veri Analiz Yontemleri ve Prosediirii

Bu caligmanin verileri, Nevsehir ili ve il¢elerindeki turizm isletmeleri ¢alisanlarindan
toplanmistir. Veri seti olusturulduktan sonra kayip deger atamasi yapilmistir. Veri
setinde ilk once Mahallanobis uzaklig1 degerleri hesaplanarak [Mahalanobis D (43)
91.778, p <.001)] (Hair vd., 2013) ve ayn1 zamanda carpiklik ve basiklik degerlerine
bakilarak 16 asir1 u¢ degerin oldugu anketler veri setinden ¢ikarilmistir. Carpiklik
degerlerinin -,882/1,626 ve basiklik degerlerinin -1,011/1,062 araliginda oldugu
goriilmektedir. Carpiklik degeri +3’ten diisiik oldugundan ve basiklik +£7°den diisiik
oldugundan veri setinin normal dagildig: sdylenebilir (Kline, 2011). Yani veriler i¢in
normal dagilim varsayimi dogrulanmistir. Bu c¢alisma Ol¢lim modelimizdeki
Olceklerin giivenilirlik ve gecerliklerini test etmek i¢in Dogrulayici Faktor Analizi
(DFA) kullanilmistir. Bu 06l¢iim modeli temel alinarak arastirma modeli ve
hipotezlerini test etmek icin Yapisal Esitlik Modellemesi yapilmistir. Ayrica araci

degiskenin etkilerini dogrulamak i¢in Jeremy Dawnson slope testinden yararlanilmigtir
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2.3. Arastirma Bulgulan

2.3.1. Ol¢iim Modeli

Bu calismamizda modelimizdeki 6lgeklerin giivenilirlik ve gecerliligini test etmek
icin bir 6l¢iim modeli tasarlanmistir. Baslangicta 6l¢lim modelimizde uyum iyiligi
degerleri yeterli olmadigindan Orgiit Yanlis1 Etik Olmayan Davranislar dlgegindeki
1., 2. ve 6. ifadeler, Calisma Ekibinde Isbirligi Olgegindeki 4. ifade ve OVD
dlgegindeki 7., 11., 15., 16. ve 20. ifadeler 0,50°den diisiik faktdr yiikiine sahip
olduklarindan 6l¢iim modelinden ¢ikarilmistir. Bununla birlikte bazi uyum iyiligi
degerlerini iyilestirmek i¢in asirt u¢ degerlere sahip anketler ¢ikarilmistir. Sonugta
Byrne’ye (2001) gore modelimizin uyum iyilik degerlerinin kabul edilebilir oldugu
(x*/sd<2, IFI>.90, GFI>.85; AGFI>.80; TLI>.90; CFI> 90; SRMR<.08 ve
RMSEA<0.08) Tablo 2. 2'de goriilebilir.

Fornell ve Larcker’in (1981) tavsiye prosediirii kullanilarak ol¢lim modelindeki
bulgular yardimiyla hesaplanan Bilesik Yap1 Giivenilirligi (BYG) degerlerinin 0.74
ile 0.94 arasinda degismektedir. Literatiirde bu degerlerin 0.70’in lizerinde olmasi
istenir. Bununla birlikte 6l¢iim modelimizdeki o6lgeklerin hesaplanan agiklanan
ortalama varyans (AVE) degerleri ise 0,53 ile 0,82 arasindadir. AVE degerlerinin ise
0.50’nin iizerinde olmasi kabul géormektedir. Ayrica dort degiskene dair Slgeklerdeki
tim ifadelerin faktor yiklerinin 0.615’ten yiiksek oldugu goriilmektedir. DFA
analizinde genelde ifadelerin faktor yiikiiniin 0,50 {izerinde arzu edilmektedir (Kline,
2011). Son olarak ol¢tim modelindeki degiskenler ve alt boyutlarina dair dl¢eklerin
Cronbach's alpha degerleri 0.74 ile 0.95 arasindadir. Nunnally (1978) gore bir
Olgegin giivenilir kabul edilebilmesi i¢cin Cronbach's alpha degerlerinin 0.70’in
tizerinde olmas1 gerekir. Dolayisiyla 6l¢iim modelimizde dort degisken ve alt

boyutlarina dair yakinsak gegerliligin ve i¢ tutarliligin saglandigi sdylenebilir.
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Tablo 2. 2: Ol¢iim Modeli Bulgular

Ikinci Diizey DFA Sonuglart

OTANTIK LIDERLIK
(Cronbach's o = .95, BYG = .94, OAV = .82)
ifadeler Faktor | ¢pegeri*
Yiikii
] ®)
Ozfarkindalik 381 %
Iliskisel Seffaflik 376 12766
I(;SC] Etik Anlayls 894 13.642
Dengeli Bilgi Isleme 894 12.878
ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI
(Cronbach's a. = .91, BYG = .89, OAV = .69)
Ozgecilik ,878 8,306
Nezaket ,894 7,226
Centilmenlik ,888 8,530
Vicdanlilik ,618 7,084
Sivil Erdem ,630 *
Birinci Diizey DFA Sonuclart

OTANTIK LIDERLIK
Ozfarkindalik (Cronbach's a = .90, BYG = .90, AVE = .75)
1.Yoneticim, baskalariyla iliskilerimi iyilestirmek icin geribildirim 852 -
saglar. >
S.Yonetlclm, baskalariin gozleyebilmesi igin yeteneklerini dogru olarak 772 15,459
ifade eder.
9.Y 6neticim kendi giiglii ve zayif yonlerinin farkinda oldugunu belli eder | ,859 18,308
13.Yoneticim, diger calisanlar iizerinde sahip oldugu etkinin acikca 865 18,493
farkindadir.
Iliskisel Seffaflik (Cronbach's o.= .88, BYG = .87, AVE =.70)
2.Y 6neticim, ¢alisanlarina, kast ettigi seyi daima agikca ifade eder. ,835 *
6.Y Oneticim yaptig1 hatalar1 kabul eder. 147 14,048
10.Y dneticim, bagkalariyla bilgiyi agik¢a paylasir. ,782 14,979
14.Y 6neticim fikirlerini bagkalarina agikga sdyler. ,825 16,136
I¢sel Etik Anlayis1 (Cronbach's a = .88, BYG = .88, AVE = .72)
3.Yoneticimin is degerleri, davraniglari ile tutarhdir. ,875 *
7.Y 6neticim karar verme siirecinde temel inanglarindan yararlanir. ,695 13,481
11.Y6neticim alisilmigin disinda seyler yapmak i¢in baskilara direnir. ,828 17,728
15.Y 6neticim, i¢sel ahlaki standartlariyla eylemlerine yon verir. ,832 17,873
Dengeli Bigi isleme(Cronbach's a = .91, BYG = .91, AVE = .77)
4.Y 6neticim, ise dair temel inanglarini degistirecek fikirlere agiktir. ,820 *
8.Yoneticim iste bir sonuca varmadan Once alternatif bakis acilarini

: L ,845 16,851
dikkatlice dinler.
12.Y0Oneticim, bir karar vermeden Once elverigli veriyi objektif bir

o . ,865 17,451
bicimde analiz eder.
16.Yoneticim, diger calisanlari zit bakis agilarini dile getirmeleri igin | ,860 17,303
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tesvik eder.

ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANIS)

Ozgecilik (Cronbach's o = .86, BYG = .86, AVE = .65)

1.Isetmede is yiikii agir olan diger calisanlara yardim ederim. /743 *
2. Isletmede gérev bilinci en yiiksek ¢alisanlardan biriyim 730 11,970
3.Ekipte her zaman bagkalari tarafindan idare edilmesi ve agiklart 791 13.011
kapatilmasi gereken biriyim. ’ ’
4.Isletmede is arkadaslarima sorun ¢ikarmaktan kagimirim. /705 11,538
5.isletmedeki degisiklikleri siirekli takip eden biriyim. J175 12,746
Nezaket (Cronbach's a = .74, BYG =.74, AVE = .53)
6.Isletmede her zaman cevremdeki kisilere yardim etmeye hazirim. ,592 *
8.isletmede ©6nemsiz konularla ilgili sikayet ederek ¢ok zaman 718 3.882
kaybederim. i ’
9.isletmede her zaman davranislarimim calisma arkadaslarim {izerindeki 633 3182
etkilerini géz oniinde bulundururum. ’ ’
10.isletmede katilmi zorunlulugu olmadigi halde onemli goriilen 644 8283
toplantilara katilirim. ’ ’
Centilmenlik (Cronbach's a = .80, BYG = .80, AVE = .65)
12.Ise devam durumum standartlarin tizerindedir 789 %
13.Kiigiik sorunlar1 biiyiitme egilimde degilim. 744 12.296
14 Isletmede diger ¢alisanlarin haklarma saygi gdsteririm. 731 12.074
Vicdanhlik (Cronbach's o= .83, BYG = .83, AVE =.69)
17.Isyerinde fazladan molalar vermem. 854 13.725
18. Olumlu y6nlere odaklanmak yerine her zaman hata ararim. 815 *
19.Diger calisanlar igin sorun olugsmamasina gayret ederim. 691 11.641
Sivil Erdem (Cronbach's a = .88, BYG = .88, AVE = .71)
21.Isletmede gorevim olmasa bile yeni ise girenlerin ortama aligmalarina 316 "
yardime1 olurum. ’
22 Kimsenin farkinda olmadigi zamanlarda bile isletmenin kurallarina 805 14.776
uyarim. ’ ’
23. Isletmenin uygulamalari ile ilgili her zaman kusur bulurum. 822 15.167
24. isletmede davramslarimin diger calisanlarin islerini nasil etkiledigini 782 14263
g0z Oniine bulundururum. i ’
ORGUT YANLISI ETIK OLMAYAN DAVRANISLAR (Cronbach's
a=.92, BYG=.84, AVE =.64)
3.Calistigim isletmeye faydasi olacaksa, hem isletme hem de iirlin ve 632 11267
hizmetleri hakkinda miisterilerden olumsuz bilgileri saklarim. ’ ’
4, Calistigim isletme talep ederse, isletmem i¢in problem yaratmasindan
ziyade bagka bir igletmenin sorunu haline gelmesi diisiincesiyle nitelikli | ,768 *
olmayan bir ¢alisan i¢in iyi bir referans verebilirim.
5.Calistigim isletmenin gerek duymasi halinde, bir miisteriden yanliglikla 885 14.049
alinan fazladan parayi1 iade etmekten sakinirim. ’ ’
7.Calistigim isletmeye yararina ise ne olursa olsun yaparim. ,647 10,632
CALISMA EKIiBINDE iSBIiRLIiGi (Cronbach's o.= .83, BYG = .83,
AVE = .63)
1.Calistigim igletmede ekip iginde uyumu korumak bizim i¢in 6nemlidir. | 614 *
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2. Calisigim isletmede gorevler bireysel olarak belirlendiginden ekip 635 2,709
liyeleri arasinda ¢ok az isbirligi vardir (Ters kod). > ’

3. Calistigim isletmede ekip tiyeleri arasinda yiiksek diizeyde bir igbirligi

vardir. ,860 10,499
5.Calistigim isletmede yiiksek diizeyde bir isbirliginin olmasi igin ekip 335 10.414
iiyeleri arasinda yiiksek diizeyde paylagim vardir. i ’

Ol¢iim Modeli Uyum lyiligi Degerleri: y2/sd= 1,383; GFI=.85; AGFI= .83; IFI: .96; TLI=
.95; CFI=.96; SRMR= 0,055; RMSEA=0,037.

*1’e *sabitlenmis oldugunu ifade etmektedir. *** p<.001

Tablo 2.3’te kabul edilebilir uyum 1iyiligi degerlerine sahip 6l¢iim modelindeki
otantik liderlik, orgiit yanlis1 etik olmayan davranislar, ¢calisma ekibinde isbirligi ve
orgiitsel vatandaslik degiskenlerinin OAV degerleri, s6z konusu degiskenler
arasindaki korelasyon katsayisi degerlerinin karelerinden yiiksek oldugu i¢in tiim
Olcekler i¢in ayirt edici gecgerliligin saglandigi ifade edilebilir (Kline, 2011). Yine
6lciim modelindeki tiim Olcekler icin gerek yakinsak gegerlilik gerekse ayirt edici

gecerlik saglanmasi yap1 gecerliginin de olduguna isaret etmektedir.

Tablo 2. 3: Ayirt Edici Gegerlilik Sonuglari

4
Degiskenler 1 2 3

1.0L ,82

2.0YEOD 0,2430 104

3.CEL 0,0620 0,0169 ,63

LOVD 0,1910 0,2034 0,0538 05

OL: Otantik Liderlik, OYEOD: Orgiit Yanlis1 Etik Olmayan Davranis, CEi: Calisma Ekibinde
Isbirligi, OVD: Orgiitsel Vatandaglik Davranisi. Tablodaki ¢apraz seyreden koyu katsayilar AVE
degerleridir. Koyu olmayan degerler ise degiskenler arasindaki korelasyonlarin karesidir.

Tablo 2.4°deki oOl¢glim modelimizdeki degiskenler arasi korelasyon degerlerinin
0.80’den diisiikk olmas1 ayirt edici gegerlilige isaret eder. Korelasyon analizi
bulgularina gore otantik liderlik ile orgiit yanlisi etik olmayan davraniglar arasinda
negatif yonlii ve anlaml bir iligki oldugu gozlenmistir (r = -,493; p<0.001) Ancak
otantik liderlik ile ¢alisma ekibinde isbirligi (r = ,249; p<0.05) ve OVD (r = ,437;
p<0.001) arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligski oldugu tespit edilmistir. Yine
orgiit yanlis1 etik olmayan davraniglar ile ¢calisma ekibinde isbirligi arasinda negatif
yoOnlii ama anlamli olmayan bir iliski gézlenmistir (r = -,130; p>0.05). Buna karsin
orgiit yanlsi etik olmayan davranislar ile OVD arasinda negatif yonlii ve anlaml1 bir

iliski oldugu ortaya konmustur (r = -,451; p<0.001). Ote yandan calisma ekibinde
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isbirligi ile OVD arasinda pozitif yonlii ve anlaml1 bir iliski (r = ,232; p<0.05) oldugu
tespit edilmigtir.

Tablo 2. 4: Digsal Modeldeki Degiskenler Arasi Korelasyon Katsayilari

Degiskenler X St. Sapma 1 2 3 4
1.0L 3,74 899 1
2.0YEOD 215 1,07 - 493 I
3.CEi 308 049 249% - 130 1
4.0VD 3,62 o1 AT | AsDeeR | )3 1

*p<0.05; **p<0.01; ***p<0.001; OL: Otantik Liderlik, OYEOD: Orgiit Yanlis1 Etik Olmayan
Davranig, CEI: Caligma Ekibinde Isbirligi, OVD: Orgiitsel Vatandaglik Davranisi.

2.3.2. Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesine Dair Bulgular
Olgiim modeli esas alinarak hipotezleri test etmek icin Yapisal Esitlik Modellemesi
uygulanmigtir. Kabul edilebilir uyum 1iyiligi degerlerine sahip YEM modeli Tablo

2.5’te goriilebilir.

Tablo 2. 5: Hipotezlerin Test Edilmesine iliskin Sonuclar

Hipotezler Mliskiler St. B t degeri p Sonug
H1 OL—» OVD ,252 3,250 ,001 Kabul
H2 OYEOD > O0OVD -,310 -3,911 ,000 Kabul

YEM Modelinin Uyum iyiligi Degerleri: y%/sd= 1,383; GFI=,85; AGFI=,83; IFI: ,96; TLI= ,95;
CFI=,96; SRMR= 0,055; RMSEA= 0,037.
OL: Otantik Liderlik, OYEOD: Orgiit Yanlsi1 Etik Olmayan Davrams, OVD: Orgiitsel

Vatandaslik Davranist.

Yapisal Esitlik Modellemesi bulgularina gore otantik liderligin orgiitsel vatandaslhk
davraniglarin1 pozitif ve anlamli sekilde etkiledigi ortaya konmustur (B = ,457,;
p<.001). Bu bulgu dikkate alindiginda Hipotez 1 kabul edilmistir. Buna karsin orgiit
yanlisi etik olmayan davramislarin OVD iizerinde negatif ve anlamli bir etkiye sahip

oldugu goriilmektedir (f = -,310; p<.001). Bu nedenle Hipotez 2 kabul edilmistir.

Onerilen modelimizde otantik liderlik ve orgiit yanlis1 etik olmayan davramslar

bagimsiz degiskenlerinin, bagimli degisken OVD’ye dair varyansi agiklama orani
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%28 (R?= 0,280)’dir. Bu etkinin yiiksek oldugu soylenebilir. Ancak s6z konusu
bagimsiz degiskenlerin araci degisken calisma ekibinde isbirligine dair varyansi
aciklama oram1 %6.2 (R*= 0,062)’dir. Bu etkinin diisiik diizeyde oldugu ifade
edilebilir.

2.3.3. Cahsma Ekibinde Isbirliginin Diizenleyici Etkisinin Test Edilmesi

Otantik Liderlik ile OVD arasindaki iliskide ¢alisma ekibinde isbirliginin diizenleyici
rolii oynay1ip oynamadigina dair hipotezleri test etmek i¢cin Aiken ve West’in (1991)
onerdigi prosediirden yararlanilmistir (Tablo 2.6). Bu nedenle ilk énce CEI ve OL
degiskenlerinin ¢oklu bagintt sorunu olmamasi i¢in degiskenlerin merkezlenmesi
saglanmistir. Ardindan OVD iizerinde OL ve CEI etkilesiminin bir etkisi olup
olmadigini test etmek i¢in hiyerarsik regresyon analizi kullanilmistir. Bulgulara gore
OL, CEI ve OLXCEI etkilesim teriminin OVD’ye iliskin varyanstaki degismeyi
%21.9 (R?>= 0,219) agikladig1 goriilmektedir.

Tablo 2.6: Otantik Liderlik Ile OVD Arasindaki Iliskide Calisma Ekibinde
Isbirliginin Diizenleyici Etkisi

Bagimli Degisken: OVD

St. B R2 ARZ F F degisim

Model 1 ,150 49,714 49,714
(Sabit) 3,615
OL J38THH*
Model 2 ,175 ,025 29,724 8,425
(Sabit) 3,674
OL 3474
CEl 162
Model 3 219 | ,044 | 26,231 16,059
(Sabit) 3,704
OL ,187**
CEl 148*
Etkilesim

. ',268***
(OL*CEJ)

Diizenleyici degisken CEI’nin oldugu modelde etki biiyiikliigiinii hesaplamak igin
Cohen’in énerdigi f2 = (r2%-r1? )/(1-r1?) formiilii kullanilmistir (Aiken & West, 1991).

Formiilde ri%, hiyerarsik regresyon analizindeki ikinci adima ait R? degerini; r2? ise
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liciincii adima ait R? degerini ifade eder. Asagdaki tablodaki degerler formiilde
yerine konuldugunda OL ile CEI etkilesiminin etki biiyiikliigii f2=((0,175-0,219)/(1-
0,219))=0,06 olarak hesaplanmistir. Bu etkinin diisiik diizeyde oldugu sdylenebilir
(Cohen vd., 2003). Model 3’te etkilesim terimi, OVD {izerinde anlamli etkiye
sahiptir (B=-,268; p<0.001). Dolayistyla Hipotez 3 kabul edilmistir.

Ayni zamanda bu degiskenler arasindaki etkilesimi test etmek i¢in de Dawson’in
(2014) egim testi (simple slope) analizi kullanilmistir (Aiken ve West, 1991). Stone
ve Hollenbeck (1989) tarafindan Onerilen metodoloji benimsenerek sirasiyla
degiskenlerin ortalamasinin, bir standart sapma altinda ve istiinde olacak sekilde

belirlenerek diizenleyici etki grafigi Sekil 2.2°deki gibi ¢izilmistir.

—&— DUSUK
3 4 CEI
---4-- YUKSEK
CE]

DUSUK OL YUKSEK OL

Sekil 2.2: Otantik Liderlik Ile OVD Arasindaki Iliskide Calisma Ekibinde
Isbirliginin Diizenleyici Etkisi

Slope testi sonuglarina gore, calisma ekibindeki isbirliginin (CEI) diisiik olmasi
durumunda turizm isletmeleri yoneticilerin otantik liderlik becerileri azaldikga,
calisalarin OVD sergileme olasilig1 azalmaktadir (B=,187; t= 2,187; p<0.05). Buna
karsin yiiksek calisma ekibindeki isbirliginin (CEI) yiiksek olmasi durumunda
otantik liderlik becerinin calisanlarm OVD davramslarii negatif ama anlaml
olmayan sekilde etkiledigi gozlenmektedir. Yani yiiksek CEl durumunda OL’nin

becerilerindeki artisin OVD’yi azalttig, ancak bu azalisin anlamli olmadig
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gbzlenmektedir (= -,081; t=-0,069; p>0.05). Diizenleyici degiskenin ilave olarak
OVD’nin varyansindaki degismeyi %4.4 acikladign goriilmektedir. Bu nedenle

calisma ekibinde isbirliginin diisiik oldugu durumlarda Hipotez 3 desteklenmistir.

Benzer sekilde Aiken ve West’in (1991) 6nerdigi prosediirden yararlanilarak Calisma
Ekibinde Isbirliginin Orgtii Yanlis1 Etik Olmayan Davranislar ile OVD arasindaki
iliskide diizenleyici etkiye sahip olup oldugunu ileri siiren Hipotez 4 test edilmistir.
Tablo 2.7°deki hiyerarsik regresyon analizi bulgularina gére OYEOD, CEI ve
OYEODXCEI etkilesim terimi, OVD’ye dair varyanstaki degismenin %22.2’sini
(R?= 0,222) aciklamaktadir.

Tablo 2. 7: Orgiit yanlis1 Etik Davranislar ile OVD Arasindaki Iliskide Calisma
Ekibinde Isbirliginin Diizenleyici Etkisi

Bagimli Degisken: OVD

B Rz AR2 F FDegi§im

Model 1 141 46,279 46,729
(Sabit) 3,615
Model 2 ,184 | ,043 | 31,606 14,687
(Sabit) 3,691
OYEOD -, 350%**
CEl ,208**
Model 3 222 | ,038 | 26,585 13,687
(Sabit) 3,696
OYEOD S 211
CEl ,182**
Etkilesim

. ,244**
(OYEOD*CEI)

Not: Standardize edilmis beta degerleri tabloda gosterilmistir.
n=284, ***p<.001, **p<.01, *p<.05.

OYEOD ile CEI etkilesiminin etki biiyiikliigii f2=((0,184-0,222)/(1-0,222))=0,049
olarak hesaplanmistir. Bu etkinin diisiik diizeyde oldugu sodylenebilir (Cohen vd.,
2003). Model 3’te etkilesim terimi OVD iizerinde anlamli etkiye sahiptir(p= ,244;
p<0.01). Dolayisiyla hipotezi 4 desteklenmistir.

Slope testi sonucu incelendiginde; calisma ekibinde igbirliginin diisiik olmasi

durumunda orgiit yanlis1 etik olmayan davramslar artttkca ODV davranislarinin
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azaldigr gorilmektedir (B= -211; t=-2,224; p<0.05). Buna karsin ¢aligma ekibinde
isbirliginin yiiksek olmasi durumunda &rgiit yanlisi etik olmayan davraniglar azaldik¢a, OVD
davraniginda anlamli olmayan bir artig oldugu goriilebilir (B= ,033; t= 0,134; p>0.05).
Diizenleyici degisken olan CEI ek olarak OVD’nin varyansindaki degismenin %3.8’ni
aciklamaktadir. Dolayisiyla ¢alisma ekibinde isbirliginin diigiik oldugu durumlarda Hipotez

4 desteklenmistir.

4,5 1

—e—DUSUK
3 CEI

--4-- YUKSEK
CEI

2,5 1

1,5 A

DUSUK OYEOD YUKSEK OYEOD

Sekil 2. 3: Orgiit Yanls1 Etik Davraniglar [le OVD Arasindaki Iliskide Calisma
Ekibinde Isbirliginin Diizenleyici Etkisi
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SONUC

Otantik liderlik, gerek olumlu psikolojik kapasitelerden gerekse gelismis bir orgiitsel
baglamdan yararlanarak (Luthans ve Avolio, 2003: 92) degerleri, inanclar1 ve
davraniglariyla paydaslar1 zorlamaya ve gelistirmeye hizmet etmektedir. Farkli
sektorlerde otantik liderligin Orgiitsel vatandashk davranigini artirdigina dair
calismalar mevcuttur, ancak turizm sektoriinde bu ¢alismalar sinirlt sayidadir. Buna
karsin Orgiit yanlis1 etik olmayan davraniglarin bireysel ve orgiitsel c¢iktilar
etkileyebilecegi gibi orgiite baglilik, is tatmini, baglamsal performans ve Orgiitsel
vatandaslik davranisin1 da olumsuz etkileyebilir. Ancak orgiit yanlisi etik olmayan
davraniglarin orgiitsel vatandaslik davranisina etkisine dair ¢calismalar oldukg¢a sinirl
goriinmektedir. Caligma ekibinde igbirliginin diizenleyici olmasi durumunda otantik
liderligin ve orgiit yanlis1 etik olmayan davranislarin ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik
davranisina etkileri bu calismada ele alinmaktadir. Bu degiskenler arasindaki model
ve hipotezleri test etmek iizere Nevsehir ilindeki turizm isletmeleri calisanlari

tizerinde bir ampirik aragtirma yapilmistir.

YEM bulgularina gore otantik liderligin orgiitsel vatandaslik davraniglarini pozitif ve
anlamli sekilde etkiledgi ortaya konulmustur. Yine otantik liderligin c¢alisma
ekibinde isbirligini pozitif ve anlamli sekilde etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica
calisma ekibinde isbirliginin de, Orgiitsel vatandaslik davranisini pozitif ve anlamli
sekilde etkiledigi gdzlenmistir. Buna karsin 6rgiit yanlisi etik olmayan davraniglarin
OVD’yi negatif ve anlaml sekilde etkiledigi saptanmugtir. Fakat orgiit yanhsi etik
olmayan davranislarin ¢alisma ekibinde isbirligi iizerinde negatif ama anlamli

olmayan bir etkiye sahip oldugu ortaya konumustur.

Slope testi sonuglarina gore, calisma ekibindeki isgbirliginin diisiik olmasi durumunda

turizm isletmeleri yoneticilerin otantik liderlik becerileri azaldikg¢a, calisalarin OVD



sergileme olasilig1 azalmaktadir. Yani calisma ekibindeki disiik igbirliginin turizm
isletmeleri yoneticilerinin otantik liderlik davraniglar1 ile ¢alisanlarin Grgiitsel
vatandaslik davraniglar1 arasinda diizenleyici etkiye sahip oldugu saptanmistir. Yine
slope testinin bulgularina goére calisma ekibinde diisiik isbirliginin 6rgiit yanlis1 etik
olmayan davramslar ile OVD arasindaki iliskide diizenleyici etkiye sahip oldugu

saptanmigtir.

Bu arastirmanin bulgulariyla ilgili olarak turizm sektoriindeki isletmelere ve bu

isletmelerin ¢alisanlarina yonelik agsagidaki o6neriler sunulabilir:

1. Arastirma bulgularina gére otantik liderlik becerilerinin OVD’yi artirdif
saptanmistir. Bu nedenle turizm isletmeleri yonetici se¢iminde otantik liderlik
becerilerine sahip yoOneticileri ise alacak testler uygulayabilirler. Ayrica bu isletmeler
calisanlarin  kisisel yasam Oykiilerini, tutkularini, degerlerini ve ilkelerini
yansitmasina izin vererek otantik liderlik becerilerini gelistirebilir ve tesvik
edebilirler. Gergek Ozgiinliik, bir lider, hayatinin her alaninda dengeli ve tutarl
oldugunda ortaya c¢ikar. Hayatlarinin farkli alanlarim1 entegre edebilen liderler,
Ozglnliik yolculugunu gercege doniistiirebilir. Zorluk, iste etkili liderligi dengelemek
ve gii¢lii bir kisisel yasam siirdiirmektir. Bu nedenle turizm isletmelerinin yoneticiler
degerleri yasatacak sekilde duygularini gostermekten ¢ekinmemeli, bu konuda rol
model olarak c¢evresindekileri ilham ettirmeli ve g¢alisanlarin kisisel gelisimlerine

olanak saglayarak onlar1 gli¢clendirmelidir.

2. Arastirmada bir baska tespit orgiitsel vatandaglik davranislarini yayginlastirmanin
bir yolunun calisma ekibinde isbirliginin optimum diizeyde tutulmasidir. Turizm
isletmeleri ¢alisma ekibinde isbirligini optimum diizeyde tutarak OVD’yi aktif olarak
tesvik etmek icin Orglitsel vatandashk davramiglarina iligkin bigimsel olmayan
performans raporlar1 hazirlayabilir. Bununla birlikte bu isletmelerde OVD’yi
yayginlastirmak i¢in personelin taninmasini saglayacak parasal olmayan odiiller
verilmeli ve etik bir kiiltiir olusturulmalidir. Ayrica egitim yoluyla OVD konusunda
personel bilgilendirilmeli ve olumlu bir ¢alisma ortamini korumanin en iyi yolunun,

baskalarini kiiclimsemekten kaginmak oldugu bilinci yayginlastirilmalidir.
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3. Calisma ekibinde diisiik isbirliginin OVD’yi negatif etkiledigi, ancak 6rgiit yanlisi
etik olmayan davramslar1 pozitif etkiledigi tespit edilmistir. Orgiit yanlsi etik
olmayan davranislar azaltmak ve onlemek icin ¢alisma ekibinde diisiik isbirligini
artirmaya yonelik olarak turizm isletmelerine katilime1 yonetim ve sorumlu liderlik
tarz1, stratejik IKY uygulamalari ve kurumsal sosyal sorumluluk uygulamalari
Onerilebilir. Bununla birlikte turizm isletmeleri kurala dayali bir etik iklimin ingasini
giiclendirmek icin ilgili yasa ve yonetmelikleri, is etigi ve mesleki etik gibi davranis
kodlarim1 uygulamaya gecirmelidir. Son olarak oOrgiit yanlist etik olmayan
davranislarin ortaya ¢ikarilmasi ve topluma yonelik yiiksek maliyetlerinin azaltilmasi
icin caydiric1 yasal diizenlemelerin yan sira i¢sel sorun bildirme mekanizmalarinin

(icsel whistleblowing) yasal alt yapis1 olusturulmalidir.

Bu arastirmanin kisitlar1 da mevcuttur. Birincisi anket formundaki ifade sayisinin
fazla olmas1 ve sektdrdeki isin yogunlugunun, calisanlarin anketi doldurmalarindaki
isteksizligin temel nedeni olarak ifade edilebilir. Ikincisi turizm isletmelerindeki
yoneticilerin ¢alisanlara yonelik tutumu nedeniyle sektor calisanlarinin 6rgiit yanlisi
etik olmayan davraniglara yonelik degerlendirmelerinde asir1 temkinli davranis igine

girmeleri olabilir.

Gelecekte orgiitsel kademeler ve deneyim agisindan otantik liderlik davranislarinin
orgiit yanlis1 etik olmayan davranislar tizerindeki etkisi arastirilabilir. Yine otantik
liderligin orgiitsel vatandaslik davraniglar ve orgiit yanlist etik olmayan davraniglar

tizerindeki etkisi kiiltlirlerarasi bakis agisiyla incelenebilir.
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Bu anket, “Otantik Liderlik ve Orgiit Yanhs1 Etik Olmayan Davramslarin Grup Ciktilarina
Etkileri” baslikli yiiksek lisans tez ¢alismasina veri toplamayi amaglamaktadir. Bilimsel nitelikteki
aragtirmanin amacina ulagsmasi 6zenle vereceginiz cevaplarla saglanacaktir. Arastirmaya yapacaginiz

katkilardan dolayr simdiden tesekkiir eder, ¢aligmalarinizda basarilar dileriz.

Prof. Dr. Sevki OZGENER Nazh MAMMADOVA
Tez Danigmani Nevsehir Haci Bektas Veli Universitesi

Nevschir Hac1 Bektas Veli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

A.Asagida turizm isletmelerindeki calisanlar acisindan otantik liderlik, orgiit yanhsi etik
olmayan davranislar, orgiitsel vatandashk davranisi ve ekiplerde isbirligi yapma algilari ile ilgili
bazi1 ifadelere yer verilmistir. Liitfen ifadelere katilma derecenizi kutucuklara “X’’ isareti
koyarak belirtiniz.

OTANTIK LIDERLIK

E | £ g § g p
$118 [E2|E |gf
=2 | g £E |2 =2
2 |z |2 | FE

1.Yoneticim, bagkalariyla iligkilerimi iyilestirmek i¢in | 1 2 3 4 5
geribildirim saglar. (Ozfarkindalik)

2.Yoneticim, ¢alisanlarina, kast ettigi seyi daima agikea | 1 2 3 4 5
ifade eder. (iliskisel Seffaflik)

3.Yoneticimin is degerleri, davranislar ile tutarhdir. (Igsel | 1 2 3 4 5
Etik Anlayis1)

4.Yoneticim, ise dair temel inanglarini degistirecek fikirlere | 1 2 3 4 5
aciktir. (Dengeli Bilgi Isleme)

5.Y oneticim, bagkalarinin gbzleyebilmesi igin yeteneklerini

dogru olarak ifade eder. (Ozfarkindalik)

6.Y 6neticim yaptig1 hatalar1 kabul eder (iliskisel Seffaflik) 1 2 3 4 5
7.Yoneticim karar verme siirecinde temel inanglarindan | 1 2 3 4 5
yararlanir. (Igsel Etik Anlayisi)

8.Y0Oneticim iste bir sonuca varmadan once alternatif bakis | 1 2 3 4 5
acilarin1 dikkatlice dinler. (Dengeli Bilgi Isleme)

9.Yoneticim kendi giligli ve zayif yonlerinin farkinda | 1 2 3 4 5
oldugunu belli eder. (Ozfarkindalik)

10.Y 6neticim, baskalartyla bilgiyi agikca paylasir (Iliskisel | 1 2 3 4 5
Seffaflik)

11.Yoneticim  alisilmigin - disinda  seyler yapmak igin | 1 2 3 4 5
baskilara direnir. (Igsel Etik Anlayist)

12.Yoneticim, bir karar vermeden Once elverisli veriyi | 1 2 3 4 5
objektif bir bigimde analiz eder. (Dengeli Bilgi Isleme)

13.Y6neticim, diger calisanlar tizerinde sahip oldugu etkinin

agikea farkindadir. (Ozfarkindalik)

14.Yoneticim fikirlerini baskalarina agikca sdyler (iliskisel | 1 2 3 4 5
Seffaflik)
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15.Y6neticim, igsel ahlaki standartlariyla eylemlerine yon | 1 2 3 4 5
verir. (I¢sel Etik Anlayis)
16.Yoneticim, diger calisanlart zit bakis agilarint dile | 1 2 3 4 5
getirmeleri icin tesvik eder. (Dengeli Bilgi Isleme)
ORGUT YANLISI ETIK OLMAYAN DAVRANISLAR g
JE|E |EE|g |-
=5 |8 | £z |§ |Z2E
= =, = == S = o
s = = = - =) = >
‘72 E £ s s = 7=
“Z | 23 | 3 < 5
2 | 2 22 | ¥ s
1.Calistigim igletmeye yarar1 olacaksa, isletmeyi iyi |1 2 3 4 5
gostermek adina gergegi saptiririm.
2.Calistigim igletmeye faydast dokunacaksa, miisteriler | 1 2 3 4 5
nezdinde isletmenin iiriin ve hizmetleri ilgili gergegi abartili
anlatilirim.
3.Calistigim isletmeye faydasi olacaksa, hem isletme hem | 1 2 3 4 5
de 1lriin ve hizmetleri hakkinda miisterilerden olumsuz
bilgileri saklarim.
4. Calistigim isletme talep ederse, isletmem icin problem | 1 2 3 4 5
yaratmasindan ziyade baska bir isletmenin sorunu haline
gelmesi diisiincesiyle nitelikli olmayan bir ¢aligan i¢in iyi
bir referans verebilirim.
5.Calistigim isletmenin gerek duymas: halinde, bir | 1 2 3 4 5
miigteriden yanlislikla alinan fazladan paray: iade etmekten
sakinirim.
6.Calistigim isletme agisindan zarari dokunabilecek olan | 1 2 3 4 5
bilgiyi gerekirse kamuoyundan saklarim.
7.Calistigim igletmeye yararina ise ne olursa olsun yaparim. | 1 2 3 4 5
CALISMA EKIBINDE ISBIRLIGI
E | g E B ¢ p
v = = g = P
= 5 s s & E = Z
= 3 > Z o 3 9 =3
S = = Tz 3 =z £ =
‘7 E £ = g = 7 =
dT | B ¥ 3 = VR
“F13 |z 3% 2
1.Calistigim igletmede ekip i¢inde uyumu korumak bizim | 1 2 3 4 5
icin onemlidir.
2. Cabstigim isletmede gorevler bireysel olarak | 1 2 3 4 5
belirlendiginden ekip iiyeleri arasinda ¢ok az isgbirligi vardir
(Ters kod).
3. Calistigim isletmede ekip iiyeleri arasinda yiksek | 1 2 3 4 5
diizeyde bir isbirligi vardir.
4.isletmemizde calisanlar ekibin yarar1 icin kendi ¢ikarlarin | 1 2 3 4 5
feda etmeye isteklidir.
5.Calistigim isletmede yiiksek diizeyde bir isbirliginin | 1 2 3 4 5
olmasi i¢in ekip tiyeleri arasinda yiiksek diizeyde paylagim
vardir.
ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI £
JE|E |EEf|g |-
=5 | 5 sz | 2 =
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Lisletmede is yiikii agir olan diger ¢alisanlara yardim | 1 2 3 4 5

ederim.
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2. Isletmede gorev bilinci en yiiksek ¢alisanlardan biriyim

3.Ekipte her zaman baskalar1 tarafindan idare edilmesi ve | 1 2 3 4 5
aciklar1 kapatilmasi gereken biriyim.

4.Isletmede is arkadaslarima sorun ¢ikarmaktan kaginirim. 1 2 3 4 5
5.isletmedeki degisiklikleri siirekli takip eden biriyim. 1 2 3 4 5
6.Isletmede her zaman ¢evremdeki kisilere yardim etmeye | 1 2 3 4 5
hazirim.

7.Isletmede aldigim {icretin hakkini vermenin gerekliligine | 1 2 3 4 5
inanirim.

8.isletmede ©nemsiz konularla ilgili sikayet ederek ¢ok | 1 2 3 4 5
zaman kaybederim.

9.isletmede her zaman davranislarimin calisma arkadaglarim | 1 2 3 4 5
iizerindeki etkilerini gdz 6nilinde bulundururum.

10.isletmede katilimi zorunlulugu olmadigi halde 6nemli | 1 2 3 4 5
goriilen toplantilara katilirim.

11.Ise gelememis arkadaslarima yardim ederim. 1 2 3 4 5
12.Ise devam durumum standartlarin iizerindedir 1 2 3 4 5
13.Kiig¢iik sorunlari biiyiitme egilimde degilim. 1 2 3 4 5
14.Isletmede diger calisanlarin haklarma saygi gosteririm. 1 2 3 4 5
15.Katilimi zorunlu olmayan fakat kurum imaj1 i¢in 6nemli | 1 2 3 4 5
olan gorevleri listlenirim.

16.1sle ilgili problemleri olanlara kendi istegimle yardim | 1 2 3 4 5
ederim.

17.Isyerinde fazladan molalar vermem. 1 2 3 4 5
18. Olumlu yobnlere odaklanmak yerine her zaman hata | 1 2 3 4 5
ararim.

19.Diger ¢aligsanlar i¢in sorun olusmamasina gayret ederim. | 1 2 3 4 5
20.Isletmenin duyuru, mesaj, not vb. materyalleri takip eder | 1 2 3 4 5
ve ulasabilecegim yerde bulundururum.

21.Isletmede gorevim olmasa bile yeni ise girenlerin ortama | 1 2 3 4 5
aligmalarina yardimci olurum.

22 Kimsenin farkinda olmadigi zamanlarda bile isletmenin | 1 2 3 4 5
kurallarina uyarim.

23. Isletmenin uygulamalar1 ile ilgili her zaman kusur | 1 2 3 4 5
bulurum.

24, isletmede davranislarimin diger calisanlarin islerini nasil | 1 2 3 4 5

etkiledigini géz 6niine bulundururum.

B. DEMOGRAFIK OZELLIKLERE iLISKiN SORULAR

1. Cinsiyetiniz : (...) Erkek (...) Kadmn
2. Medeni Durumunuz: (....)Evli  (....) Bekér
3. Egitim Durumunuz : (...) llkdgretim (...) Lise (...) Meslek Yiiksekokulu
(...) Fakiilte (...) Yiiksek Lisans/Doktora
4. Isletmenin Cahsan Sayist: (...) 10 ve daha az (...) 11-25 aras1 (...) 26-50 arasi (...) 51 ve daha fazla
5. Yasmiz : (...) 21 yas asagisi (...) 21-30 yas aras1 (...) 31-40 yas aras1 (...) 41-50 yas aras1 (...) 51
yas lizeri
6. is Deneyiminiz : (...) 1 yildan az (...) 1-5 yil aras1 (...) 6-10 yil arast (...) 11-15 yil arasi (...) 15
yildan fazla
7.isletmedeki POZISYOMUNUZ: ...................ccoiiiiiii i,
8.0sletmenin Faaliyet Alani: .....................ccoooeiiiiiiiiiie e,

Degerli Katkilarimzdan Dolay: Tesekkiir Ederiz.
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