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Aragtirmamin amaci, otantik liderlik ve iy yeri arkadashgmin is performansi iizerine
etkisinin bulunup bulunmadigini tespit etmektir. Calisma, Agri ilinde gorev yapmakta olan yiyecek ve
icecek isletmeleri ¢calisanlart aracithigiyla yiiriitiilmiistiir. Caligsmanin veri setinin analizinde, SPSS
25.0 ve AMOS 24.0 istatistik programlarindan yararlamlmistir. Olgeklerin yapisal olarak gecerli
olup olmadiklarimi belivlemek amaciyla dogrulayict faktor analizi gerceklestirilmistir. Olgek
ifadelerinin giivenilirliklerini tespit etmek i¢in ise i¢ tutarlilik katsayilarina bakilmigtir. Calismanmin
veri setinin analizinde betimleyici istatistikler ve korelasyon ile regresyon analizinden
faydalanilmistir. Arastirmada anket tekniginden yararlanmimis olup, aym zamanda kolayda
ornekleme teknigi tercih edilmistiv. Arastirma bulgularina gére otantik liderlik ile boyutlar: olan
iliskilerde seffaflik, icsellestirilmis ahlak anlayisi, bilgiyi dengeli kullanma ve 6z farkindaligin is
performanst iizerinde pozitif ve anlamli etkisinin oldugu tespit edilmistir. Isyeri arkadashg: ile
boyutlar olan arkadaslik kurma firsati ve arkadaslik degerinin de is performanst tizerinde pozitif ve
anlamh etkisinin bulundugu saptanmigtir. Ayrica otantik liderlik ile is yeri arkadashg: arasinda
porzitif ve anlamh bir iligkinin oldugu ortaya konmugtur.

Anahtar Kelimeler: Otantik Liderlik, Isyeri Arkadashig, Is Performansi

JEL Swniflandirmasi: M10, M11, M19

The Effect of Perceived Authentic Leadership and Workplace Friendship on
Job Performance

ABSTRACT

The aim of the study is to determine whether authentic leadership and workplace friendship
have an effect on job performance. The study was conducted with the employees of food and beverage
establishments working in Agri province. SPSS 25.0 and AMOS 24.0 statistical programs were used
to analyze the data set of the study. Confirmatory factor analysis was performed to determine whether
the scales are structurally valid. Internal consistency coefficients were analyzed to determine the
reliability of the scale statements. Descriptive statistics, correlation and regression analysis were
used to analyze the data set of the study. Survey technique was utilized in the study and convenience
sampling technique was preferred. According to the findings of the study, it was determined that
authentic leadership and its dimensions of transparency in relationships, internalized ethics, balanced
use of information and self-awareness have a positive and significant effect on job performance.
Workplace friendship and its dimensions, namely friendship opportunity and friendship value, were
also found to have a positive and significant effect on job performance. In addition, it has been
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revealed that there is a positive and significant relationship between authentic leadership and
workplace friendship.

Key Words: Authentic Leadership, workplace friendship, job performance.

JEL Classification: M10, M12, M19

GIRIS

Orgiitler icin amag ve hedeflerini yerine getirme, basarrya ulasma ve bunlar
dogrultusunda biiylimenin gergeklesmesi 6nemlidir. Ayrica yogun rekabet ortami
icerisinde bulanan orgiitlerdeki yoneticiler ve is gorenler, orgiitlerin piyasadaki
konumlarin1 korumada kilit unsurlar olarak goriiliir. Manzoor (2012) ozellikle
calisanlarla olumlu ve saglam iliskiler kurmanin oOrgiitler acisindan
stirdiirebilirligin korunmasinda degerli oldugunu ifade etmektedir. Ciinkii is
yerinde calisan bireylerin iiretkenlikleri ile performanslarinin artmasi i¢in hem
liderleri tarafindan desteklendikleri agik bir iletisim igerisinde olduklarini hem de
calisanlarin  birbiriyle yapici iliskiler kurduklarin1 hissetmeleri 6nemli
goriilmektedir (Oztiirk vd., 2024: 413). Buna gore orgiitlerde liderler tarafindan
pozitif olarak ig¢sellestirilen rollerin yerine getirilmesinin ve bunlarla calisanlara
ornek olunmasimin, kurumda pozitif degisimlerin ortaya g¢ikmasina yardimci
olabilecegi sOylenebilir.

Orgiitlerde pozitif liderligin bir 6rnegi olarak otantik liderlik kavrami
glindeme gelmektedir. Otantik liderlik, tutarli, pozitif ve giiven veren bir insan
olmay igerir. Bu tarz liderler hem olumsuz hem de olumlu yonlerinin farkindadir
ve kusurlarini saklamaya galismazlar. Ozkara (2019: 1) otantik olarak nitelendirilen
liderlerin, sahip olduklari olumlu duygular neticesinde calisan bireylere daha
iyimser davranislar sergileyerek onlara umutlu olmalart konusunda destek
olduklarim ifade etmektedir. Ayrica pozitif kisiler olarak nitelendirilen otantik
liderlerin, ¢alisanlarin1 motive etme konusunda basarili oldugu belirtilebilmektedir
(Okgu ve Anik, 2017). Boyle bir lider, ¢alisanlarin kurumdaki iliskilerinde yapici
olmasina katki saglamakta ve onlarm kurumlaria bagliliklarini artirabilmektedir.
Nitekim pozitif ve ilham veren liderlerin, oOrgiitte yiiksek performans
sergilenmesinde de etkisinin oldugu sdylenebilmektedir (Tohidi ve Jabbari, 2012).
Bu bilgiler dogrultusunda otantik liderlerin, kurumda gérev yapan g¢aliganlari elde
tutmak icin onlarin is arkadaslari ile olan iletisimlerine 6nem vermesi gerektigi ve
calisanlarin iiretkenliklerine olumlu katkilarinin olabilmesi i¢in de onlari motive
etmesi gerektigi sOylenebilir. Boyle bir liderin orgiitte yalmzca performans artisiyla
basarinin saglanmasina degil, ayn1 zamanda ¢alisanlar arasinda giiven ve saglikli
iletisim ortaminin olugsmasina faydasinin olabilecegi 6ngoriilebilir.

Tim bu bilgiler 1s18inda bahsedilenler 1s18inda bu ¢alismanin amaci,
otantik liderligin ve is yeri arkadasliginin is performansi {izerine etkisinin bulunup
bulunmadigimi tespit etmektir. Arastirmanin alanyazindaki énemi incelendiginde,
mevcut li¢ degiskeninin (otantik liderlik, is yeri arkadasligi, is performansi) birlikte
yer aldig1 modele ulusal ve uluslararas1 yazinda denk gelinmemis olmasinin yapilan
arastirmanin degerini artiracagini diigsiindiirmektedir. Tiirk¢e yazinda genellikle
liderlik kavramina yer verildigi ancak pozitif liderlik davranmiglarinin 6zellikle son
yillarda agirlikli olarak arastirilmaya baslandigi goriilmiistlir. Otantik liderlerin
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kurumlarin elde edecekleri olumlu c¢iktilarin elde edilmesi lizerindeki etkisi
diisiiniildiigiinde, bu ¢aligmanin gerek is yeri arkadasliklar gerekse c¢alisanlarin
gorev yaparken ki performanslart agisindan Onemli sonuglar verecegi
ongoriilmektedir. Cilinkii yenilikgilik, tiretkenlik, kurumda kisiler arasi iliskilere
onem verme, elestirilere agik olma ve yapici geri bildirimlerde bulunma agisindan
orgiitte iyimser davranabilen pozitif liderlerin varlig1 6nem arz etmektedir. Bunlar
dogrultusunda da yapilan aragtirma sonuglarinin oOrgiitsel davranis alaninda
konuyla ilgili gerceklestirilen ¢alisma sonuglarini ileriye gdtiirecegi ve onlari
zenginlestirecegi diisiiniilmektedir.

I. OTANTIK LIDERLIK

Tarihsel gegmisi Yunan felsefesine dayanan (Avolio ve Gardner, 2005:
319) otantiklik kavrami temelde Ozgiin, hakiki ve gercek olan anlamlarina
gelmektedir (Bialystok, 2014: 275-279). “Kendi benligine dogru ol” anlayisindan
beslenen otantiklik; bireyin duygu, diisiince, ihtiyac, istek veya inang gibi kisisel
deneyimlerini kendinin farkinda olarak gergeklestirmesidir (Harter, 2002: 382;
Guignon, 2004: 1-3). Ozetle otantiklik bireyin kendini bilmesi, mevcut haliyle
oldugu kisiyi kabul etmesi ve kendi tutumlarina sadik kalmasi olarak
tanimlanmaktadir (Miiceldili vd., 2013: 674). Modern liderlik teorileri i¢erisinde
yer alan otantik liderligin ise liderligin hem etik ve pozitif 6rgiitsel davranigtan hem
de akademik literatiiriin kesisiminden ortaya ¢ikmis hali oldugu belirtilebilmektedir
(Kilig, 2020: 2273). Otantik liderligin, bireysel farkindalig1 arttirmay1, sarsilmaz
bir baglilig1 ve bireysel diizenlemeyi i¢eren, yasam boyu siiren gelisimsel bir olgu
oldugu ifade edilmektedir. Bu olgunun, liderlik déonemlerinde 6zgiinliigiin ortaya
cikmasi ve liderligin gercek performans iizerindeki etkilerinin ¢ogaltilmasiyla
kendini gosterdigi ileri siiriilmektedir (Chan vd., 2005: 35). Bu baglamda kisilerin
liderlerin davraniglarinin kendi igsel degerleriyle tutarli olmasinin otantik liderlik
kapsaminda 6nemli goriildiigii soylenebilmektedir (Kavussanu vd., 2024: 2).

Luthans ve Avolio (2003) otantik liderlik kavramini, kisinin sahip oldugu
olumlu psikolojik kapasite ve gelismis Orgiitsel cevreden yararlanilan bir siireg
olarak tanimlamaktadir. Bu siire¢, olumlu kisisel gelisimin tesvik edilerek hem
liderler hem de calisanlar a¢isindan 6z farkindaligin ve 6z diizenlemenin artmasiyla
sonu¢lanmaktadir (Luthans ve Avolio, 2003: 243). Bagka bir tanima gore otantik
liderlik, bireyin potansiyelinin farkinda olmasi, kendi bireysel 6zelliklerini en iyi
sekilde tanimasi, bunlarla birlikte bagkalarinin yonelimlerine duyarli olmasi ve tim
bu Ozelliklerin liderlik eylemiyle biitinlestirilerek gelismislik diizeyinin
arttirtlmasidir (Gardner vd., 2011: 1124). Nitekim otantik liderlik algisina sahip
bireylerin kendinden emin, umutlu, iyimser, direncli, seffaf (Ilies vd., 2005: 374),
ahlaki/etik degerlere sahip (Walumbwa vd., 2008: 121), gelecek odakli ve is
arkadaslarinin da lider olmasini saglamaya oncelik veren 6zellikler barindiracagi
sOylenebilir. Ayn1 zamanda otantik lider, kendine ve inandig1 seylere kars1 diiriist
olan gercek bir insan1 ifade etmektedir (Whitehead, 2009: 850).

Bunlarin yani sira otantik lider, ¢alisanlarin1 yapacaklart konusunda
zorlamak ya da ikna etmeye ¢alismak yerine, is yerinde kendi 6zgilin degerleri,
inang ve davraniglariyla uyumlu olarak ¢alismaya devam ederek rol model olmaya
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caligir. Ote yandan kendi kisilikleri ve ¢izmis olduklar1 yoldan gitmeyi tercih eden
bu liderler gelisim gosterdikce, kisisel bagar1 veya tanimmaktan ziyade diger
insanlara hizmet etmeyi tercih ederler (George ve Sims, 2007). Ayrica bireylerin
fiziksel ya da dissal 6zelliklerinden ziyade i¢csel 6zelliklerine ve bu 6zelliklerin disa
vurumlarina odaklanan otantik liderligin; bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme,
0z farkindalik, icsellestirilmis ahlak anlayis1 ve iliskilerde seffaflik olmak lizere
dort alt boyuttan olustugu ifade edilmektedir (Waumbwa vd., 2008: 121). Bu
boyutlar su sekilde siralanabilmektedir.

Bilgiyi tarafsiz ve dengeli degerlendirme: Liderlerin kendileri ile ilgili
olumlu ya da olumsuz edinilmis olan bilgileri tarafsiz ve dengeli bir sekilde
degerlendirmesidir. Ayrica otantik liderlerin herhangi bir karar almadan 6nce farkli
bakis agilarmi dikkate almasi etkili ¢alismada olduk¢a Onemli goriilmektedir
(Walumbwa vd., 2008: 121). Buna gore bilgiyi tarafsiz ve dengeli bir sekilde
degerlendirebilen liderlerin c¢evresinde olanlar1 daha dogru algilayabilecegi,
bununla birlikte kabiliyetlerini daha iyi bir sekilde kullanabilecegi ve diger
insanlarin giivenlerini kolaylikla kazanabilecegi sdylenebilir.

Oz farkindahk: Liderin kendi kimliginin, isteklerinin, duygu ve
diisiincelerinin farkinda olmasi ve bunlar1 rahat bir sekilde ifade edebilmesidir. Oz
farkindalig1 yiiksek olan otantik liderler, bagkalartyla etkili iletisim kurabilmek
veya mevcut iletigimi iyilestirmek amaciyla gelen geri bildirimleri daha hizli bir
sekilde dikkate almaktadir (Kernis, 2003: 15). Bu baglamda yasamini anlaml
kilmay1 basarabilen liderlerin kendilerini, davraniglarint daha dogru bir sekilde
degerlendirme olasiligi oldugu ifade edilebilir. Ayrica orgiit i¢erisinde bu sekildeki
bir liderin varliginin, calisanlara daha yapict bir yaklasim sergilenmesinde
destekleyici olabilecegi diisiiniilebilir.

I¢sellestirilmis ahlak anlayisi: Liderin sahip oldugu inanglarmin ve
davraniglarinin uyumlu olmasmi ifade etmektedir. Liderin ahlaki degerlerinde
ikilemde kalmadan hareket etmesi organizasyon igerisinde lidere olan giiveni
pekistirmekte ve verimli bir ¢alisma ortami saglamaktadir (Ilies vd., 2005: 383).
Buna gore liderin ahlaki degerlerinin agir bastig1 bir karakter yapisina sahip
olmasinin, is yerinde de giiglii bir ahlak anlayisinin olusmasinin saglanmasinda
etkili olabilecegi sOylenebilir. Zira is yerinde boyle bir lider davraniginin, rekabetin
bu denli yogun yasandigi bir piyasa icerisinde orgiite olumlu katkilarinin olacagi
ongoriilebilir.

Iliskilerde seffaflik: Liderin her durumda net olmasini, sdylemek
istediklerini muhatabina dogrudan sdylemesini ifade etmektedir. Ayrica liderin
hata yapmas1 durumunda hatasini kabul etmesi ve telafi etmek i¢in ¢aba gostermesi
seffaf bir iligki ortami sunmaktadir (Walumbwa vd., 2008: 121). Bu bilgiler
1s18inda orgiitte agik bir iletisim ortaminin saglanmis olmasinin ve galisanlarin
seslilik davranigi sergilemesinin seffaflik diizeyinin artigina katkisinin olacagi
sOylenebilir. Nitekim diisiinceleri seffaf bir sekilde paylasma ve geri bildirimlerde
bulunma yoluyla, kurumda yoneticiler ve calisanlar arasinda karsilikli bir gliven
iligkisinin saglikli sekilde olusmasina da katkida bulunulabilecegini ifade
edebilmek miimkiindiir.
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IL. iS YERi ARKADASLIGI

Arkadaslik iliskileri insan yasaminda merkezi bir rol oynamakla beraber
yasam boyu bir seving ve anlam kaynagi olarak insanlara hizmet etmektedir
(Felmlee ve Muraco, 2009: 318). Kisiler arasi iliskilerin hem niceligi hem de
niteligi, her yas i¢cin mutluluk ve yasam doyumunun giivenilir gostergeleri olarak
kabul edilmektedir (Diener ve Seligman, 2002: 81). Bireyler baskalarina ait olma
duygusunu hissettiklerinde calisma ortami da dahil pek cok anlamda gelisim
gostermektedirler (Spreitzer vd., 2005: 538-539). Iliskileri, yasayan sistemlerin dzii
ve organizasyonlarin temeli olarak tanimlayan Wheatley (2006: 170) ayni zamanda
diinyadaki yasamin yapi tasinin bireylerden ziyade iliskiler oldugunu ifade
etmektedir. Ciinkii giinlimiiz diinyas1 her olayin veya kisinin yeni kapasiteleri
harekete gecirdigi bir iliskiler diinyasidir. Dolayisiyla bireyler, farkli insanlarla
tanistikca iliskinin niteligine ve yerine gore kapasitelerini ortaya ¢ikarmaktadirlar
(Wheatley, 2006: 177).

Arkadaslik iligkileri pek ¢ok bigimde olsa da bu baglar1 diger rol ve iliski
tiirlerinden ayiran arkadaslik iligkilerinin dort temel 6zelligi bulunmaktadir. Bu
Ozelliklerden ilki arkadashigin goniillii olmasidir, diger bir deyisle arkadaslik
iligkileri empoze edilemez 6zellige sahiptir. Arkadaslik iligkilerinin ikinci 6zelligi
gayri resmi iliskiler olmasidir. Arkadaglik iligkilerinin toplumsal normlarla veya
kisinin destek almaktan ziyade ihtiyaca goére destek verecegi beklentisiyle
karakterize edilmis olmasi da bu iliskilerin {giincii oOzelligidir. Arkadaglik
iligkilerinin dordiincii ve son temel 6zelligi ise sosyo-duygusal hedefler tarafindan
yonlendirilmesidir. Bu noktada temel ama¢ duygusal ve iligkisel refahi tesvik
etmektir (Pillemer vd., 2018: 6). Ayrica kisiler igyerlerinde lider-ast, ekip calismasi
gibi iligkiler dahil pek ¢ok sekilde baskalariyla iligski kurmaktadirlar. S6z konusu is
yeri iligkileri, giderek daha da ilerlemekte ve kisiler birbirleriyle daha samimi bag
kurarak bu iligkiyi arkadaslik bagina doniistiirmektedirler. Bu noktada arkadaglik
iligkilerinin niteliklerinden olan goniillii olma ve sosyo-duygusal hedefler
tarafindan yonlendirilme 6zellikleri baskin gelmektedir. Bunun bir sonucu olarak
da arkadaglik iliskisi benzersiz bir is yeri arkadagligini olusturmaktadir (Sias vd.,
2004: 322).

Isyeri arkadasligi mevcut is arkadaslar1 arasinda toplumsal normlar ve
sosyo-duygusal hedeflerle karakterize edilen, goniillii, resmi ve romantik olmayan
iligkiler olarak tanimlanmaktadir (Pillemer vd., 2018: 7). Bu iliskiler karsilikli
giiven ve begeni, bagllik, ortak ilgi alanlar1 ya da ortak degerlere dayanmaktadir
(Berman vd., 2002: 218). Ote yandan is yeri arkadasliklar1 verilen isin siiresiyle ya
da 6gle yemegi molast gibi is ile ilgili bos zamanlarla da sinirli olabilmektedir
(Bakan vd., 2020: 261). Isyeri arkadasliklar1 her ne kadar hissel olgulara ya da
zaman sinirlamasina dayali olsa da etkilendikleri faktorler temelde iki baslik altinda
siniflandirilmaktadir (Ozyer vd., 2015: 264). S6z konusu bu faktérler ieriksel ve
bireysel faktorler seklinde siralanabilmektedir.  Iceriksel — faktorlerini,
organizasyondaki is dagilimi, organizasyon kiiltiirii ve is yerinin bireyin evine
yakinlig1 olusturmaktadir. Bireysel faktorleri ise cinsiyet, benzerlik ve kisilik
olusturmaktadir (Ulugay ve Zengin, 2020: 31).
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Ayrica bilgi paylasimi, kaynak dagitimi, karar verme ve destek sistemleri
olarak is yeri arkadagligi hem bireyin hem de organizasyonun refahi i¢in oldukca
gereklidir (Kram ve Isabella, 1985: 111). Bireysel anlamda is yeri arkadasligi,
calisanlarin calistiklar: ortama ait hissetmelerine yardimci olmakta ve is tatminini
arttirarak isten ayrilma ihtimalini diisiirmektedir. Bunun diginda is yerinde kaygi ya
da stres yasayan calisanlar arkadaslarinin destekleriyle bu duygular1 bertaraf
edebilmektedirler. Ayrica organizasyonla ilgili 6nemli bilgi ve gelismelerin
paylasilma imkan1 da is yeri arkadashiginin bireye sagladig1 bir diger avantajdir
(Sias vd., 2012: 255). Nitekim orgiitlerde, kisilerin birbirleriyle olan iligkileri, temel
calisan sonuglarim1 6nemli Olciide etkilemektedir. Baska bir deyisle, bireyin is
yerindeki kisilerle olan iliskisi is performansina yiiksek oranda etki etmektedir. Is
yerindeki resmi olmayan sosyal iliskiler, bireylere aragsal ve duygusal destek
saglamak, olumlu kimlik gelisimini tegvik etmek ve calisanlarin geligmesine
yardime1 olmak gibi ok sayida ekstra fayda saglamaktadir. Ote yandan is yerindeki
arkadasliklar hem is birligini ve uyumu kolaylastirarak hem de {iretkenligi, yeniligi
ve orgiitlenmeyi tesvik ederek orgiitlere bir biitiin olarak fayda saglamaktadirlar
(Dutton vd. 2010: 267; Colbert vd., 2016: 1202-1203).

I11. iS PERFORMANSI

Calisanlar klasik yonetim anlayisinin hakim oldugu donemlerde orgiitlerde
yalnizca maliyet faktorii olarak nitelendirilirken, modern yonetim anlayisina
gecilmesiyle birlikte oOrgilite olumlu katkilar1 olan bir unsur seklinde
nitelendirilmeye baslanmistir. Bu durum bireylerin yakin takibe alinarak
aragtirilmasi, yorumlanmasi ve tanimlanmasi gerekliligini ortaya ¢ikarmistir. Bu
gereklilik de yeni kavramlarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur ve bu kavramlarin
baginda performans gelmektedir. Performans kavramina iliskin ilk bilimsel
caligmalar 19. yiizyilin sonlarma dogru F.W. Taylor tarafindan baglatilmigtir
(Taylor, 2004; Aksoy ve Yal¢insoy, 2018: 54). Bu dogrultuda performans
kavraminin, elindeki herhangi bir isi yapmak, onu yerine getirmek ya da bitirmek
seklinde tammlandig1 goriilmektedir (Ozmutaf, 2007: 42). Ayrica performans
kavrami, ¢izilmis olan sinirlar ve belirlenmis sartlar dogrultusunda verilen isin
gergeklestirilme seviyesi ya da c¢alisanin s6z konusu sinirlar ve sartlar altindaki
davranis sekli olarak ifade edilmektedir (Giirbiiz ve Yiiksel, 2008: 178). Benzer bir
sekilde Viswesvaran (2001: 114) da performansi, belirli bir zaman diliminde
yapilan isten elde edilen sonuglarin kayd1 olarak tanimlanmaktadir.

Performans kavrami gerek orgiitler gerekse calisanlar i¢in olduk¢a 6nemli
oldugu diisiiniilen bir kavramdir. Cilinkii kurumlar amaglarina ulagsmak, {iriin ve
hizmetlerini en iyi sekilde sunmak ve bulunduklar pazarda rekabet iistiinliigii
saglayabilmek igin performansi yiiksek olan kisilere ihtiyag duymaktadirlar. Ote
yandan gorevini yiiksek performansla tamamlamak ¢alisanin iginde gurur ve basari
hislerini uyandirarak igsel tatmin olusturmaktadir. Buna ek olarak gosterilen
yiiksek performansin organizasyon tarafindan fark edilmesi de ¢alisana ikramiye,
izin, terfi gibi bircok fayda saglayabilmektedir (Sonnentag ve Frese, 2005: 4).
Calisan performansinin diisiik olmasi ise belirlenen amaglara ulasilamamasina veya
yeterli derecede basarili sonug elde edilememesine yol agmaktadir. Bu durum
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calisanda basarisizlik ya da yetersizlik duygusunu ortaya cikarabilmektedir.
Bunlara ek olarak diisiik performans nedeniyle calisanda meydana gelen bu
durumlar organizasyonu da olumsuz yonde etkilemektedir. Ciinkii ¢alisanin diisiik
performans gostermesi hem organizasyonun verimliligini diisiirmekte hem de
ulusal ve uluslararas1 pazarda rekabet avantaji elde edilmesini engellemektedir
(Tasliyan ve Hirlak, 2016: 95; Sener, 2023: 35). Bunlar 15181nda organizasyondaki
performansin diizeyinin artisinin, organizasyonun misyon, vizyon, inang ve talep
edilen igin dogasina bagl oldugu soylenebilmektedir (Befort ve Hatturp, 2003: 17).

Is performansi ise organizasyonun hedeflerinin amaglarma uygun bir
sekilde gerceklestirilmesi ve calisanlarin degeri seklinde tanimlanmaktadir (Ryu,
2020: 32). Bir diger ifadeye gore is performansi, ¢alisanin belirli bir zaman
diliminde gergeklestirdigi farkli davramiglarin  organizasyona saglayacagi
diisiiniilen toplam beklenen faydadir. Bu tanimda ilk olarak performansin farkli
davranislarin bir araya gelerek zamanla ortaya ¢ikmasi vurgulanmaktadir. Tanimda
vurgulanan ikinci nokta ise bahsedilen davraniglarin organizasyon i¢in hedeflenen
deger olmasi noktasidir (Martocchio, 2015: 613). Rich vd. (2010: 619) ¢alisanin
zaman sinirlart igerisinde dogrudan ya da dolayli olarak organizasyonun
hedeflerine katkida bulunmasmi is performansi olarak tanimlamaktadir. Is
performansi temelde, bireysel performans ve orgiitsel performans olmak tizere iki
bilesenden olusmaktadir. Orgiitsel performans, bireysel performansin ulasmak
istedigi son hedefi ifade etmektedir. Bireysel performans ise orgiitsel performansin
vazgecilmez bir parcasidir. Kisacasi organizasyonun hedeflerine ulagabilmesinin
bireysel ve orgiitsel performans arasindaki iliskiyle dogrudan baglantili oldugu
sOylenebilmektedir (Ryu, 2020: 33).

Organizasyonlarin amaglarina ulagsmalarinda 6nemli bir rol oynayan is
performansi gorev ve baglamsal performans olmak {izere iki boyuttan meydana
gelmektedir (Motowidlo ve Kell, 2003: 91). Gorev performansi, organizasyonun
teknik cekirdegine yapilmasi beklenen is ile ilgili olarak ihtiya¢ duyulan bilginin,
malzemelerin ya da hizmetlerin tedarik edilmesi kaydiyla, ¢alisanin isi yaparken
gosterdigi davranis, tutum ve isin sonuglar seklinde ifade edilmektedir (Borman ve
Motowidlo, 1997: 99-100). Kisacasi organizasyon tarafindan tiim ayrintilart
belirlenmis ve gerekli malzeme destegi saglanmis bir isin ¢alisan tarafindan yerine
getirilmesi gorev performansit olarak tanimlanmaktadir (Uysal, 2024: 27).
Baglamsal performans ise, ¢alisanin sorumlulugunda olmayan isleri iyilestirmek,
sonuglandirmak, ekip arkadaslarina yardimer olmak, organizasyonun verimliligi
artirmak amaciyla kendi istegiyle yapmasi seklinde ifade edilmektedir. Diger bir
deyisle baglamsal performans ¢alisanin gorevi kapsaminda olmayan isleri gontillii
bir sekilde yapmas1 olarak tanimlanmaktadir (Van Scotter vd., 2000: 527).

IV. DEGISKENLER ARASINDAKI iLiSKiLER

Pozitif liderler olarak nitelendirilebilecek olan otantik liderler, 6rgiitiinii ve
icerisinde goOrev yapan c¢aliganlarmi glicli 6zelliklerini kullanma konusunda
cesaretlendirir ve bunun sonucu olarak bireylerin yiiksek diizeyde performans
sergilemesine katkida bulunur (Hadian Nasab ve Afshari, 2019). Orgiitlerin tamam1
calisan bireylerin mevcut islerini en verimli ve etkili sekilde yerine getirmelerini
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istemektedir. Burada ise en biiyiik gorev kurumdaki yoneticilere diismektedir. Zira
kurum igerisinde gorev yapan yoneticiler, Orgiitin amaglart dogrultusunda
calisanlarin pozitif olarak ise katilm saglamak icin caba gosterdiklerinde,
bireylerin performanslarinda artisin meydana gelmesinin miimkiin hale gelecegini
ifade etmektedir (Pradhan vd., 2018). Bu baglamda, orgiitii tarafindan pozitif
sekilde desteklendigini, kendine giiven duyuldugunu ve kisitlanmadigim hisseden
calisanin kurumunda kalmaya devam etmek isteyecegi ve orgiitiiniin basarili olmasi
adina yiiksek diizeyde performans gdsterme egilimi icerisinde olacagi sdylenebilir.
Alanyazinda konuyla ilgili arastirmalara bakildiginda, Korku ve Yildiz (2023)
tarafindan gerceklestirilmis olan ¢alismada otantik liderlik, baglamsal performans
ve ige angaje olma iligkisinin incelendigi goriilmiistiir. Saglik calisanlar tizerinde
gergeklestirilen aragtirmanin  sonucuna gore, otantik liderligin baglamsal
performans {izerinde pozitif etkisinin bulundugu ve ise angaje olma degiskeninin
de bu iliskide arac1 degisken rolii iistlendigi ortaya konmustur. Wong ve Laschinger
(2012) otantik liderlik algisi, performans ve is tatmini arasindaki iligkiyi
incelemistir. Hemsgireler iizerine yiiriitiilen aragtirmada ise otantik liderlik algilari
yliksek olan calisanlarin is performansi ve islerinden memnuniyet derecelerinin de
yliksek oldugu tespit edilmistir. Yukarida bahsedilen bilgiler 1s18inda arastirmanin
birinci hipotezi ve alt hipotezleri asagidaki sekilde onerilmistir.

HI: Otantik liderlik is performansini pozitif etkiler.

Hla: Iliskilerde seffaflik is performansini pozitif etkiler.

HIb: Igsellestirilmis ahlak anlayist is performansini pozitif etkiler.

Hlc: Bilgiyi dengeli degerlendirme is performansini pozitif etkiler.

HI1d: Oz farkindalik is performansini pozitif etkiler.

Isyeri arkadashg: da orgiitler agisindan oldukga dnemli bir kavram olarak
nitelendirilmektedir. Cilnkii is yerinde kurulan arkadagliklar hem bireylerin
kendilerine yiiklenen rolleri yerine getirmesinde etkili olabilmekte hem de kurumda
diger kisilerle kurulan iligkileri gii¢clendirerek islerin yapiminda stresin azalmasina
yardimei olabilmektedir. Ayni zamanda bu dayanigmanin verimli bir ¢aligma
ortaminin olusmasina ve ¢alisanlarda performansin artmasia katkisinin oldugu
ifade edilmektedir (Berman vd., 2002; Abualrub, 2004). Nitekim is yasami
kisilerin giinliikk hayatlarmin biiyiik bir kisminin gegtigi yerlerdir ve burada
caligsanlar yogun bir iletisime maruz kalmaktadirlar (Lee, 2005: 3). Bundan dolay1
da orgiitlerde kurulmus olan arkadagliklarin hem kisisel hem de orgiitsel sonuglar
acisindan degerli goriilebilecegi sdylenebilmektedir. Ayrica orgiitlerde ¢alisanlar
arasi ekip calismasinin ve destekleyici iligkilerin varliginin 6rgiitiin basarisi
tizerinde pozitif etkilerinin oldugu belirtilmektedir (Dickie, 2009: 128). Ote yandan
Lin (2010: 55) tarafindan da is yeri arkadaslarinin performanslarimin yiiksek diizeye
¢ikarilmasinda kisiler arasindaki kurulan arkadaslik iligkilerine yatirim
yapilmasinin degerli oldugunu ileri siirmektedir. Alanyazinda konuyla ilgili
arastirmalara bakildiginda, Ulucay ve Zengin (2020) tarafindan is yeri arkadagligi
ve calisan performansi arasinda bir iliskinin olup olmadigimin arastirildigi
goriilmistiir. Otel ¢alisanlar iizerine gergeklestirilen arastirma sonuglarina gore, is
yeri arkadashigi ile calisan performansi arasinda pozitif ve anlaml iliskilerin
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bulundugu saptanmustir. Chao (2018) da is yeri arkadasligi, orgiitsel baglilik ve is
performansi iligkisini incelemistir. Cin'de otel galigsanlar iizerinde gergeklestirilen
arastirma sonucuna gore, is yerinde Orgiitsel amaclara ulagmak icin is yeri
arkadashigr gelisimine onem verilmesi gerektigi sonucuna ulagilmistir. Ayrica
performans ile is yeri arkadashigi degiskeni arasinda pozitif ve anlamli iligkilerin
var oldugu ortaya konmustur. Yukarida bahsedilen bilgiler 1s1¢inda arastirmanin
ikinci hipotezi ve alt hipotezleri asagidaki sekilde onerilmistir.

H?2: Isyeri arkadashg is performansim pozitif etkiler.

H2a: Arkadaslik kurma firsati is performansini pozitif etkiler.

H2b: Arkadaslik degeri is performansini pozitif etkiler.

V. ARASTIRMANIN YONTEMI

Calisma kapsaminda Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesinden
(08.07.2024, Karar No: GO 2024/406) etik kurul izni alinmis ve calismanin
gergeklestirilmesinin etik acidan uygun oldugu belirlenmistir. Arastirmanin bu
boliimiinde ¢alismanin hangi amag¢ dogrultusunda gerceklestirildigine, modeline,
calismanin  Orneklemine, veri toplama araglarina, gecerliliklerine ve
giivenilirliklerine yer verilmistir.

A. Arastirmanin Amaci ve Modeli

Aragtirmanin amaci, otantik liderligin ve is yeri arkadashginin is
performansi tizerinde etkisinin bulunup bulunmadigin tespit etmektir. Buna gore
caligmanin modeli asagida verilen Sekil 1'deki gibi kurulmustur.

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Iligkilerde Seffaflik
Hl
Icsellestirilmi Ahlak Anlayss: }\Hla l

[ ' N
Otantik Liderlik |
Bilgivi Dengeli Degerlend ] )
J Bilgivi Deng egerlendirm eF\HIC
H1 d,_,_._-———'—P is Performansi
Oz Farkindalik ]—’—'—'—'—"

fr———x Arkadaglik Kurma Firsaty /
| Isyeri Arkadashg ¢
‘ / Arkadaglik Degeri ‘

B. Arastirma Orneklemi

Bu calisma, Agn ilinde faaliyet gosteren yiyecek ve igecek isletmelerinde
calisgan bireyleri kapsamaktadir. Agri ilinde toplamda 982 gida isletmesi
bulunmaktadir (Tarim ve Orman Bakanligi, 2024). Fakat bu isletmeler igerisinden
yalnizca kafeler ve restoranlar caligma kapsamina dahil edilmistir. Aragtirmada
zaman ve maliyet kisitlar1 dolayisiyla kolayda 6rmekleme yonteminin kullanilmasi
tercih edilmis ve anket formu goniilliilik esasmna dayali olarak yiiz yiize
katilmeilara ulastirtlmistir.  Eksik ya da hatali oldugu diisiiniilen veriler
cikarildiktan sonra 407 veri iizerinden analizler gerceklestirilmistir. Alanyazinda
0lcekte bulunan ifade sayisinin on kati kadar veriye ulagilmasinin yeterli oldugu

\
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belirtilmektedir (Hair vd., 2009). Bu bilgi 1s181inda arastirma icin katilimcilarin
sayisinin yeterli oldugu sonucuna vartlmistir. Katilimecilarm 81'i (%19.9) kadin
olup, 326's1 (%80.1) erkektir. Bireylerin 113"l (%27.8) 18-24 yas, 181'1 (%44.5)
24-30 yas, 68' (%16.7) 31-35 yas, 37'si (%9.1) 36-40 yas ve 8'1 (%2) 41 yas ve
tistlindedir. Medeni durumlarina bakildiginda 252'sinin (%61.9) bekar ve 155'inin
(%38.1) evli oldugu goriilmektedir. Son olarak katilimcilarin 242'si (%59.5) 0-5
yil, 105" (%25.8) 6-10 y1l, 51'1 (%12.5) 11-15 y1l ve 9'u (%2.2) 16 yil ve lizerinde
meslekte calismaktadir.

C. Veri Toplama Aracglar

Aragtirma kapsaminda Burdur Mehmet Akif Ersoy Universitesi Girisimsel
Olmayan Klinik Aragtirmalar Etik Kurulundan 8§ Temmuz 2024 tarihinde "GO
2024/406" karartyla ilgili etik kurul izni alinmig ve arastirmanin yriitiilmesinin
bilimsel agidan uygun bulundugu belirtilmigtir. Nicel aragtirma ydnteminin
benimsendigi arastirmada anket tekniginden faydalanilmistir. Olgek maddelerinin
yer aldig1 form iki boliimden olusmaktadir. Oncelikle kisilerin otantik liderlik, is
performansi ve ig yeri arkadasligr diizeylerini 6lgmek icin li¢ farkli dlgege ait 32
ifadeye yer verilmistir. Sonrasinda ise ¢aligmaya katilim saglayan bireylerin
demografik oOzelliklerini saptamak amaciyla cinsiyet, yas, medeni durum ve
meslekte caligma siiresi gibi sorular katilimcilara yoneltilmistir. Elde edilen veriler
calismanin analizinde ve yorumlanmasinda kullamlmistir. Olgeklere iliskin
psikometrik bilgiler de agagidaki gibidir.

Otantik Liderlik Olcegi: Walumbwa (2008)’nin gelistirdigi ve Tabak ve
arkadasglari (2012) tarafindan Tirkce uyarlamasi gergeklestirilen dlgekte yer alan
ifadeler kullanilmigtir. Olgek 16 ifade ve dért boyuttan meydana gelmektedir. Bu
boyutlar iligkilerde seffaflik, icsellestirilmis ahlaki anlayis, bilgiyi dengeli
degerlendirme ve 6z farkindalik seklinde siralanabilmektedir. Olgegin boyutlarinin
i¢ tutarlilik katsayilar1.78 ile .89 arasinda degisiklik gostermektedir.

Is Yeri Arkadash@ Olcegi: Nielsen vd. (2000) tarafindan gelistirilen ve
Sahinbag (2018) tarafindan Tiirk¢ce uyarlamasi gergeklestirilen 6lgekte yer alan
ifadeler kullamlmistir. Olgek 12 ifade ve iki boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar
arkadashk kurma firsat1 ve arkadaslik degeri olarak siralanabilmektedir. Olgegin
toplam i¢ tutarlilik kat sayis1 .94 olarak hesaplanmugtir.

Is Performansi Olgegi: Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilen
ve Col (2008) araciligiyla Tiirkge uyarlamasi gerceklestirilen Olgekte yer alan
ifadeler kullanilmistir. Olgek 4 ifade ve tek boyuttan meydana gelmektedir. Olgegin
i¢ tutarlilik katsayisini .82 seklinde hesaplanmustir.

D. Gecerlik

Arastirmanin yapisal gecerliligini tespit etmek icin AMOS 24.0 istatistik
programi kullanilarak Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) gerceklestirilmistir. Tablo

1’de elde edilen mevcut uyum iyiligi degerlerine yer verilmistir.
Tablo 1. Olceklere iliskin Uyum Iyiligi Degerleri

x/df RMSEA CFI GF1 NFI
Otantik Liderlik 2.95 069 968 1925 953
is Yeri Arkadashg 3.16 073 .975 .947 .964
is Performans: 2.74 .066 988 .989 981
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Kabul Edilebilir Uyum 3 <y2/df<5 <0.08 >0.90 >0.90 >0.90
Tyi Uyum <3 <0.05 >0.95 >0.95 >0.95

Uyum 1iyiligi degerleri, yapisal esitlik modelinin verilerin tiimiiyle ne
derece uyumlu oldugu gostermeye yarayan ve mevcut modelin gegerli olup
olmadigim degerlendirmek amaciyla kullanilan istatistiksel gostergeler olarak ifade
edilmektedir (Meydan ve Sesen, 2015). Buna gore Tablo 1 incelendiginde,
aragtirmada kullanilan veri toplama araglariin uyum iyiligi degerlerini karsiladig
gorilmektedir (Glirbiiz ve Sahin, 2017; Hu ve Bentler, 1999).

E. Giivenilirlik

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirliklerini tespit etmek niyetiyle
ise Cronbach Alpha degerlerine bakilmistir. Bahsedilen bu giivenilirlik katsayilari
oleeklerin i¢ tutarliliklarini ifade etmektedir (Matkar, 2012). Olgeklere ait

giivenilirlik degerlerine asagida Tablo 2’de yer verilmistir.
Tablo 2. Olgeklerin Giivenilirlik Katsay1lari

Degiskenler Cronbach Alpha
Otantik Liderlik 947
Tliskilerde Seffaflik 779
Igsellestirilmis Ahlak Anlayist .826
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme 910
Oz farkindalik 933
is Yeri Arkadashg .824
Arkadaglik Kurma Firsati 871
Arkadaslik Degeri 941
is Performans: 810

Cronbach Alpha giivenilirlik katsayis1 .70 iizerinde hesaplandiginda
Olceklerin oldukca giivenilir oldugu ifade edilmektedir (Biiytlikoztiirk, 2018). Bu
gergevede veri toplama araglarinin gilivenilirlik degerleri incelendiginde otantik
liderligin Cronbach Alpha katsayisinin .94, boyutlari olan iliskilerde seffafligin .77,
icsellestirilmis ahlak anlayisinin .82, bilgiyi dengeli degerlendirmenin .91 ve 6z
farkindaligin .93 seklinde hesaplandigi goriilmektedir. Ayrica is yeri arkadagliginin
Cronbach Alpha katsayisinin .82, boyutlar olan arkadaslik kurma firsatinin .87,
arkadaslik degerinin .94 ve son olarak is performansinin Cronbach Alpha
katsayisinin .81 seklinde hesaplandigi tespit edilmistir. Bu sonuglara gore veri
toplama araglarinin .70 tizerinde oldugu goriilmekte ve 6lgeklerin yiiksek diizeyde
giivenilirlikte oldugunu sdyleyebilmek miimkiin hale gelmektedir.

VI. BULGULAR

Aragtirmanin bu boliimiinde tanimlayicr istatistiklere, carpiklik ve basiklik
degerlerine, degiskenler arasi iliskilere ve model dogrultusunda olusturulan
hipotezlerin dogrulugunu saptamak amaciyla gergeklestirilen analiz bulgularina yer
verilecektir.

A. Tamimlayici Istatistikler ve Degiskenler Arasindaki Iliskiler

Asagidaki Tablo 3’te degiskenlere iliskin ortalama, standart sapma ve
normallik (¢arpiklik ve basiklik) degerleri yer almaktadir.
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Tablo 3. Arastirmanin Degiskenlerine Ait Ortalama, Standart Sapma ile Carpiklik ve Basiklik

Degerleri
Degiskenler Ort. SS. Carpikhik Basiklik
Otantik Liderlik 3.54 1.01 -0.69 -1.09
Tiskilerde Seffaflik 3.71 0.94 -0.86 -0.31
Icsellestirilmis Ahlak Anlayist 3.27 1.12 -0.30 -1.18
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme 3.53 1.26 -0.67 -1.07
Oz farkindalik 3.61 1.27 -0.78 -1.00
is Yeri Arkadashg 391 0.69 -0.93 0.40
Arkadaglik Kurma Firsatt 3.80 0.98 -0.89 -0.44
Arkadaslik Degeri 343 0.91 -0.34 -1.15
is Performansi 4.45 0.50 -0.43 -0.79

Ort.=Ortalama; SS= Standart Sapma.

Tablo 3'e gore calismaya katilim saglayan bireylerin otantik liderlik dl¢egi
ortalamasmin (3.54+1.01), boyutlar1 olan iligskilerde seffafligin (3.7140.94),
igsellestirilmis ahlak anlayismin (3.27+1.12), bilgiyi dengeli degerlendirmenin
(3.53£1.26) ve 6z farkindaligin (3.6141.27) olarak hesaplandigi goriilmektedir.
Isyeri arkadashiginin (3.91£0.69), boyutlart olan arkadashk kurma firsatmin
(3.80+£0.98) ve arkadaslik degerinin (3.43£0.91) seklinde hesaplandigi tespit
edilmistir. Son olarak ise is performansi (4.45+0.50) olarak hesaplanmistir. Mevcut
bulgular 1181nda en yiiksek diizeyde ortalamaya sahip degiskenin is performansina
(4.45+£0.50) ait oldugu ve en diisiik ortalamaya sahip degiskenin de otantik
liderligin alt boyutu olan i¢sellestirilmis ahlak anlayigina ait oldugu goriilmektedir.
Ayrica normallik dagilimini tespit etmek amaciyla 6l¢eklerin carpiklik ve basiklik
degerlerinin neler olduguna bakilmigtir. Normallik dagilimi ¢ok degiskenli olarak
gergeklestirilen istatistiksel analizlerin gergeklestirilebilmesi ig¢in saglanmasi
gerekli olan temel bir varsayimdir (Hair vd., 2019: 48). Bu dogrultuda dlgeklerin
carpiklik ve basiklik degerlerine bakilmistir ve elde edilen sonuglar incelendiginde,
carpiklik degerlerinin -0.93 ile -0.30 arasinda ve basiklik degerlerinin de -1.18 ile
0.40 arasinda degistigi goriilmektedir. Tabachnick ve Fidell (2013) carpiklik ve
basiklik ana degerlerinin -1.5 ile +1.5 arasinda bulunmas1 gerektigini belirterek, bu
sartlar altinda normallik varsayiminin saglanabilecegini ifade etmektedir. Bu bilgi
15181nda sonuglarin normal dagildig1 sdylenebilmektedir.

B. Degiskenler Aras iliskiler

Asagidaki Tablo 4’te otantik liderlik, is yeri arkadashigi ve is performansi
degiskenlerinin birbiriyle olan iligkilerine yer verilmistir. Ayrica otantik liderlik ile
is yeri arkadagligi boyutlarinin da is performansi ile iliskilerinin ne yonde oldugu
tespit edilmistir.

Tablo 4. Pearson Korelasyon Analizi Degerleri

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9
Otantik Liderlik 1
iliskilerde Seffaflik 874™ 1

Icsellestirilmis Ahlak Anlayis1  .861™  .650™ 1
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme ~ .914™  .706™ 722" 1
Oz Farkindahik 939™ 758 722" 877" 1
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is Performansi 369" 356" 274" 349" 346" 1

is Yeri Arkadashg 4447 4227 3637 400" 406 260 1

Arkadaslhik Kurma Firsati 624™ 5647 532" 551 5867 3057 7177 1
Arkadaslik Degeri .884™ 660 931" 839" 761" 325" 5117 553 1

Tiim degiskenler **p<.01 diizeyinde anlamli iligkiye sahiptir.

Degiskenler arasindaki iliski diizeyini ve yOniinii tespit emek amaciyla
Pearson korelasyon analizi gerceklestirilmistir. Korelasyon analizi neticesinde elde
edilen degerlerin .30'dan kiigiik olmasinin zayif bir iligkiye, .30 ile .60 arasinda
olmasinin orta diizeyde bir iligkiye ve .60 {izerinde olmasinin giiclii bir iliskiyi
isaret ettigi ifade edilmektedir (Heale ve Twycro, 2015). Buna gore otantik
liderligin is yeri arkadasligiyla arasinda pozitif yonlii orta diizeyde (r=.444, p<.01),
boyutlari olan arkadaslik kurma firsati (r=.624, p<.01) ve arkadaslik degeri (r=.960,
p<.01) ile arasinda ise pozitif yonlii ve gii¢lii bir iligkinin bulundugu ortaya
konmustur. Ayrica otantik liderlik ve is performansi (r=.369, p<.01) arasinda
pozitif yonlii ve orta diizeyde bir iligkinin oldugu saptanmuistir.

C. Hipotez Testlerine liskin Bulgular

Calismanin bu kisminda otantik liderlik ve is yeri arkadasligi degiskenleri
ile boyutlarinin ig performansi iizerine etkileri yer verilecektir. Otantik liderlik ve
alt boyutlarinin is performansi tizerindeki etkisi asagida Tablo 5’te ifade edildigi
gibidir.

Tablo 5. Otantik Liderlik ve Alt Boyutlarmin Is Performans1 Uzerine Etkisi

Beta (B) Standart Hata t p Model
Ozeti
Sabit 3.79 .084 44.989 .000 R?=.134
Otantik Liderlik .183 .023 7.999 .000 F=63.978
Miskilerde Seffaflik .190 .025 7.657 .000 R?=.124
Boyutu F=58.637
Iesellestirilmis Ahlak 123 .021 5.731 .000 R?=.073
Anlayis1 Boyutu F=32.842
Bilgiyi Dengeli 139 .019 7.498 .000 R?=.120
Degerlendirme Boyutu F=56.216
Oz farkindalik Boyutu 137 .018 7.429 .000 R*>=.118
F=55.196

Katillmcilarin otantik liderlik algilar1 ile boyutlar1 olan iliskilerde
seffafligin, i¢sellestirilmis ahlak anlayisinin, bilgiyi dengeli degerlendirmenin ve
0z farkindaligin is performansi {lizerine etkisini belirlemek amaciyla regresyon
analizinden faydalanilmistir. Yapilan analizler dogrultusunda otantik liderligin is
performansi ilizerinde anlamli etkisinin bulundugu (p=.183, p<.01) ve %I13.4
oraninda agikladig1 (R?>=.134) ortaya konmustur. Ayrica is performansi {izerinde
iligkilerde seffaflik alt boyutunun (B=.190, p<.01) anlaml bir etkisinin oldugu ve
%12.4 oraninda agikladigi, icsellestirilmis ahlak anlayisi boyutunun (f=.123,
p<.01) anlaml bir etkisinin bulundugu ve %7.3 oraninda agikladigi, bilgiyi dengeli
kullanma alt boyutunun (f=.139, p<.01) anlaml bir etkisinin bulundugu ve %12.0
oraninda acikladigi ve son olarak 6z farkindalik alt boyutunun (B=.137, p<.01)
anlamli bir etkisinin bulundugu ve %11.8 oraninda agikladigi belirlenmistir. Bunlar
15181inda arastirmaya katilan bireylerin otantik liderlik algilarinda artis meydana
geldiginde is performanslarinda da bir artisin ortaya ¢ikacagi sdylenebilmektedir.
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Analiz sonuglart 1s13inda H1 temel hipotezi ile Hla, Hlb, Hlc ve Hl1d alt

hipotezlerini destekledigi goriilmektedir.
Tablo 6. Is yeri Arkadaglii ve Alt Boyutlarmin Is Performanst Uzerine Etkisi

Beta (B) Standart Hata t p Model
Ozeti
Sabit 3.70 139 26.695 .000 R?=.060
is Yeri Arkadashg .190 035 5.429 .000 F=29.477
Arkadaglik Kurma Firsati 156 .024 6.444 .000 R%=.091
Boyutu F=41.528
Arkadashik Degeri Boyutu 178 .026 6.910 .000 R*=.103
F=47.754

Arastirmaya katilan bireylerin is yeri arkadaglig1 algilari ile boyutlari olan
arkadaslik kurma firsatinin ve arkadaglik degerinin is performansi {izerine etkisini
belirlemek amaciyla regresyon analizinden faydalanilmistir. Yapilan analizler
dogrultusunda is yeri arkadagliginin is performansi iizerinde anlamli etkisinin
bulundugu (p=.190, p<.01) ve %6.0 oraninda agikladigr (R>=.060) ortaya
konmustur. Ayrica is performansi ilizerinde arkadaglik kurma firsat1 alt boyutunun
anlamli bir etkisinin bulundugu (p=.156, p<.01) ve %9.1 oraninda agikladig1
(R?=.091), arkadaglik degeri alt boyutunun ise yine (B=.178, p<.01) anlamli bir
etkisinin bulundugu ve %10.3 oraninda agikladig1 (R?>=.103) belirlenmistir. Bunlar
15181nda arastirmaya katilan bireylerin is yeri arkadaslik diizeylerinde artis meydana
geldiginde is performanslarinda da o diizeyde bir artisin tespit edilebilecegi
sOylenebilmektedir. Ayrica analiz bulgular1 sonucunda H2 temel hipotezi ile H2a
ve H2b alt hipotezlerini destekledigi goriilmektedir.

SONUC

Orgiitlerde galiganlarini olumlu bir sekilde besleme potansiyeli bulunan
otantik liderlerin varligi hem kurumlarin basaris1 hem de calisanlarin performansi
acisindan oldukga kritik bir 5Sneme sahiptir. Ozellikle calisanlara rol model olma ve
onlardan goriis almaya acik pozisyonda bulunma bakimindan &rgiit icerisinde
otantiklik gosteren yoneticilerin yer almasinin kuruma olumlu katkilariin olacagi
diisiiniilebilir. Zira otantik bir lider, farkindaliklar1 yiiksek olmasi nedeniyle
calisanlarla daha etkili, giivene dayali bir iletisim kurabilir ve bu iletisim sayesinde
de ¢alisanlar i¢in daha verimli ¢calisma kosullari miimkiin olabilir. Nitekim Grgiitte
liderler ve calisanlar arasinda mevcut olan agik bir iletisim kurumdaki geri
bildirimlerin dikkate alinmasimi saglar. Ayn1 zamanda agik iletisimin bulundugu
orgiitlerde meydana getirilecek iyilestirmelerin gergeklestirilmesi daha hizli
olabilir ve bu durumda orgiitiin rekabet piyasasi igerisinde kendisine daha saglam
yer edinebilmesine yardimci olabilir. Bu baglamda is hayatinda c¢alisanlarin
performanslarimi artirmada kisilerin sahip olduklar1 otantik liderlik algisimin ve
kisileraras iletigimin ciddi bir rol iistlendigini s0yleyebilmek miimkiindiir.

Bu arastirmanin amaci, ¢alisanlarin otantik liderlik ve is yeri arkadagligi
algilarmin is performansi iizerinde etkisinin bulunup bulunmadigini tespit etmektir.
Gergeklestirilen arastirmanin birinci bulgusuna gore, ¢alisanlarin otantik liderlik
algilarinin is performanslarim pozitif yonde ve anlamli bir sekilde etkiledigi
saptanmistir. Bu sonuca gore, otantik liderlerin kurum igerisinde kendisi ile
calisanlarinin kabiliyetlerinin farkinda olmasinin, almis olduklari kararlarin diger
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insanlar1 ne yonde etkileyeceginin bilincinde bulunmasinin, yanliglarini kolaylikla
fark edebilmesinin ve karar verirken baska goriisleri de dikkate alma gibi
davraniglar  sergilemesinin, kurum igerisinde gdrev yapan kisilerin
performanslarinin artis gostermesinde etkisinin olabilecegi sdylenebilir. Nitekim
hem yaptiklar1 hem de sdyledikleri tutarli olan bir liderin, 6rgiit igerisinde olumlu
¢iktilarin elde edilmesinde pozitif katkilarmin olacagini ve bu sekilde caliganlarini
da ekstra memnun edebilecegini ifade edebilmek miimkiindiir. Alanyazinda otantik
liderligin is performansini pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigine dair bazi
arastirmalar (Lee ve Ko, 2010; Wong ve Laschinger, 2012; Malik, 2018; Johnson,
2019; Dikbas ve Biiyiikbese, 2020; Korku ve Yildiz, 2023) mevcuttur. Bu bulgular
cergevesinde H1 hipotezinin dogrulandig1 goriilmektedir.

Elde edilen bulgular 1s18inda orgiitte etkili bir otantik liderin varliginin
kuruma katkilarimin gérmezden gelinmesinin miimkiin olmayacagi sdylenebilir.
Nitekim is gorenlerce saglikli bir is ortam1 sunan, giivenilir ve samimi bir otantik
liderin orgiitte bulunmasi, ¢aliganlarin 6rgiitiin hedef ve amaglarini yerine getirmek
icin daha verimli bir sekilde ¢alismasina yardimei olabilir. Dolayisiyla takdir eden,
duygusal zekas1 yiiksek, empati ve iletisim becerisi gelismis bir otantik liderin,
Orgiitiin hem vizyonuna hem de calisanlarina pozitif katkilarinin olacagimi ifade
edebilmek miimkiindiir. Alilyyani ve arkadaslari (2018) bu bilgileri destekler
nitelikte, destekleyici ve pozitif bir otantik liderin orgiitiin bireysel ve kurumsal
hedeflerine ulasmasinda is gorenlerin olduk¢a 6nemli oldugunu belirtmektedir.

Arastirmanin ikinci bulgusuna gore, is yeri arkadagliginin is performansini
pozitif yonde ve anlamli olarak etkiledigi bulgusuna ulagilmigtir. Caligmanin bu
sonucuna gore, kisilerin is yerinde bulunan arkadaslariyla saglikli iletisim
kurmasimin ve orgiitte ikili iligskilerde giivene dayali bir ortam olugmasinin hem
kuruma uyum saglanmasi hem de performans artisi lizerinde olumlu katkilariin
olabilecegi sOylenebilir. Nitekim Orgiitte gorev yapan bireylerin destekleyici
tutumlarinin sadece verimliligi degil, ayn1 zamanda c¢alisanlarin iiretkenliklerini ve
is tatminlerini artirabilecegi disiiniilebilir. Zira giiclii diizeyde gelistirilen is
arkadasliklarinin, bu denli yogun rekabet yasanan bir piyasa ortami igerisinde
oOrgiitleri basarili olmasinda kilit bir rol iislendigini belirtebilmek miimkiindiir.
Alanyazinda is yeri arkadaghiginin is performansimni pozitif ve anlamli sekilde
etkiledigine dair bazi arastirmalar (Ting ve Ho, 2017; Chao, 2018; Ulugay ve
Zengin, 2020; Han vd., 2023) mevcuttur. Bu bulgular ¢er¢evesinde H2 hipotezinin
dogrulandig goriilmektedir.

Elde edilen bulgular 1s1ginda orgiitlerde ¢alisan bireylerin hem kurumlarin
hedeflerine ulasmasinda hem de is gorenlerin performanslarinin basarili bir sekilde
yOnetilebilmesinde is yeri arkadasliklarinin 6nemli oldugunu sdyleyebilmek
miimkiindiir. Zira bireyler yasamlarinin 6nemli bir kismin1 is yerinde gegirmekte
ve bu yiizden calisanlarin 6rgiit ortami igerisinde arkadaslik kurmalari kaginilmaz
goriilmektedir. Ozellikle orgiitlerde pozitif olarak gelistirilen arkadashk
iligkilerinin, c¢alisanlarin is performanslarini ve memnuniyetlerini olumlu
etkileyecegi ongoriilmektedir. Oztiirk ve Cigek (2023) calisan performansinin
artisinin Orgiitlerin basarisinda oldukga 6nemli oldugu ifade etmektedir. Ayrica bu
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performans artisina da Orgiitlerdeki arkadashik iliskilerinin pozitif katkida
bulunacagi disiiniilmektedir. Nielsen ve arkadaslar1 (2000) bu bilgiyi
desteklemekte ve oOrgiitte insan iliskilerinin saglikli bir sekilde kurulmasinin,
orgiitteki etkinligi ve verimligi artiracagini belirtmektedir. Buradan hareketle is
yerinde huzurlu bir sekilde calisilabilmesi, bireylerin gorevlerini basarili olarak
yerine getirebilmesi ve Orgiitte beklenilen performansa ulasilabilmesi igin is
yerinde kurulan samimi iligkilerin 6nemli olabilecegi sdylenebilir.

Arastirmanin ¢esitli kisitlar1 bulunmaktadir. Oncelikle kesitsel bir calisma
olmasi ¢alismanin 6nemli bir kisitin1 olusturmaktadir. Zira bu kesitsellik
calismadan elde edilen sonuglarin genellenmesine olanak tanimayabilir.
Calismanin bir baska kisit1 nicel yontemin tercih edilmesidir. Gelecekte yapilacak
olan aragtirmalarin nitel ya da karma yontemler tercih edilerek gerceklestirilmesi,
degiskenler ile ilgili olarak daha derinlemesine bir bilgi edinilmesinde katki
saglayabilir. Ayrica aragtirma yalnizca yiyecek ve icecek igletmelerinde calismakta
olan bireyleri kapsamaktadir. Farkli meslek mensuplari tizerine gerceklestirilirse
daha kapsamli sonuglara ulasilabilir. Ozellikle yogun stres altinda galisan saglik
calisanlar1 ile egitimin Onemli yap1 taglarii olusturan Ogretmenler ya da
akademisyenler iizerinde gerceklestirilmesi degerli goriilmektedir. Ciinkii bu gibi
kurumlarda yoneticiler ve caligsanlar tarafindan hissedilen destegin, Orgiitlerin
olumlu ciktilar (performans artisi, piyasada rekabet avantaji saglama gibi) elde
edebilmesi acisindan 6nem arz ettigi diisiiniilmektedir. Son olarak performans
tizerinde etkili olabilecegi diisiiniilen is yeri mutlulugu, psikolojik saglamlik ve 6z-
sefkat gibi pozitif kokenli degiskenlerin gelecekte otantik liderlik ile is yeri
arkadashigi kavramlariyla calisilmasinin orgiitsel davranis alani agisindan faydah
sonuglar elde edilmesine katkida bulunabilecegi 6ngoriilmektedir.

Arastirma ve Yayin Etigi Beyam

Makalenin tiim siireglerinde Yonetim ve Ekonomi Dergisi'nin arastirma ve yayin

etigi ilkelerine uygun olarak hareket edilmistir.

Yazarlarin Makaleye Katki Oranlarn
Yazarlar calismaya esit oranda katki saglamigtir
Cikar Beyam
Yazarin herhangi bir kisi ya da kurulus ile ¢gikar ¢atigmasi yoktur. Bu ¢alismada
herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atigmasi bulunmamaktadir.
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SUMMARY

The presence of authentic leaders who have the potential to positively
nurture their employees in organizations has a critical importance for both the
success of organizations and the performance of employees. Especially in terms of
being a role model for employees and being in a position to be open to receiving
opinions from them, it can be thought that the presence of managers who show
authenticity in the organization will contribute positively to the organization.
Because an authentic leader can establish a more effective, trust-based
communication with employees due to their high awareness, and this
communication can enable more productive working conditions for employees. As
a matter of fact, an open communication between leaders and employees in the
organization ensures that feedbacks in the organization are taken into consideration.
At the same time, the improvements to be made in organizations with open
communication can be realized faster and this can help the organization to gain a
stronger place in the competitive market. In this context, it is possible to say that
the perception of authentic leadership and interpersonal communication play a
significant role in increasing the performance of employees in business life.

The purpose of this study is to determine whether employees' perceptions
of authentic leadership and workplace friendship have an impact on job
performance. According to the first finding of the study, employees' perceptions of
authentic leadership positively and significantly affect their job performance.
According to this result, it can be said that authentic leaders' being aware of the
capabilities of themselves and their employees, being aware of how their decisions
will affect other people, being able to easily recognize their mistakes and taking
into account other opinions while making decisions may have an effect on the
increase in the performance of the people working in the organization. As a matter
of fact, it is possible to state that a leader who is consistent in both what he does
and what he says will make positive contributions to achieving positive outputs in
the organization and in this way, he can make his employees extra satisfied.
According to the second finding of the study, it was found that workplace friendship
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positively and significantly affects job performance. According to this result of the
study, it can be said that establishing healthy communication with one's friends in
the workplace and creating an environment based on trust in bilateral relations in
the organization can have positive contributions to both adaptation to the
organization and performance increase. As a matter of fact, it can be thought that
the supportive attitudes of individuals working in the organization can increase not
only productivity but also productivity and job satisfaction of employees. It is
possible to state that strong workplace friendships play a key role in the success of
organizations in a market environment with such intense competition.

The study has various limitations. First of all, being a cross-sectional study
constitutes an important limitation of the study. Because this cross-sectionality may
not allow generalization of the results obtained from the study. Another limitation
of the study is the choice of quantitative method. Conducting future research by
choosing qualitative or mixed methods may contribute to obtaining more in-depth
information about the variables. In addition, the study only covers individuals
working in food and beverage establishments. More comprehensive results can be
obtained if the study is conducted on different professions. It is especially valuable
to be conducted on health professionals working under intense stress and teachers
or academicians who constitute the important building blocks of education.
Because it is thought that the support felt by managers and employees in such
institutions is important for organizations to achieve positive outcomes. Finally, it
is predicted that studying positive variables such as workplace happiness,
psychological resilience and self-compassion, which are thought to be effective on
performance, with the concept of authentic leadership in the future may contribute
to obtaining useful results in the field of organizational behavior.
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