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oz

Bu ¢alismanin amaci, hizmet isletmeleri ierisinde yer alan ¢alisan yonetici ve miisteri etkilesiminin
yogun olarak yasandigi otel isletmeleri ¢aliganlarimin, yoneticilerine iliskin otantik liderlik
algilarimin  belirlenmesi, yoneticilerin - gostermis olduklart otantik liderlik davramslarinin
calisanlarin igyeri mutlulugu iizerindeki etkilerinin ortaya ¢ikariimasidir. Arastirma verileri anket
teknigi kullanilarak toplanmustir. Olusturulan anket igerisinde otantik liderlik algisi olgegi ve isyeri
mutlulugu ol¢egi kullanilmigtir. Walumbwa ve arkadaslar: tarafindan (2008) gelistirilen, Tabak ve
arkadaslart tarafindan 2010 yilinda Tiirkge 'ye ¢evrilmis olan dlgek kullanilarak ¢alisanlarin otantik
liderlik algisi, Andres Salas-Vallina ve Joaquin Alegre (2018) tarafindan gelistirilen olgek ile
calisanlarin isyeri mutlulugu olgiilmiistiir. Sehir otelciliginin yapilmasindan dolay igiicii devrinin
diigtik oldugu tahminlenen ayrica ¢alisan ve yoneticilerin yil icerisinde siirekli etkilesim halinde
oldugu varsayilan Ankara ilinde faaliyet gosteren otel isletmelerinde ¢alisanlardan toplanan 234
anket analize dahil edilmistir. Arastirma sonuglarina gore otantik liderlik ile igyeri mutlulugu
arasinda pozitif yonlii bir iligki oldugu tespit edilmistir. Aragtirma sonuglarina gore, isgorenlerin
otantik liderlik algi seviyesindeki artis, isyeri mutlulugunu olumlu etkilemektedir.

Anahtar Kelimeler: Isyeri mutlulugu, liderlik, otantik liderlik.
Jel Kodlari: L20, M10.

ABSTRACT

The aim of this study is to determine the authentic leadership perceptions of the managers and
employees of the hotel enterprises. The interaction between the managers and the customers in the
service enterprises is intense and to reveal the effects of the authentic leadership behaviors on the
happiness of the employees in this sector. Research data were collected by using questionnaire
technique. Authentic leadership perception scale and workplace happiness scale were used in the
study. Two scales are used in this study. One of them developed by Walumbwa et al. (2008) and
translated into Turkish by Tabak et al. in 2010 was used to measure the authentic leadership
perception of the employees, and other was developed by Andres Salas-Vallina ve Joaquin Alegre
(2018) used for measuring happiness at work. 234 questionnaires collected from employees working
in hotel establishments operating in Ankara, which are assumed to have low labor turnover due to
city hotel management, are also assumed to be in constant interaction with employees and managers
throughout the year. According to the results of the research, there is a positive relationship between
authentic leadership and workplace happiness. Finally, we can say an increase in the level of
authentic leadership perception of the employees positively affects the workplace happiness.

Keywords: Happiness at work, leadership, authentic leadership,
Jel Codes: L20, M10.

! Bu ¢ahsma Mustafa Akdemir’in “Otantik Liderlik ve Isyeri Mutlulugu: Otel Isletmelerinde Bir Arastirma”
baslikli yiiksek lisans tezinden tiretilmistir.
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1. GIRiS

Insanlarin  birlikte yasamaya baslamasi,
topluluklarin yonetilmesi ihtiyacim1 ortaya
¢ikarmig boylelikle liderlik kavrami 6nem
kazanmaya baglanmustir (Erkutlu, 2014: 1).
Liderlik, zaman igerisinde farkli yaklagimlar
aracilifiyla aciklanmis, liderligin kavramsal
gergevesi olusturulmustur. Degisim ve buna
bagli olarak ortaya ¢ikan yeni ihtiyaglar,
liderligin yeniden ele alinmasi geregini
ortaya ¢ikarmustir (Sayli ve Baytok, 2014:
2). Son donemde toplumsal yasamda ve is
hayatinda liderlere olan giiven konusunda
sikintilarin yaganmasi giivenilir liderlik ve
otantik liderlik konularinda c¢aligmalara
yonelimi artirmistir(Memis vd., 2009: 294).

Otantik liderlik yaklasiminin is gorenler ve
orgiitler agisindan olumlu sonuglart oldugu
bilinmektedir.  Ornegin;  Yesiltas  ve
arkadaslar1 (2013: 334)’deki ¢alismalarinda
otantik liderlik yaklasiminin is gorenler
tizerindeki olumlu etkisinin yaninda pozitif
orgiitsel ciktilar  alinmasimi  sagladig:
savunmaktadirlar.

Otantik liderler, kimliginin bilincinde,
inanglarmin farkinda, deger olgiitleri, etik
degerlendirme ve tutumlart arasinda
seffaflik ve tutarlilik bulunan, kendi iginde
ve caligma arkadaslar1 ile arasinda giiven,
iyimserlik ve esneklik gibi olumlu ruhsal
durumlar gelistirmeye ¢aligan, diiriistliikleri
ile sayginlik kazanan insanlardir (Tabak vd.,
2012: 94). Otantik liderlerin ¢alisanlarini
etkiledigi temel 6zelligi glivendir. Karar ve
eylemlerinde ahlaki degerle bagli olarak,
acik ve seffaf davramis gostermeleri
calisanlar tarafindan giivenilir bir alg1 yaratir
(Titiinci  ve Akgiindiiz, 2014: 168).
Glniimiizde isletmelerde  liderler ve
calisanlar arasindaki giiven bunalimina
otantik liderlik yaklagimmin bilinmesi bir
¢Oziim olabilir.

Orgiitler giiniimiizde rekabet iistiinliigii ve
strdiirtilebilirligi  saglamak i¢in bircok
etkeni ayn1 anda g6z oniine bulundurmal ve
buna bagli kalarak stratejiler gelistirmelidir.
Rekabet istiinliigli saglayabilmek igin
orgiitler insan kaynaklarina daha fazla
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yatirim yapma geregi duymaktadirlar (Eren
ve Yalcgintag, 2017: 852). Bu noktada
karsimiza  igyeri mutlulugu  kavramu
cikmaktadir. Is gérenlerin memnuniyetini
etkileyen duygular ve insanin sahip oldugu
potansiyeli gerceklestirdigine yonelik olan
algis1 igyeri mutlulugu kavraminin temelini
olusturmaktadir (Arslan ve Polat, 2017:
613). En basit anlami ile isgorenlerin
igyerindeki duygu durumlar1 olarak ifade
edilen igyeri mutlulugu, onlarin
performanslari, tutumlari, baghliklart gibi
birgok  degisken ile iliskili oldugu
goriilmektedir. Bu ¢alismada, otantik
liderlik yaklagiminin olusturacagi giiven
duygusunun calisanlarin igyeri mutlulugu
iizerine etkisi ele almmustir. Ilgili literatiir
taramast  yapilmig, yapilan uygulama
calismasi ile degigkenler arasindaki iliski
analiz edilmistir.

2. LIDERLIK OTANTIK

LIDERLIK
2.1. Liderlik

Oldukga eski bir kavram olan liderlik,
aragtirmacilarin  degiskenlerini  anlamaya
calistigi ve isletmeler agisindan Onemli
konulardan bir tanesidir (Kesken ve
Ayyildiz, 2008: 730; Ugurluoglu ve Celik,
2009: 122). 1920°li yillarin basindan bu yana
(Bakan ve Biiyiikmese, 2010: 73) sosyoloji,
sosyal psikoloji, siyaset bilimi gibi (Edizler
ve Akbulut, 2011: 21) farkli bilim dallar1
tarafindan da incelenen lider, bir grup
insanin  bireysel hedefleri ve icinde
bulunduklari yapinin hedeflerine
ulasabilmek i¢in izledikleri, istek, emir ve
talimatlarma uygun davramg gosterdikleri
kisidir (Kogel, 2010: 569). Lider, orgiit
iiyelerinin hissettigi fakat heniiz
netlesmemis  olan  ortak  istek  ve
disiincelerini  kabul edilebilir bir hedef
seklinde somutlastiran ve Orgiit tiyelerinin
sahip olduklar1 enerjinin bu hedef
dogrultusunda harcanmasini saglar (Eren,
2008: 525). Liderlik ise lider gorevini

VE



C.24,84 Ofel isletmelerinde Otantik Liderlik Algisi ve isyeri Mutlulugu: Ankara llinde Bir Uygulama

iistlenen ve gereklerini yerine getiren kisinin
yapmus oldugu istir (Ozkaynar, 2017: 13).

Liderlikle ilgili sorular uzun zamandir
tartigma konusu olmasina ragmen hak-
kindaki bilimsel arastirmalar yirminci
yiizyilda yapilmigtir (Ugurluoglu ve Celik,
2009: 122). Konu ile ilgili calismalarin daha
¢ok kuramsal diizeyde ve gozleme dayali
olarak planlanmis oldugu ve amag olarak
cogunlukla farkli kuram ve yaklagimlarla
liderlik kavramma agiklik getirmek ve
niteliklerini eksiksiz belirtmeye ¢aligmak ile
simirli kaldigi sOylenebilir (Tengilimoglu,
2005: 2).

Insanlarin, gruplarin ya da topluluklarin
ortak hedef ve kazanglarina erismek igin
ikiden fazla bireyin birlikte oldugu her
yerde, hemen veya sonra, yol gdsterici
ozelligi olan Dbirinin, hi¢bir zorlama
olmadan, kendini gdstermesi kaginilmaz bir
durumdur (Cicek, 2011: 60). Bir ihtiyag
olarak degerlendirilebilecek bu durum
bireylerin gayretlerinin esgiidiim igerisinde
bir araya getirilmesi zorunlulugunun bir
sonucudur (Cetin, 2012: 11). Bu esgidiimii
saglayabilme yetenegi, liderlik siirecinin

temelini olusturur (Kogel, 2010: 569).
Liderin  insanlar1  etkileyip  harekete
gecirmesi igin sekli bir Orgiite ve sekli
Orgiitin ~ hiyerarsisinden =~ kaynaklanan

yetkiye gereksinimi yoktur (Ataman, 2009:
544). Liderin bigimsel yapilarin verdigi

yetkiye sahip biri olarak diisiiniilmesi,
kavramin gercek anlamindan
uzaklagtirilmasina ve anlaminin

daraltilmasina sebep olur (Parlak, 2013:
235).

Liderler,  orgiitlerde,  yenilikleri  ve
beraberinde gelen degisimi hayata gegiren,
iggorenlerin ve orgiitlerin, bagsar1 degerlerini
yiikselten ve caligsanlarin gereksinimlerini,
goriislerini, deger yargilarin1 degistiren
kisilerdir (Giirel, 2013: 3). Isgdrenler
olmadan is yapamayacaginin bilincindedir.
Bunu isgorenlere ifade ederek onlarin
destegini alir ve glivenini kazanir (Yiicekok,
1968: 313).
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2.2. Otantik Liderlik

Kiiresellesme, teknolojide yasanan gelisme-
ler, toplumsal ve politik degisimler ile
birlikte bircok kavram gibi liderlik
kavramimin da degisim dongiisiine girerek
geleneksel liderlik yaklagimlarinda
uzaklasip modern liderlik yaklagimlarina
dogru gecis yaptigi soylenebilir. Modern
liderlik yaklagimlarindan bir tanesi de otan-
tik liderliktir (Kicir ve Pasaoglu, 2014: 1).

Son dénemde diinyanin her yerinde yasanan
gerek ekonomik gerekse siyasi temelli
toplumsal sorunlar ve ortaya ¢ikan olumsuz
durumlar hem is diinyasina hem de liderlere
olan giivenin azalmasina sebep olmustur.
Insanlarin yéneticilere ve profesyonellere
olan inanglarmi kaybetmeleri ile
sonuglanmis, yasanan gelismeler sonucunda
giiven veren ve etik degerlere bagli liderlere
ihtiyag artmistir. Ahlaki boyuta agirlik veren
liderlik yaklasimlar1 iizerine c¢aligmalara
yogunluk verilmesi sonucunda otantik
liderlik gelistigi soylenebilir (Baykal, 2017:
53).

Orgiit yapisi icerisinde isgdrenleri ile icten
bir iletisim gelistiren ve onlara esin kaynag:
olan bir lidere gereksinim duymalar1 otantik
liderlik anlayisint ortaya c¢ikmasindaki
onemli etkenler arasinda yer alir (Keser ve
Kocabas, 2014: 2). Otantik liderlik, kendini
tantyan, davranig  gosterirken  ahlak
anlayisint  ve ilkelerini g6z Oniinde
bulunduran, iletisim siirecinde diiriistligli ve
seffafligi temel alan, caliganlarmin kendini
gelistirmesini ve mutlu olmasini isteyen bir
liderlik yaklagimmi ifade eder (Okgu ve
Anik, 2017: 64).

Otantiklik, dogustan gelen bir 6zellik ya da
liderin kendisine verebilecegi bir sifat
degildir. Liderin tutum ve davranislarinda
seffaf ve tutarli olmasi, bu tutarhiligin
caliganlar tarafindan fark edilmesiyle lidere
yonelik olusan algidir (Nartgiin vd., 2016:
2).

Otantik liderlik; disiince ve davraniglarinin
bilincinde, gii¢lii ve giicsliz yanlarinin
farkinda, insanlarin kendisi hakkindaki
algilarinin ne oldugunu bilen, &zgiiven
sahibi, iyimser ve umutlu, ahlakli olmakla
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birlikte esnek bir liderlik yaklasimi olarak
ele alinmaktadir (Avolio, 2005 aktaran;
Baykal, 2017: 53).

Eriksen (2009: 747) otantik liderlik, lider ve
igorenler arasinda seffaflik temelli bir
iligkinin zorunlulugunu vurgular. Otantik
liderlerin igorenlere Ozfarkindaliklar1 ve
inanglart ile ilgili kugkuya yer birakmayan
seffaf bir yaklasimi s6z konusu oldugu ve 6z
farkindalik savina dayanan ve bu savdan
beslenen bir siire¢ olarak kendini gosterdigi
belirtilmektedir (Keser ve Kocabas, 2014:
2).

Kernis (2003), otantik liderlerin ¢aliganlarin
giiven Ogesi lizerinden etkiledigini sdyler.
Etik degerler, otantik liderlerin hem Kkarar
stireglerinde hem de eylemlerinde baglayici
bir unsurdur. Bu baglayiciligin bir sonucu
olarak agik ve seffaf davranig gdstermeleri
caliganlarimin  giivenlerini kazanmalarinda
etkili olabilir (Tiitiincii ve Akgiindiiz, 2014:
168). Calisanlar, liderlerin yeteneklerinden
kusku duymasa da onlarin etik degerlere
bagh kalarak davranig gosterip
gostermediklerini  6nem  verebilmektedir
(Kesken ve Ayyildiz, 2008: 734). Bu
sebeple, c¢alisanlar  agisindan  liderin
davraniglart  sozciiklerinden daha deger
olabilmektedir (Pamukoglu, 2016: 65).
Otantik liderler davranislarinda tutarh
olmalar1 ve 6z disiplinleriyle birlikte stirekli
gelisimi  hedeflemektedirler (Gl ve
Alacalar, 2014: 542).

Otantik liderler igten gelen kuvvetli bir
degisim istegiyle davranan, istedikleri
degisimi  hayata  gecirebilmek  igin
calisanlarinin ortak deger yargilarini tam
anlamiyla bilen ve amaclara ulasabilmek
icin nasil bir birlesim ger¢eklestirecegini
tasarlayabilirler (Cigek, 2011: 61). Bu
durum, isletmede siirekli gelismeyi dngdren
orgiit kiiltiiriini tesvik eder (Topaloglu ve
Ozer, 2014: 161).

Otantik liderlerin temel 6zelliklerinden biri
calisanlarini gelistirebilmektir. Bunu
gerceklestirebilmek icin otantik liderlerden
calisanlar1 motive edecek donanima sahip
olmalar1 beklenir (Topaloglu ve Ozer, 2014:
161). Otantik liderler i¢in gerekli olan
olugturan  Ogeler cogunlukla, kisisel
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kazanclari, glig, mevki gibi kavramlar Gte
inanglart ve degerleridir (Simsek vd., 2017:
91).

Otantik liderler, ¢alisanlarim1 giiglendirerek
gelismelerini  istemekle  birlikte — aym
zamanda davraniglarinda otantik bir tarz
gostermelerini saglamaya calisirlar (Baykal,
2017: 53). Bu yiizden otantik liderlerin
diiriistliik, seffaflik ve giiven gibi 6zellikleri
calisanlari cesaretlendirici bir etki yaratabilir
(Topaloglu ve Ozer, 2014: 161). Otantik
liderler orgiitsel yapi igerisinde
olusturduklar siirdiiriilebilir giiven anlayis1
ve seffaflik ile is doyumu, orgiitsel baglilik
ve mutluluk, sorumluluk bilinci gelistirme
gibi Onemli ve pozitif ciktilar ortaya
¢ikmasini saglayabilirler (Keser ve Kocabas,
2014: 2).

Otantik liderler, calisanlarina hizmet etme
amaci gliderken, ortak paydada bulusarak
hem kendi isteklerini hem de ¢alisanlarin
isteklerini  gerceklestirebilirler. Bu ¢ok
yonlii bakis agisina sahip olmalari sorunlari
basit ve etkili ¢6zebilmelerini saglayabilir.
(Unnii, 2009: 1264).

Otantik liderler yasanan olumsuzluklara
karsin umutsuzluga kapilmazlar. Degisen
kosullara uyum gosterecek esneklige
sahiptirler (Kesken ve Ayyildiz, 2008: 738).

Baskalarina Oykiinmeden, kendi inang,
deger ve gergeklerine gore davranig
sergileyen otantik liderler(Giil ve Alacalar,
2014: 542), bu deger ve inanglarina
bagliliklarindan dolay: sayginlik ve itibar
kazanirlar (Kicir ve Pasaoglu, 2014: 2).
Bunun yaninda c¢alisanlarint  mantikli
olmakla birlikte, vicdanli davranmaya,
tutkuyla hareket etmeye, merhametli olmaya
yonlendirdikleri belirtilmektedir (Kicir ve
Pasaoglu, 2014: 2).

Otantik liderlerin, kigisel 6zellikleri, olumlu
tavir ve hareketleri, orgiit i¢erisinde pozitif
bir ig ortaminin olugmasini saglar. Olugan bu
pozitif iklim ¢aliganlarin davraniglarini da
olumlu etkileyecektir. Pozitif bir orgiit
iklimi algilayan ¢alisanlar beklenin 6tesinde
bir  performans gosterecektir.  Orgiit
ortaminda pozitif iklimi yaratan ve gelistiren
otantik liderler, pozitif iklimin Orgiit
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amaglarina  hizmet etmesini
(Yesiltas vd., 2013: 335).

2.2.1. Otantik Liderligin Alt Boyutlar:

Walumbwa ve arkadaglar1 (2008) ilk olarak
otantik liderlik ¢aligmalarina dayanarak
otantik liderligi bes bilesenli olarak ele
almiglardir. Bu bilesenler dzfarkindalik,
iligkilerde seffaflik, icsel kural, Karar
almada bilginin dengeli degerlendirilmesi
ve pozitif ahlaki perspektif olarak
siralanabilir.  Otantik  liderlik  yapisina
islevsellik amaciyla igsel kural ve pozitif
ahlaki  perspektif — boyutlar1  arasinda
kavramsal agidan yiiksek diizeyde ortlisme
s6z konusu oldugundan nu iki boyut,
i¢sellestirilmis ahlak anlayist adi altinda tek
bir boyutta bir araya getirilmistir (Tabak vd.,
2012: 95).

saglarlar

Bir liderin otantik olarak nitelenebilmesi i¢in
calisanlar1 ile arasinda bag kurmasin
saglayan bu dort etkene bagli davranig
gostermesidir. Bu etkenlere gore davranan
liderler ortami iyi degerlendirme, kendini
tam anlamiyla tanimaya dayanan igten gelen
bir ahlaki anlayisa sahip ve etkilesimi gergek
manada ig¢eren bir model gelistirmig olurlar
(Sayli ve Baytok, 2014: 167).

Bu arastirmada Walumbwa ve
arkadaglarinin  (2008) ¢alismasina bagh
kalinarak en son ortaya koyduklari dort
boyut —dzfarkindalik, bilgiyi dengeli
degerlendirme, icsellestirilmis ahlak
anlayisi, iligkilerde seffaflik- iizerinde
durularak otantik liderlik kavrami ele
alinacaktir.

2.2.1.1. Ozfarkindalik

Ozfarkindalik ya da kendini tanima, bireyin
diinyay1 algilama bic¢imi ve bu algilamanin
sonucunda  kendini  degerlendirmesiyle
kendi olumlu ya da olumsuz oOzelliklerini
taniyabilmesi olarak tanimlanabilir (Memis
vd., 2009: 296). Bu tamima ek olarak
ozfarkindalik bireyin kendi ¢ok yonlii
dogasinin farkinda olmasini da icermektedir
(Gardner vd., 2005: 349). Ozfarkindalik,

bireyin farkli  degerlerini, kimligini,
hissettiklerini, amagclarini, bilgisini,
yeteneklerini ve donanimini  gostermesi

stireci olarak da degerlendirilebilir (Tabak
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vd., 2012: 95). Zayif ve giiglii yonlerinin
bilincinde olan bireylerin yakin iligki
icerisinde olduklar1 insanlarla duygu ve
diisiincelerini  paylasirken  digerlerinden
daha diiriist ve daha agik yiirekli olmakla
birlikte daha istekli olacaklari bilinmektedir
(Titincti ve Akgiindiiz, 2014: 168).

Avolio ve Gardner (2005: 349)
ozfarkindalig1 yeteneklerini, zayif yonlerini,
cok yonliligini duygu ve hedeflerini
kapsayan ¢ok yonlii bir siire¢ olarak goriir.
Bu siireci ¢eligkiler ile iligkilendiren
caligmalar ise insanlarin i¢ diinyalarinda
yasadiklart ¢eligkilerin ve bu geliskilerin
hissettiklerine, disiindiiklerine, davranis ve
eylemlerine hangi oranda yansidigina iligkin
biling diizeyleri 6zfarkindalik seviyesi ile
iligkilendirile bilinecegini ifade etmislerdir
(Giil ve Alacalar, 2014: 543).

2.2.1.2. Bilgiyi Dengeli Degerlendirme

Otantik liderligin ikinci bileseni olan bilgiyi
dengeli ve tarafsiz degerlendirme karar
asamasinda  eldeki  tim  bilgilerin
degerlendirmeye tabi tutulmast anlamina
gelmektedir. Otantik liderler, karar verme
stirecinde etrafindaki insanlarin diisiinceleri
aciklamasini saglayarak farkli konumlarda
yer alan isgorenlerin kendi c¢alisma
alanlariyla ilgili goriisleri agiklamalarini
istemektedir. Bu noktadan hareketle, otantik
liderlerin karar verme siirecinde gereken
bilgilere farkli kaynaklardan nesnel bir
bicimde ulasabilmesi ve bu bilgileri
degerlendirmesi bilesenin temel ogesini
olusturmaktadir (Yesiltas vd., 2013: 336).
Bu boyut, liderlerin karar almadan oOnce
biitliin  bilgileri  yadsimadan, asiriya
kagmadan ya da carpitmadan tarafsiz bir
sekilde degerlendirmesini igerir (Tiitlincii ve
Akglindiiz, 2014: 168). Karar almadan 6nce
farkli diistincelerin dile getirilmesine firsat
vererek, ileri siiriilen diislinceleri objektif bir
bicimde degerlendirme siirecidir (Memis
vd., 2009: 296).

Bilgiyi dengeli degerlendirme siireci her
hangi bir konunun olumlu ve olumsuz
yanlarinin kabul edilmesini, niteliklerin ve
niteliklerin  nesnelliginin  kabuliine de
icermektedir (Ilies vd., 2005: 379).
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Tarafsiz karar vermenin liderin karar ve

eylemleriyle birlikte kendisi igin olan
ongoriilerini de etkiledigini
belirtmektedirler. Daha  diiriist olan

liderlerin degerlendirme yaparken daha
tarafsiz davranabilecegini ifade ederler
(Tabak vd., 2012: 95).

Walumbwa vd. (2008) gore de bilgiyi
dengeli ve tarafsiz degerlendirme bileseni
fikirleri savunmayi 6n plana ¢ikartarak,
seffaf ve Onyargilardan uzak olmay1
beraberinde getirir (Walumbwa vd., 2008:
93). Diiriistliigiin i¢ine yerlesen gergek
anlamindan uzaklastirma distincesi,
diristliigin - degerlendirme asamasindaki
Onemini  ortaya ¢ikartabilir.  Dengeli
degerlendirme karar almadan Once tarafsiz
bir bigimde ilgili biitiin verilerin gdz dniinde
bulundurulmasidir (Tabak vd., 2012: 95).
Csikszentmihalyi (2003), kendisi ile ilgili
bilgileri tarafsiz bir bigimde ele alabilen
bireylerin ya da liderlerin, mevcut verileri
yorumlarken daha az hata yapacaklarini
sOyler (Erkutlu, 2014: 108).

2.2.1.3. i¢sellestirilmis Ahlak Anlayisi

liderlik, seviyede ahlak
olunmasini

ya da

Otantik st
anlayigina sahip
gerektirmektedir. Liderlerin
calisanlarin ahlak anlayist tutumlarina,
davraniglarina  ve genel anlamda etik
degerlerine kadar yansimaktadir (Nartgiin
vd., 2016: 3). Igsellestirilmis ahlak anlayist
bireyin benimsedigi ahlaki degerleri kosullar
ne olursa olsun davraniglarina
aksettirmesidir (Memis vd., 2009: 296).
Igsellestirilmis  ahlak anlayis1  aslinda
O0zdenetimin bir bi¢imidir. Bireyin ig
diinyasinda yer alan ahlaki degerler ile
olusturdugu standartlarin davranislarina
onciilik etmesi anlamima gelmektedir.
Otantiklik algisinin olugmasini saglayan
eylemlerin etik degerlere ve standartlara
uyumu olarak goriilebilir (Topaloglu ve
Ozer, 2014: 161).

Disardan gelen baskilara karsin liderin
kararlarin1 benimsedigi ahlaki degerlere ve
Olciilere gore almasim ifade eden bir yap1
olan igsellestirilmis ahlak anlayisi, liderin
calisanlarina ahlaki a¢idan rol model
olmasini saglarken ve igsellestirdigi ahlaki
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degerleri ¢aliganlara benimseterek onlara yol
gosterir (Simsek vd., 2017: 91).

Igsellestirilmis ahlak anlayisi; otantik liderin
ozfarkindaliga sahip olup, durumu tam
anlamiyla gergege uygun bicimde ele
almasi, olaylar1 ve siiregleri etik degerler ile
ahlaki  acidan  degerlendirmesini  de
icermektedir. Otantik liderler olaylar1 ve
stirecleri geregi gibi ele alip kimi zaman
zarar gormeyi goze alarak ahlaki davranis
gosterirler. Liderler etik anlayisina uygun
olmayan onu yanlig yapmaya siiriikleyecek
etkilere  karsin  icsellestirilmis  ahlak
anlayisina bagli kalarak kendisine uygun
bicimde davramig gostermektedir (Yener,
2018: 4).

2.2.1.4. iliskilerde Seffafhk

Insanlarin oldugu gibi gdriinmesi ve buna
uygun davranabilmesi i¢in en basta bireyin
kendine kars1 ve diger insanlarla olan
iligkilerinde acik, seffaf olmasi
gerekmektedir (Ok¢u ve Anik, 2017: 66).
iliskilerde  seffaflik  bireyin  digerler
insanlarla olan iligkilerinde onlarla gergek
benligini paylasmasidir (Memis vd., 2009:
296). Gardner ve arkadaglar1 (2005: 357)
iliskilerde seffafligi liderin ¢alisanlart ile
iligkilerinde giiven vermesi ve olabildigince
acik bir iletigim siireci gelistirmesi olarak
degerlendirirler. Bu durumun gerceklesmesi
icin lider iligkilerinde seffafligi olusturmak
icin yakin iligkiler kurmayi ¢abalamak ve
onermekten ziyade gergegi sunarak herkesi
ayni seyi yapmaya tesvik etmelidir. Bu
yiizden bilesen iginde bireyin gercek
benliginin etrafindaki insanlar tarafindan
anlasilir hale getirmek istemesi
anlasilabilmesi 6nem arz eder. Bu bilesenin
basarist liderin c¢aligsanlari ile olan iligkisine
baghdir. Takipgileri ile olan iligkisinde agik
ve gilivenilir davranmasi ile iliskilidir
(Baykal, 2017: 54).

Iliskilerde seffaflikta asil olan iletisim
icerisinde oldugu insanlarla gergek bir iliski
kurabilmektir. Bireyin benligi hakkinda
insanlarin gercek bilgiye sahip olmasina izin
vermesi, olumu ya da olumsuz 6zelliklerinin
hepsine sahitlik etmelerine firsat verme
gayreti icerisinde olmasi gerekir (Keser ve
Kocabasg, 2014: 4).
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3. MUTLULUK
MUTLULUGU

VE ISYERI

Mutluluk insanlarin en temel ihtiyaglarindan
biridir. Insanlar uzun yillardir mutluluk
nedir, asli ve 6zl nedir, nitelikleri nelerdir,
belirleyen etkenler nelerdir, kalici olarak
mutlu olmak miimkiin mi gibi sorulara

cevap bulmaya caligmislardir (Dogan vd.,
2014: 48).

Insanlik tarihi kadar eski olan mutluluk
giincelligini kaybetmeyen, bununla birlikte
hakkinda tanimlama yapmanin kolay

olmadig1 bir kavramdir (Biilbill ve Giray,
2011: 114).

Mutluluk goreceli yapisina bagli olarak
farkli agilardan degerlendirilmis, hakkinda
farkli  tanimlamalar  yapilmistir.  Bu
tanimalara deginilmesi kavramin
anlasilmasinin saglanmasi agisindan uygun
olacaktir. Tablo 1’de mutluluk kavram ile
ilgili farkli tanimlara yer verilmistir.

Tablo 1: Mutluluk Tanimlar:

doyum durumu.

Insanm hissettigi duygu ya da bu hissetme sirasindaki durumu, arzu ve
isteklerin biitiiniiyle giderilmesi, ger¢eklesmesi anlamli olan eylem ve
etkilesime bagli olarak ulasilabilecek bir tilkii, gerekli olgunluga erismis bir

Aral (1992: 238).

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

Myers ve Diener (1995).

Yasamdan duyulan memnuniyet, 6znel iyi olus (subjektif esenlik) ve moral.

Biilbiil ve Giray (2011: 114).

psikolojik ve biyolojik bir durum.

Insanlarin hayatlari boyunca igerisinde yer almak istedikleri ve ulagmak icin
gayret gosterdikleri, maddi ve manevi yonden kendilerinde meydana gelen
doyuma bagli olarak memnuniyet yaratan, insanlarin iliskilerini etkileyen

Alug ve Selgukkaya (2015:
154).

agidan ele alinmasi.

Insanin hayatla ilgili olumlu duygu ve diisiincelerinin nicelik olarak {istiin
olmasi, ruhsal agidan memnun olmasi ve i¢ huzuru, hayatin duygusal ve biligsel

Eleren ve Sadykova (2016:
190).

Mutluluk farkli degiskenlerden
etkilenmektedir. Hayattan alinan doyum,
sorunlarin  olmamasi, ailesi ile ilgili
diislincesi ya da sikintilar ve bunalim gibi
duygu durumlarina bagl olarak
degisebilmektedir. Bireyin 6znel olarak
yaptig1 degerlendirme esas olmak iizere; aci,
tizlintii, bunalim gibi olumsuz duygular; haz,
hoslanma, zevk gibi olumlu duygular ve
yasam doyumu gibi biligsel yargilarin
durumlarina gore insanlar mutlu ya da
mutsuz  olmaktadir  (Kangal, 2013:
216).Mutluluk yapilan arastirmalara bagl
olarak iki bicimde degerlendirilmektedir.
Felsefi yaklagimlara ve farkli bakis acilarina
gore aciklanmaktadir. Mutlulugu zevk
almak olarak degerlendiren hazcilik
(hedonizm) yaklagimina gore, zevk almak
mutluluk, 6znel iyi olus bi¢iminde ifade
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edilmektedir. Islevsellik ya da ruhun daha iyi
olmasit (eudaimonizm) bi¢iminde ifade
edilen yaklagim ise mutluluga daha farkl: bir
anlam yiikleyerek, insanin potansiyeli
gerceklestirmesi  olarak  acgiklamaktadir
(Demirci ve Eksi, 2015: 11).

Mutluluk, insanin yasamini biligsel ve
duygusal yonden degerlendirmesine bagh
olarak goriilebilir. Hayattan alinan doyum
0znel iyi olusun biligsel boyutunu ifade eder.
Seving, nese, heves, giiven ve onur gibi
duygular 06znel iyi olusun duygusal
boyutunun olumlu kismini1 olustururken;
kin, nefret, 6fke, sucluluk ve utang gibi
duygular ise olumsuz kismini
olusturmaktadir (Dogan ve Eryilmaz, 2013:
108). Mutluluk kavrammin sekille ifade
edilmesi  kavrammn  somutlagtirmasini
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saglayacagindan bilissel ve duygusal agidan
ele alan sekil agagida sunulmaktadir.

2019

Sekil 1: Mutlulugun Yapisal Diyagrami

Duygusal

Biligsel

v
—
S
=
S
=

Olumlu Duygular

Olumsuz Duygular

Yasam Doyumu

Kaynak: Diener, E., Emmons, A.R, Larsen J.R. And Griffin, S., (1985), “The Satisfaction With Life
Scale”, Journal Of Personality Assessment, VVol: 49, Issue: 1, (71-75) aktaran Kangal, 2013: 218).

Isyeri mutlulugu, olumlu duygularin
olumsuz duygulardan daha fazla yasandigi,
calisanlarin olumsuz duygularinin daha az
olumlu duygularinin ise daha sik oldugu
durumlar olarak ifade edilmektedir (Brief ve
Weiss, 2002; aktaran Arslan ve Polat, 2017:
613). Bireyin isyerindeki mutlulugu;
yaraticilik seviyesinin yiikselmesi, hizli
yiikselme firsati, list seviyede destek alma,
performansinin iyi olmasi, is arkadagslar1 ve
yoneticileri ile iligkilerinin iyi olmasi
bi¢iminde ifade edilebilir (Keser, 2018: 48).

Fisher (2010), isyeri mutlulugunun kisa
siireli gecici mutluluk, bireysel diizeyde
mutluluk ve birim -takim- diizeyindeki
mutluluk olmak iizere ii¢ boyutta ele
almaktadir. Kisa siireli gegici mutluluk,
isyerinde kisa siireli yasanan seving, zevk
memnuniyet gibi duygusal durumu ifade
etmektedir. Ornegin; aym galisanin bazen
daha mutlu ¢aligmast bu kapsamda
degerlendirilir. Isletme bazinda mutluluk
kavrami1 Orgiitsel bir biitlin  igerisinde
bireyler arasinda gergeklesse de isyeri
mutlulugu bireysel durumlar ile bireylerin
mutluluk algilant ile ilgilidir. Bu durum
bireysel  diizeyde  mutluluk  olarak
tanimlanir. Ornegin; bazi galisanlarin diger
calisanlardan neden daha mutlu olduklari
sorusu bireysel diizeyde mutluluk o6lgiim
ifadesidir. Birim diizeyindeki mutluluk
takim, departman gibi isletme boliimleri

diizeylerindeki mutluluk algisidir. Calisan
ekiple uyumlu mutlu olunmasi birim
diizeyindeki mutluluga oOrnektir (Fisher,
2010: 386).

4. ARASTIRMA
4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin  amaci, otel isletmeleri
calisanlarinin, yoneticilerine iligkin otantik
liderlik algisinin belirlenmesi, sergilenen
otantik liderlik davraniglarinin ¢alisanin
igsyeri mutlulugu {izerindeki etkilerinin
ortaya ¢ikartlmasidir. Bu amacg
dogrultusunda gelistirilen aragtirma
hipotezleri sunlardir;

H1: Otantik  liderlik
mutlulugunu etkiler.

algist igyeri
H1ia: Tliskilerde seffaflik boyutu, ¢alisanlarin
isyeri mutlulugunu etkiler.

H1b: I¢sellestirilmis ahlak boyutu,
calisanlarin igyeri mutlulugunu etkiler

Hlc: Bilginin  dengeli ve tarafsiz
degerlendirilmesi boyutu, ¢aligsanlarin igyeri
mutlulugunu etkiler.

H1ld: Ozfarkindalik boyutu, calisanlarin
isyeri mutlulugunu etkiler.

Yoneticilerin, otantik liderlik davranigla-
rinin otel igletmeleri ¢alisanlarimin isyeri
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mutlulugu tlizerindeki etkisinin belirlenmesi,
calisanlardan beklenen orgiitsel
davraniglarin  gosterilmesi  ve  hizmet
isletmelerinde isgiicii kalitesinin saglanmasi
acisindan onemli goriilebilir. Ancak bunun
yaninda mutlu ¢alisanlarin olusturdugu bir
isletmede isgiicii devir hizinin daha az
olmasi, kayiplarin daha az olmasi, miisteri
memnuniyetinde  artis  olmasit  olasi
sonuglardandir. Buna ek olarak giiniiniin bir
bolimiinii  igyerinde ve st kademe
yoneticisi ile etkilesim ve iletisim halinde
geciren otel isletmesi calisanin igyerinde
mutlu  olmast ¢alisanin  performansin
etkileyerek otel isletmelerine rekabet
tistiinliigii saglayabilir.

4.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirma, hizmet sektoriinlin  6nemli
parcalarindan birisi olan ve ¢alisan yonetici
iletisiminin  yogun yasandigi sektorler
arasinda yer alan turizm sektorii icerisinde

temel  fonksiyonu  diisliniilerek  otel
isletmelerinde gerceklestirilmistir.
Calismanin  uygulama  kismimin  otel
isletmelerinde  gergeklestirme  sebepleri
arasinda, otel isletmelerinde ¢aliganlarin
liderleri ile glin igerisinde iletigim
diizeylerinin yiiksek olmas:t ve liderlerin
davranig ve tutumlarmin ¢alisanlarin

mutlulugu iizerinde etkili olacag: diislincesi
yatmaktadir. Biitiin bunlar ile beraber otel
isletmelerinde miisteri tatmini ve tekrar satin
alma davranislarinda galisanlarin misterileri
etkileyebilecegi diisliniilmiistiir.

Arastirmanin evren ve 6rneklemini Ankara
ilinde yer alan bes yildizli otel isletmesi
calisanlar1  olusturmaktadir.  Ankara’nin
ilkemizdeki  O6nemli  sehir  otelciligi
destinasyonlar1 igerisinde yer almasi ve ilin
sezonluk degil 12 ay turizm faaliyetinde
bulunan bir yapida olmasi bu ilde faaliyet
gosteren bes yildizli otel isletmeleri
calisanlarint katilimer olarak segilmesinde
etkili olmustur. Ankara’da 23 bes yildizl
otel isletmesi bulunmaktadir. Calisma
kapsaminda evreni olusturan séz konusu 23
otel isletmesinin tamami ile iletisim
saglanmistir. 13 otel isletmesi anket
uygulamasinin isletmelerinde
gergeklestirilmesine izin vermemistir. Bilgi
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paylasilmasinin istenilmemesi, yogun is
temposu, ¢ok fazla anket c¢aligmasi
yapilmasi anketi ger¢eklestirmek istemeyen
isletmelerin sunduklari sebepler arasindadir.
Toplam oda sayist 1895 olan 10 otel
isletmesinden kurumsal kimliklerinin sakli

kalmas1  kaydiyla, anket uygulamasi
yapilmasi konusunda izin alinmigtir. Anket
uygulamasinin yapildigt 10 otel

isletmesinden toplam 238 anket formu geri
almmigtir. Bu anket formlarindan 4 adeti
eksik dolduruldugu i¢in elenerek 234 adet
anket formu analiz ¢alismasina dahil
edilmigtir. Arastirmaya katilmayi kabul eden
otel isletmeleri arastirma evrenini olusturan
toplam c¢alisan sayisii sdylemeyi kabul
etmemisglerdir.

Bu ylizden arastirmanin evreni ankete
katilmay1 kabul eden otel isletmelerinin oda
sayilart kullanilarak yapilan genel kabul
gbrmiis bir formiil ile hesaplanmigtir. Anket
uygulanan 10 otelin toplam oda sayis1 1895
X 1,18 oda basina ihtiya¢ duyulan personel
sayist: 2236 personel calistirdigi
varsayildiginda (Erdem, 2004: 38); 234
sayisi, + 0,05 6rnekleme hatasi igerebilme
varsayimi kabul edilerek, arastirmanin
evreninin 5000 kigiden az oldugu
diistintildiigiinde gegerli ve kabul edilebilir
bir orneklem sayisidir (Yazicioglu ve
Erdogan, 2004).

4.3. Arastirmada Kullanilan Veri

Toplama Araclari

Arastirmada “Otantik Liderlik” ve “Isyeri
Mutlulugu” 6lgekleri ve demografik sorulari
igeren bir 6l¢iim araci kullanilmistir.

4.3.1. Otantik Liderlik Olgegi

Aragtirmanin orijinal Olgegi calisanlarin
otantik liderlik algisin1 dlgmeye yonelik
Walumbwa ve arkadaglarmin  (2008)
gelistirdigi 16 maddelik otantik liderlik
Olgegidir. Kullanilmasi planlanan orijinal
Olgegi, Tabak ve arkadaglar1i 2010 yilinda
Tiirkce’ye ¢evrilmis ve Slgegin giivenilirligi
0,91 olarak elde edilmis ve orijinal dlgekteki

gibi dort faktorlii yapida oldugu da
dogrulanmistir.  Calismada bu  0Olgek
kullanilarak c¢alisanlarin otantik liderlik

algis1 6l¢iilmiistiir.
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Olgekte yer alan katilma diizeylerine gore 1-
higbir zaman, 5-her zaman degerleri ile ifade
edilmistir ve ters kodlanmis madde
bulunmamaktadir.

Bu aragtirmada otantik liderlik 6lgeginin
giivenilirlik  katsayisi  (Cronbach Alfa)
iligkilerde seffaflik boyutu icin (0,809),
icsellestirilmis ahlak anlayis1 boyutu igin
(0,770), bilgiyi dengeli ve tarafsiz
degerlendirme boyutu i¢in(0,739),
ozfarkindalik boyutu i¢in (0,796) ve dlgegin
tamami i¢in (0,923) olarak elde edilmistir.

4.3.2. isyeri Mutlulugu

Arastirmada, ¢alisanlarin igyeri mutlulugunu
6lgmek igin Andres Salas-Vallina ve Joaquin
Alegre (2018: 9) tarafindan gelistirilen 6lgek
kullanilmustir.

Olgekte yer alan katilma diizeylerine gore 1-
kesinlikle  katilmiyorum,  5-kesinlikle
katiliyorum  degerleri  arasinda  ifade
edilmistir. Olgekte ters kodlanmis madde
bulunmamaktadir.

Isyeri  mutlulugu  dlgeginin  Tiirkge
uyarlamast aragtirma stirecinde
gerceklestirilmistir. Orijinal dili Ingilizce
olan dlgekteki ifadelerin dilsel gegerliliginin
saglanmast igin geri ¢eviri yOntemi
kullanilmistir  (Hanger, 2003). Olgek, 3
kisilik bir grup tarafindan Tiirk¢eye
cevrilmigtir. Daha sonra ilk gruptan
bagimsiz ve Ingilizce orijinalinden habersiz
diger bir grup tarafindan ifadelerin
Tiirkge’den Ingilizceye cevirisinin
yapilmast istenmistir. Bu yontem vasitasiyla
anlam bulanikliginin giderilmesine
calisitlmigtir. Yapilan ceviriler sonucunda
ifadeler agisindan ¢ok biiyiik bir farklilik
olmadig1 goriilmiistiir.

Olgegi test etmek amaciyla pilot ¢alisma
yapilmistir. 50 kisilik bir 6rneklem grubuna
uygulanmistir. Bu 6rneklemde Cronbach
Alfa degeri 0,965 bulunmustur. Pilot test
uygulanan 6rneklem grubunun %44’i kadin
olup, yas ortalamas1 31,8’dir. Katilimcilarin
egitim  seviyesine  gore  dagilimina
bakildiginda; % 88’1 lise ve tizeri egitime
sahiptir ve turizm sektoriinde ortalama
calisma stiresi 4 yildir.
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Aragtirmada igyeri mutlulugu o6lgeginin
giivenilirlik katsayist1 (Cronbach Alpha)
0,964 olarak elde edilmistir.

4.4. Veri Toplama Yontemi

Anket formlari, daha 6nce goriigiilen ve
anket c¢alismasi yapilmasi uygun bulunan
otel isletmelerine iletilmistir. Anketlerin
uygulanmasi 2018 yili Eyliil EKim aylarinda
gerceklestirilmistir. Otel isletmelerinin insan
kaynaklar1 birimlerine gerekli bilgilendirme
yapilmistir. Siire sonunda ilgili kisilerden
anket formalart teslim alinarak analiz
islemine gegilmistir.

4.5. Verilerin Analiz Edilmesi

Katilimcilar elde edilen verilerin analizi
SPSS  istatistik  programi  vasitasiyla
gergeklestirilmigtir.  Arastirmada  verilerin
istatistiksel ~ olarak  degerlendirilmesi;
betimsel istatistiksel teknikler, Pearson
korelasyon analizi ve regresyon analizleri
vasitasiyla gerceklestirilmistir.

4.6. Arastirmaya liliskin Veriler ve
Bulgular
Aragtirma bulgular1  degerlendirildiginde

%56,4°1i 6 yil ve daha fazla siiredir turizm
sektoriinde  calismaktadir.  Isgdrenlerin
caligma siireleri gdz Oniine alindiginda 5 yil
ve lzeri calismasi siiresi sektorel agidan
deneyimli kabul edilirse katilimcilarin
yarisindan fazlasi sektdrde {iist seviyede
deneyimlidir.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgular bu
boliimiin ilgili kisimlarinda yer almaktadir.

4.6.1. Katihmellara Ait Demografik
Bulgular
Anket  formlarindaki  verilere  gore

katilimeilarin %37,2’sinin kadin, %62,8 nin
ise erkek oldugu gorilmektedir. Ankete
katihm  saglayanlarin  yas  gruplarina
dagilimina bakildiginda %79,5 ‘i 17-36 yas
araliginda yer almaktadir. Bu sonug
katilimeilarin -~ biiyiik  bolimiiniin -~ geng
oldugu gostermektedir. Egitim durumuna
gore dagilimlart incelendiginde %50’si
iniversite/yiiksekokul ~ mezunu,  %5,1
yiiksek lisans mezunu oldugu
goriilmektedir. Bu durum katilimcilarin
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egitim seviyesinin yiiksek oldugunu ortaya
koymaktadir. Katilimceilar turizm sektoriinde
calisma stiresi agisindan
degerlendirildiginde calisanlarin %
89.7’sinin 2 yildan daha fazla sektor
deneyimi oldugu goriilmektedir.

4.6.2. Olgek Ortalamalarinin  Degerlen-
dirilmesi

Aragtirmada kullanilan OSlgeklerin ve alt
boyutlarinin; ortalama degerleri ve standart
sapmalarina iliskin bilgiler Tablo 2’de yer
almaktadir.

Tablo 2: Olgeklerin Ortalamalar1 ve Standart Sapmalari

Degisken Ortalama Standart Sapma
Otantik Liderlik 3,7353 0,77164
Isyeri Mutlulugu 3,7065 0,78808
fliskilerde Seffaflik 3,7573 0,85691
Icsellestirilmis Ahlak Anlayist 3,7009 0,87357
Bilginin Dengeli ve Tarafsiz Deg. 3,7593 0,91845
Ozfarkindalik 3,7244 0,88586

Arastirmada Orneklemin ortalama puani
3,73 standart sapmasi ise 0,77 olarak elde
edilmistir. Orneklemin ortalama puani
Olcegin ortalama puanindan 0,73 yiiksektir.
Elde edilen deger katilimcilarin otantik
liderlik algilarinin yiiksek oldugunu ortaya
koymaktadir. Bunun yaninda katilimeilarin
otantik liderlik algilarinin en yiiksek olan
boyutun Dbilginin dengeli ve tarafsiz
degerlendirilmesi oldugu tespit edilmistir.
Arastirmadaki  bagimli degisken igyeri
mutlulugu 6lgeginden en az 1 en ¢ok 5 puan
almabilmektedir. Arastirmada 6rneklemin
ortalama puani 3,70 standart sapmasi ise
0,78 olarak elde edilmistir. Elde edilen deger
igsyeri  mutlulugu  algilarinin  yiiksek
oldugunu ortaya koymaktadir.

4.6.3. Veri Setinin Normalligi

Sosyal bilimlerde yapilan aragtirmalarda
degiskenler arasindaki iliskiyi ortaya
cikarilabilmek icin kullanilacak analiz
yontemlerinin ~ belirlenmesi siirecinde
verilerin  normal  dagilim  gdsterip

gostermemesi Onemlidir. Verilerin normal

dagilim gosterip gostermedigini
belirleyebilmek i¢in ¢arpiklik —skewness- ve
basikhk - kurtosis —  degerleri

yorumlanabilir. Verilerin normal dagilim
gostermesi durumunda bu degerler +1.0 ile -
1.0 arasinda yer almaktadir. Carpiklik ve
basiklik degerleri ile ilgili yaygin kabul
edilen bir goriis ise bu degerlerin kendi
standart hatasina boliinmesi sonucunda elde
edilen deger, 3.2’nin altinda kaliyor ise
verilerin normal dagilim gosterdigi kabul
edilmektedir (Tabachnick ve Fidel, 2012;
aktaran Glirbiiz ve Sahin, 2015:210). George
ve Mallery (2010)’nin ¢aligmalarinda ise
carpiklik ve basiklik degerlerin +2 ile -2
arasinda yer almasi durumunda kabul
edilebilir oldugunu ifade edilmektedir. Bu
calismada ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin
+1 ile -1 arasinda yer aldiklarindan dolay1
verilerin normal dagilima sahip oldugu
kabul edilmistir.
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Tablo 3: Carpiklik ve Basiklik Degerleri

Degisken N Ort. S.S Carp. Basiklik
Otantik L. 234 373 0,77 0,665 0,352*
Isyeri M. 234 3,70 0.78 -0,673* 0.564*
iLSeff. 234 375 085 -0,478* -0,539*

i. A. Anlayis1 234 3,70 0.87 -0,514* -0,031*

Bi. D. \]')ee'g.arafsm 234 3,75 091 0,854 0,517*
Onfark. 234 372 088 0,674% 0.424*
Normallik  testine iliskin  Tablo 3  dengeli ve tarafsiz degerlendirilmesi boyutu
incelendiginde  ¢arpiklik ve basiklik i¢in carpiklik (0,854), basiklik (0,517);
degerlerinin sosyal bilimler icin kabul o6zfarkindalik boyutu icin ise ¢arpiklik (-

edilebilir oldugu belirtilen degerler arasinda
yer aldigi goriilmektedir. Otantik liderlik
icin ¢arpiklik (-0,665), basiklik degeri ise
(0,352) olarak tespit edilmistir. Isyeri
mutlulugu i¢in bu degerler carpiklik (-
0,673), basiklik (0,564) olarak elde
edilmistir. Otantik liderligin alt boyutlarinda
bu degerler, iligkiler seffaflik boyutu igin
carpiklik  (0,478), basiklik  (-0,539);
igsellestirilmis ahlak anlayisi boyutu igin
carpiklik (-0,514), basiklik (0,031); bilginin

0,674), basiklik
hesaplanmuistir.

(0,424) seklinde

4.6.4. Degiskenler Arasi Iliskinin Analiz
Edilmesi

Bagimli degisken ile bagimsiz degisken
arasindaki iligkiyi go6zlemleyebilmek igin
coklu korelasyon analizi yapilmustir.
Korelasyon analizine iliskin bulgular Tablo
4’de yer almaktadir.

Tablo 4: Degiskenler Arasi Korelasyon

oL LM. is. LAA. B.D.T 0.

O.L 1

i. M. 626 1

LS. 896 558 1
I.AA 888 525 761 1
B.D.T 839™ ,515 604 ,699 !

0. 872" 589 | 694 ,664 121 !

Otantik  liderlik  boyutlarinin  kendi  iliskilerde seffaflik ve bilginin dengeli ve

arasindaki iligki agisindan incelendiginde en
yiksek korelasyon degerinin (1=0,76;
p<0,01) iliskilerde seffaflik ve
i¢sellestirilmis ahlak anlayisi en diisiik
korelasyon degerinin (r=0,60; p<0,01) ise
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tarafsiz degerlendirilmesi arasinda oldugunu
goriilmektedir. Bununla birlikte otantik
liderlik  boyutlarimin  kendi aralarinda
anlaml iligkileri oldugu tespit edilmistir.
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Otantik liderlik ile arastirmanin bir diger
degiskeni olan igyeri mutlulugu arasindaki
iliskiye bakildiginda, otantik liderlik ile
isyeri mutlulugu arasinda anlamli ve pozitif
yonlii bir iliski oldugu goriilmektedir.
(r=0,62; p<0,01). Isyeri mutlulugu ile
otantik liderligin boyutlar1 arasindaki iliski
incelendiginde, biitiin boyutlar ile anlaml1 ve
pozitif yonli bir iliski oldugu tespit
edilmektedir.

En yiiksek iligkinin 6zfarkindalik boyutuyla
(r=58; p<0,01), en disik iligskinin ise
bilginin dengeli ve tarafsiz degerlendirilmesi
boyutu (r=51; p<0,01) arasinda oldugunu
gorilmektedir.

Bulgular genel olarak degerlendirildiginde;
otantik liderlik ve alt boyutlar ile isyeri
mutlulugu arasinda anlamli ve pozitif yonlii
bir iliski bulunmaktadir. Calisanlarin otantik
liderlik algilart arttikca isyeri mutluluklar
da artmaktadir.

4.6.5. Bagimsiz Degiskenin Bagimh
Degisken Uzerindeki Etkisinin Analiz
Edilmesi

Bagimsiz degisken olan otantik liderligin;
bagimli degisken olan igyeri mutlulugu
iizerindeki  etkisini  gozlemleyebilmek
amaciyla basit regresyon analizi yapilmistir.

Regresyon analizinin sonuglar1 Tablo 5°de
yer almaktadir. Otantik liderligin isyeri

mutlulugu iizerindeki etkisini
gozlemleyebilmek igin basit regresyon
analizine iliskin tablo incelendiginde;

otantik liderligin isyeri mutlulugunu pozitif
yonli (r=0,626) etkiledigi gorilmektedir.
Analiz sonuglarmna gore diizeltilmis R?

degeri (0,389)’dur. Bu deger toplam
varyansin %38,9°’nu acikladigini
gostermektedir.

Tablo 5: Otantik Liderlik-isyeri Mutlulugu Basit Regresyon Analizi Sonuglar1

Standartlastirilmis 0,626
t 12,23

R 0,626

R? 0,392
Diizeltilmis R? 0,389

F degeri 149,58
Anlamlilik 0,000

Otantik liderligin alt boyutlarinin igyeri
mutlulugu iizerindeki etkisinin
aciklayabilmek i¢in alt boyutlar ile ilgili ayr
ayr1 regresyon analizi yapilnustir. Ilk olarak

iligkilerdeki seffaflik boyutu i¢in regresyon
analizi yapilmistir. Analize iliskin bilgiler
Tablo 6°da yer almaktadir.

Tablo 6: ligkilerde Seffaflik-Isyeri Mutlulugu Basit Regresyon Analizi Sonuglari

Standartlastirilmis f3 0,558
t 10,234
R 0,558
R? 0,311
Diizeltilmis R? 0,308
F degeri 104,739
Anlamlilik 0,000
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Basit regresyon analizine iligkin tablo
incelendiginde; iligkilerde seffaflik
boyutunun igyeri mutlulugunu pozitif yonlii
(r=0,558) etkiledigi goriilmektedir. Analiz
sonuglarina goére diizeltilmis R? degeri
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(0,308)’dir. Bu deger toplam varyansin
%30,8’ni agikladigint gostermektedir.

Ikinci analiz icsellestirilmis ahlak anlayist
boyutu igin yapilmigtir. Regresyon analizine
iliskin bilgiler Tablo 7°de yer almaktadir.

Tablo 7: igsellestirilmis Ahlak Anlayist -Isyeri Mutlulugu Basit Regresyon Analizi

Sonuglari

Standartlastirilmis f 0,525
t 9,399
R 0,525
R? 0,276
Diizeltilmis R? 0,273

F degeri 104,739
Anlamlilik 0,000

Basit regresyon analizine
incelendiginde;

iligkin tablo
i¢sellestirilmis ahlak
anlayisi boyutunun igyeri mutlulugunu
pozitif  yonli  (r=0,525)  etkiledigi
goriilmektedir. Analiz sonuglarina gore
diizeltilmis R? degeri (0,273)’dir. Bu deger

toplam varyansin %27,3’nii acikladigim
gostermektedir.

Tablo 8’de sunulan analiz sonuglar1 bilginin
dengeli ve tarafsiz degerlendirilmesi boyutu
i¢in yapilmigtir. Regresyon analizine iligkin
bilgiler asagida yer almaktadir.

Tablo 8: Bilginin Dengeli ve Tarafsiz Degerlendirilmesi-isyeri Mutlulugu Basit Regresyon
Analizi Sonuglari

Standartlastirilmis 0,515
t 9,159
R 0,515
R? 0,266
Diizeltilmis R? 0,262
F degeri 83,882
Anlamlilik 0,000
Basit regresyon analizine iliskin tablo deger  toplam  varyansin = %Z26,2’ni

incelendiginde; bilginin dengeli ve tarafsiz
degerlendirilmesi boyutunun isyeri
mutlulugunu  pozitif yonlit  (r=0,515)
etkiledigi goriilmektedir. Analiz sonuglarina
gore diizeltilmis R? degeri (0,262)’dir. Bu
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acikladigini gostermektedir.

Son olarak oOzfarkindalik boyutu igin
regresyon analizi yapilmistir. Regresyon
analizine iligkin bilgiler Tablo 9’da yer
almaktadir.
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Tablo 9: : Ozfarkindalik -Isyeri Mutlulugu Basit Regresyon Analizi Sonuglart

Standartlastirilmis f 0,589

t 11,089
R 0,589

R? 0,346

Diizeltilmis R? 0,344

F degeri 122,963

Anlamlilik 0,000

Basit regresyon analizine iliskin tablo (Korkmaz ve Erdogan, 2014: 541).

incelendiginde; Ozfarkindalik  boyutunun
isyeri mutlulugunu pozitif yonli(r=0,589)
etkiledigi gériilmektedir. Analiz sonuglarina
gore diizeltilmis R? degeri (0,344)’diir. Bu
deger toplam  varyansmn = %34,4’nii
aciklamaktadir.

Yapilan analizler sonucunda otantik liderlik
algisinin igyeri mutlulugunu olumlu y6nde
etkiledigi gozlemlenirken, otantik liderligin
alt boyutlarinin da isyeri mutlulugu olumlu
yonde etkiledigi tespit edilmistir.

5. SONUC

Hayattan alinan doyum ya da yasamdan
duyulan memnuniyet olarak tanimlanabilen
mutluluk kavrami insanlar1 hem biligsel hem
duygusal diizeyde etkilemektedir. Hayatin
bir biitlin olarak algilandig1r gercegi ile
beraber insanlar yasamlarini siirdiirebilmek
icin ¢aligmak zorundayken, en temel
ihtiyaglarindan birisi ise mutlu olmaktir. Bu
durum, zorunluluk gibi goriinen c¢aligma
hayatinin igerisine mutlulugu sigdirabilmeyi
gerektirmektedir. Ciinkii isyerinde mutlu

olmayan isgoérenlerin isletmeye direkt
maliyetinin yaninda miisteri kayiplari
yasanmast, negatif Orgilit kiiltiirtiniin

yayilmasi, isgiicli devir hizini etkilemesi gibi
birgok agidan isletmeyi olumsuz yodnde
etkilemeleri beklenmektedir.

Calisma bulgular1 otantik liderlik ile igyeri
mutlulugu arasinda pozitif yonli bir iligki
oldugunu gostermektedir. Is gdrenlerin
otantik liderlik algis1 yiikseldikce isyeri
mutlulugu da olumlu etkilemektedir. Mutlu
isgorenler, literatlirde de belirtildigi gibi
miigteri memnuniyeti i¢in  dnemlidir
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Isgdrenlerin mutlulugunun, otantik liderlik
algilart ile iliskili oldugu diisiiniildiigiinde
isletmelere orta kademe yoOnetici se¢im

sirecinde  otantik  liderlik  davranisi
sergilemeye yakin isgérenleri yOnetici
olarak tercih etmeleri Onerilmektedir.

Isletmelerin liderlerinin otantik liderlik
ozelliklerinin gelistirmesi yoniinde
caligmalar yapmalart igyeri mutlulugunu
artmasint saglayacaktir. Farkindalig:
yiiksek, tutarli, olumlu bir hava olusturan,
isgorenlerini gelistirmeye c¢aligsan, ahlakli,
iyimser, umutlu, samimi, diirist ve seffaf
iletisim gelistiren liderler isgorenlerin daha
mutlu olmasini saglayabilirler.

Calismada  sonuglari, otantik  liderlik
algisinin ve igyeri mutlulugunu etkiledigini,
otel isletmelerinde otantik liderlik algilarinin
yiksek oldugu gostermektedir. Bunun
yaninda katilimcilarin  otantik  liderlik
algilarinin en yiiksek olan boyutun bilginin
dengeli ve tarafsiz degerlendirilmesi, en
diistik boyutunun ise igsellestirilmis ahlak
anlayisi boyutu oldugu tespit edilmistir.
Isyeri mutlulugu algisinin da ortalamanin
tizerinde oldugu gozlenmistir. Bilginin
dengeli ve tarafsiz degerlendirilmesi
boyutuna iliskin alginin yiiksek olmasi
katilimcilarin, yoneticilerinin karar alma
stirecinde ¢alisanlarin fikirlerinin dikkate
aldigmi  ve  karar alirken tarafsiz
davrandigini diigtindiiklerini ortaya
koymaktadir. Karar alinirken diisiincelerinin
sorulmamasinin ve degerlendirme yaparken
tarafsiz  davranilmamasinin  ¢alisanlarin
sikayet ettigi konulardan oldugu
bilinmektedir (Sii: 1999). Calisanlarin
fikirlerinin alinmasi ve tarafsiz
degerlendirme yapildigina iliskin alginin
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yiksek  olmast  Orneklem  grubunun
liderlerinin diger boyutlara gore daha fazla
otantik  liderlik  davramg1  igerisinde

oldugunu goéstermektedir.

Katilimeilarin - en  diigiikk algisinin  ise
icsellestirilmis ahlak anlayisi boyutuna ait
olmasi, is gorenlerin  yOneticilerinin
icsellestirdikleri bir ahlak anlayisina uygun
davranig gosterdiklerine iligkin
diistincelerinin  otantik liderligin  diger
boyutlara gore daha zayif oldugunu
gbstermektedir.  Icsellestirilmis  ahlak
anlayis, liderin benimsedigi ahlaki degerleri
davraniglarina  yansitmasidir.  Isgdrenler
kosullar ne olursa olsun liderin degerlerine
uygun davranmasim beklerken, sezonluk ve
hizli karar gerektirse de otelcilik sektdriinde
yoneticilere  etik  davraniglar  {izerine
egitimlerin verilmesi 6nerilmektedir.

Arastirmanin 6rneklem grubu, bir hizmet
isletmesi olan konaklama igletmelerinden
secilmistir. Elde edilen sonuglar konaklama
isletmeleri i¢in  fikir verici  olabilir.
Yoneticilerin liderlik yaklagimlari
hakkindaki  isgorenlerin  diislincelerinin
degerlendirilmesinde katkisi olabilir.
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