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Bu calisma, konaklama isletmelerinde algilanan otantik liderligin orgiitsel giiven iizerindeki etkisini
agiklamaktadur. Veriler Rize ili kapsaminda faaliyet gosteren 298 konaklama isletmesi ¢aliganindan anket yolu ile
toplanmistir. Arastirma sonuglarina gore otantik liderlik orgiitsel giiveni pozitif olarak etkilemektedir. Bu

arastirma teoriye ve uygulamaya yonelik katkilar sunmaktadur.
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ABSTRACT

This study examines authentic leadership and its impact on organizational trust in the accommodation
businesses. Data were collected by using a survey on 298 employees who work in accommodation businesses in
Rize. The study finds that authentic leadership influence organizational trust positively. The study offers theoretical

and practical implications.
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Eren ERKILIC & Ekrem AYDIN

1. GIRIS

Giiven kavraminin sosyal bilimler yazininda gormiis oldugu ilgi giderek artmaktadir.
Bu ilginin artmasimin temel gerekgesi olarak, giinlimiiz orgiitlerinin yarattiklarinin degerini
artirmak i¢in insanlar ve gruplar arasi is birligini gelistirmenin yollarmi aramasi
gosterilmektedir (Jones ve George, 1998). Giiven, isbirligi iliskisinin temelini olusturmakta ve
lider ile takipgisini birbirine baglamaktadir. Calisanin memnuniyetini, ige bagliligint olumlu
etkilemektedir (Hsieh ve Wang, 2015). Diger taraftan, ekonomik alanda yasanan hizli
degisimler, yeni teknolojilerin ortaya ¢ikist ve miisteri taleplerindeki degisimler isletmeleri
degisime zorlamaktadir. Calisanlarda orglite ve yoneticisine karsi giiven hissini olugturmanin
bu degisime cevap vermenin en etkili yollarindan biri oldugu kabul edilmektedir. Nitekim
giivene dayali iligkilerin kuruldugu isletmelerde ¢alisanlar islerinden tatmin, daha verimli ve
islerine bagli olmaktadir (Demircan ve Ceylan, 2003). Ayrica giiven, isletmelerin siirdiirtilebilir
rekabet avantaji elde etmesinde, ¢alisanlarin degisime adapte olmalarinda ve orgiit icerisinde

yeniligi ve yaraticilig tesvik etmede 6nemli bir unsur olarak goriilmektedir (Korkmaz, 2017).

Calisanlarin isine baglilig1 orgiitlerin siirdiiriilebilirligi ve biiylimesi i¢in dnemlidir.
Isine bagl ¢alisanlar daha verimli olmakta, yaptig1 isten zevk almakta ve isinde daha basarili
olmaktadir. Gliven, ise bagliligi artiran kritik kosullarindan biridir. Yoneticilerce asiri
gozlemlenme ve zorlanma ile karsilagmayan calisanlarin yonetime giiveni artmakta ve ise
baglilig: giiclenmektedir. Liderinin etik davranislarina olan giliveni ¢alisanin potansiyelini daha

iyi ortaya koymasini saglamaktadir (Engelbrecht, Heine, ve Mahembe, 2017).

Liderler orgiitsel giivenin olusturulmasinda ve gelistirilmesinde temel roli
iistlenmektedirler. Bununla birlikte ¢ok az spesifik ¢aligma liderligin algilanan orgiitsel giiven
tizerinde etkisini konu edinmistir. Diger taraftan diger liderlik tiirleri ile karsilastirildiginda
otantik liderlik ve doniigiimsel liderligin oOrgiitsel giiven iizerindeki olumlu etkisine iliskin

kanitlar sunulmaktadir (Hassan ve Ahmed, 2011).

Otantik liderler adaletli, diiriist, verdigi sozleri tutmasi ve seffaf davranmalar1 yonleri
ile giiven ortamina dayali orgiit kiiltiirii insasina destek olan en 6nemli liderlik tiirlerinden
biridir (Korkmaz, 2017). Liderin otantik liderlik davranisi ¢alisanin bunu algilamasi ile uyumlu
oldugunda calisan giiveni kazanilabilir. Bu nedenle otantik liderlik ile ¢alisanin algiladigi

orgiitsel gliven arasi olumlu yonde bir iliski oldugu kabul edilmektedir (Hsieh ve Wang, 2015).

Bununla birlikte ilgili literatiir incelendiginde otantik liderlik ve giiven arasi iliskilerin
daha ¢ok egitim (Cemaloglu ve Cagatay, 2012; Teyfur, Beytekin, ve Yalginkaya, 2013), imalat
(Engelbrecht vd., 2017; Hsieh ve Wang, 2015), muhasebe (Chughtai, Byrne, ve Flood, 2015),
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saglik (Stander, De Beer, ve Stander, 2015), teknoloji (Norman, Avolio, ve Luthans, 2010)
alanlarinda yapilan calismalarla sinirh kaldig1 turizm sektdriinde az sayida ¢alisma yapildigt
gorilmektedir. Bu ¢ergevede bu calismanin amaci konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin

otantik liderlik algilarinin orgiitsel gliven algilar {izerindeki etkisini belirlemektir.

Otantik liderlik ile orgiitsel gliven arasi iliski incelenirken Sosyal Degisim Teorisi’'nden
faydalanilmistir. Bu teoriye gore insanlar karsilikli gliven iligkisi ile kaynak degisimine girerler.
Giiven sosyal degisim teorisinin merkezinde yer alir (Liao, 2008). Bu ¢erg¢evede otantik liderler
ile ¢alisanlar arasinda degisime konu olan unsur, ¢alisan agisindan bakildiginda yoneticisinin
diiriistliigli, ahlaki standartlari, yardimseverligi gibi 6zelliklerinin bir sonucu olarak algiladigi
giiven hissidir. Otantik lider agisindan bakildiginda ise olusturulan giiven ikliminde igine bagli,

sadik ve verimli ¢alisanlarla birlikte kazanilacak orgiitsel basar1 olarak goriilebilir.

Arastirma ili¢ bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde otantik liderlik ve oOrgiitsel
giiven ile iliskili kavramsal cerceveye, ilgili ¢aligmalara ve teoriye yer verilmistir. Ikinci
boliimde arastirma metodolojisi ve bu metodolojiye dayali olarak elde edilen bulgulara
deginilmistir. Son boliimde ise tartisma ve sonuglar 1s18inda katki ve gelecek caligsmalara

Oneriler sunulmustur.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Sosyal Degisim Teorisi

1960 ve sonrasinda Blau tarafindan ortaya ¢ikarilan Sosyal Degisim Teorisi (Social
Exchange Theory), sosyal degisimlerle birlikte bireylerin davranislarini agiklamak icin ifade
edilmistir. Bu teori, “karsilik normu”nun altin1 ¢izerek sosyal degisim durumlarinda bir bireye
kars1 olumlu bir tutum gosterildiginde, ayn1 birey icin karsiliginda belirlenmemis bir olumlu
tutum veya davranig tepkisinde bulunma yiikiimliiliigliniin ortaya ¢iktigini ifade etmektedir

(Cetin ve Sentiirk, 2016).

Sosyal degisim teorisine gore bireylerin aralarindaki sosyal degisimlerde de ekonomik
degismelere benzer bir sekilde degisime yonelik kaynak, kazang ve maliyetler s6z konusu
olmaktadir (Cropanzano ve Mitchell, 2005: 880). Bu teoriye gore birey sosyal degisimden elde
edecegi fayda beklentisi ile mantikli davranacaktir. Bu bulgulara goére Sosyal Degisim Teorisi,
insanlarin diger insanlarla fayda ve maliyeti kendi degerlendirmelerine dayali olarak iliskiye
girdiklerini O6ne siirer. Yani kisi digerleri ile iligskiye girerek elde edecegi fayday: artirmaya
calisir. Bireyler gelecekteki karsilik beklentisi ile etkilesime girdiklerinden bu faydalarin somut

olmasina gerek yoktur (Razak, Pangil, Zin, Yunus, ve Asnawi, 2016). Diger bir deyisle
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bireylerin karsilikli etkilesimden elde edecekleri fayda soyut olabilir. Giiven, bireylerin
karsilikl1 etkilesimden elde edebilecekleri en 6nemli soyut faydalardan biridir (Liao, 2008).

2.2. Otantik Liderlik

Otantik liderlik konusu son zamanlarda hem uygulama hem de akademi kapsaminda
giderek daha fazla ilgi gormeye baslayan konular arasinda yer almaktadir (Avolio ve Gardner,
2005; Hsieh ve Wang, 2015; Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing, ve Peterson, 2008).
Otantik liderlik kavraminin daha iyi anlasilabilmesi i¢in otantiklik kavraminin bilinmesi

gerekmektedir.

Otantiklik kavraminin kdkleri Yunan felsefesine dayanmaktadir ve bir Yunan vecizesi
olan ve Delphi’deki Apollo Tapinaginda yazan “kendini bil” ifadesi ile yansitilmaktadir
(Gardner, Cogliser, Davis, ve Dickens, 2011). Psikolojik bir kavram olan otantiklik, kisinin
bilmesinin, kabuliiniin ve eylemlerinin inanglarina, tercihlerine ve duygularina uygun olmasini
ifade etmektedir. (Wong ve Cummings, 2009). Otantiklik kisinin kendini bilmesi, kendini
dogru ifade edebilmesi ve kendine karst acik ve net olmasidir. Otantiklik bireyin deger
yargilarina, Kisiligine, tercihlerine ve duygularina bagli olmasim gerektirmektedir (Kesken ve
Ayyildiz, 2008: 736). Bu nedenle, otantiklik kisinin kendini bilmesini ve gercek diisiince ve
davraniglarin1 ifade ederken kendi dogrularina uygun hareket etmesini igerir (Gardner vd.,
2011). Dolayisiyla 6z biling ve 6z tutarlilik otantik liderligin iki 6nemli Onciilii olarak

goriilmektedir (Peus, Wesche, Streicher, Braun, ve Frey, 2012).

Otantik liderlik hem pozitif psikolojik kapasiteden hem de liderlerin bir kismi ve
ortaklar1 tizerinde yiiksek 6z farkindalik ile pozitif 6z-yonlendirmeyle sonuglanan gelismis
orgiitsel baglamdan yararlanan ve 6z gelisimi destekleyen bir siiregtir (Avolio ve Gardner,
2005; Wong ve Cummings, 2009). Doniisiimsel, karizmatik, etik ve hizmetkar liderlik gibi

pozitif liderlik tarzlarinin temelini olusturmaktadir (Wong ve Cummings, 2009).

Avolio, otantik liderligi “Kendi diisiinceleri, davranislar1 ve digerleri tarafindan nasil
algilandiklarimin farkinda olan, kendilerinin ve digerlerinin degerleri, ahlaki bakis acilari,
bilgileri ve giiclii yonlerini bilen; i¢inde bulunduklari-calistiklar1 ortami taniyan, kendine
giivenen, umudu olan, iyimser, sorunlarin ¢abuk iistesinden gelebilen ahlakli bireyler” olarak
tanimlamistir (Akt. Kesken ve Ayyildiz, 2008: 737). Otantik liderlik, liderlerin ¢alisanlarina
otantik davranmasini, degerleri ile eylemlerinin tutarli olmasimni ve kurumun faydasi i¢in

calisanlarla birlikte ¢alismasin1 gerektirmektedir (Hsieh ve Wang, 2015; Walumbwa vd., 2008).
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Otantik lider, baskalarinin ahlaki bakis acilarini, nasil diistindiiglinii ve davrandigini
bilen, bilgi ve giicliniin farkinda olan; faaliyet gdsterdigi alan1 tantyan; giivenilir, umutlu, mutlu,
iyimser ve yiiksek ahlaki karaktere sahip bireydir (Avolio ve Gardner, 2005; Yammarino,
Dionne, Schriesheim, ve Dansereau, 2008). Otantik liderler ¢evreleri ile karsilikli giiven
iligkileri kuramlarinin yani sira, kisisel degerlere 6nem veren, i¢ disiplini yiiksek, ahlakli ve is
arkadaglar1 ve ¢aligtiklar1 kurumun mutluluklar: ile mutlu olan bireylerdir (Akgiindiiz, 2012:
18). Bu yonleri ile destekleyici bir orgiit kiiltiirii olusturarak 6z farkindaligin artmasini saglar
ve pozitif psikolojik davramisin gelisimine destek olur (Wong ve Laschinger, 2013). Oz
farkindalig: yiiksek olan otantik lider, davranislarinda agik ve nettir. Sahip oldugu bilgi ve
tecriibesini digerleri ile paylasir, baskalarinin fikirlerini kabul eder, kendi degerlerini,
mutluluklarmi, duygu ve hedeflerini aciga vurur ve bdylece takipgilerinin onlar
degerlendirmelerini saglar. Otantik olmak dogal, orijinal olmay1 kopya olmamay ifade eder
(Cerne, Jakli¢, ve Skerlavaj, 2013). Otantik liderler giiclii ahlaki inanglarla yonlenirler ve baski
altinda olsalar dahi bu derin inanc¢larina uygun hareket ederler. Giiglii ve zayif yonlerini ¢ok iyi
bilmektedirler ve liderliklerinin baskalari {izerindeki etkisini anlamaya ¢alisirlar (Peus vd.,
2012). Otantik bir lider, sadece kendisi i¢in dogru degil, ayn1 zamanda takipgilerinin 6z
farkindalik ve psikolojik giic kazanabilecekleri sekilde davranmakta, gorevi basarma ve
ortaklasa gelisimin birbirleri ile siki iliskili Gnemli unsurlar oldugunu bilmektedirler (Jensen ve
Luthans, 2006). Otantik liderler bu 6zellikleri ile is yerlerinde kaliteli iliskiler gelistirebilirler
ve bdoylece calisanlarin islerine aktif olarak katilimini saglarlar, is yerine bagliligi ve
performansi artirabilirler (Wong ve Laschinger, 2013).

Otantik liderlik, 6z farkindalik, iliskisel seffaflik, karar almada bilginin dengeli
degerlendirilmesi ve igsellestirilmis ahlak anlayis1 olmak iizere dort boyuttan olugmaktadir

(Hirlak ve Tasliyan, 2018: 1086).

Oz farkindalik: Bireyin bilgi, deneyim ve tecriibesine iliskin temel farkindaligmi igerir
(Avolio ve Gardner, 2005: 324). Bireyin “siirekli olarak kendine has yeteneklerini, giiglii
yanlarini, ama¢ duygusunu, temel degerleri, inanglar1 ve arzular1 anladig1 bir siire¢”tir (Wong
ve Cummings, 2009). Oz farkindalig yiiksek olan birey zayif ydnlerini azaltabilmekte, giiclii
yanlarin1 ise daha da gelistirebilmektedir (Hirlak ve Tasliyan, 2018: 1086). Sahip oldugu
karakter, bilgi, beceri ve deger yargilarinin davranislar1 {izerindeki etkisinin farkindadir
(Baykal, 2017: 54). Sadece kendi giigleri ve limitlerinin farkinda degil ayn1 zamanda digerlerini
nasil etkileyeceklerinin de farkindadirlar (Wong ve Laschinger, 2013).

Iliskisel seffaflik: Kisinin kendisini acikca ifade edebilmesi, samimiyeti (Hirlak ve

Tasliyan, 2018: 1086) ve inandig1 dogrularinin olumlu ve olumsuz yanlarin1 gérebilmesidir
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(Akgiindiiz, 2012: 34). Bireyin iligkilerinde agik olmasi, sahte olmamasi ve karsi tarafa giiven
vermesidir (Baykal, 2017: 54). Otantik liderler bu yolla digerlerinin duygu, diisiince ve
sikintilari ile ilgilenirler (Wong ve Laschinger, 2013).

Karar almada bilginin dengeli degerlendirilmesi: Liderin temel degerleri ile
davraniglarinin tutarli olmasidir (Hirlak ve Tasliyan, 2018: 1086). Kisinin kendisi ve ¢evresi ile
ilgili degerlendirmelerinde objektif olmasi kendisi ile ilgili degerlendirmelerde benmerkezci
olmamasini ifade eder (Baykal, 2017: 54). Liderin karar vermeden once ilgili tiim verileri
objektif olarak analiz ettigi gercegine dayanir (Peus vd., 2012). Onemli kararlar1 vermeden dnce
takipgilerinden olumlu ve olumsuz esit katki ve bakis agilart sunmalarmi ister (Wong ve

Laschinger, 2013).

I¢sellestirilmis ahlak anlayisi: Bireyin kendi deger yargilari, secim ve ihtiyaglari ile
uyumlu davranmasi bagkalarindan gelen baskilara gore hareket etmemesi, kendi etik
standartlarina gore hareket etmesidir (Baykal, 2017: 54). Lider, grup, orgiit ya da toplum baskisi
olsa dahi i¢sel ahlaki standart ve degerleri ile yonlenir (Peus vd., 2012). Yiiksek etik ve ahlaki
standartlar1 ile model olur (Wong ve Laschinger, 2013).

2.3. Orgiitsel Giiven

Giiven kavrami farkli sekillerde tanimlanmakla birlikte tiim tanimlarin iki temel ortak
noktasi oldugu goriilmektedir. Bunlar biri pozitif beklenti digeri ise kirilganligi kabul etme
istekliligidir. Pozitif beklenti, giivenenin giivenilenin yetkin, diiriist ve yardimseverliginden
emin olmast; kirllganligi kabul ise digerlerine giivenme egilimini yansitmaktadir (Chughtai vd.,

2015).

Iscan ve Saym (2010: 201), giiven kavramim bir tarafin karsi taraftan zarar
gormeyecegi, istismara ugramayacagl ya da karsi taraftan fayda gorecegine dair beklentisi
olarak tanimlanmaktadir. Demircan ve Ceylan (2003) giiven i¢in “Bir kisinin, kars1 tarafin adil,
ahlaki kurallara uygun ve 6ngoriilebilir bicimde davranacagina iliskin inanc1” veya “ bireyin
bagska bir bireyin veya grubun 6zverili ya da faydali olacagina iliskin beklentisi” ifadesini
kullanmaktadir. Jones ve George (1998), giiveni insanlarin degerleri, tutumlari, ruh halleri ve
duygulari aras1 etkilesimin ¢iktis1 olarak gérmektedir. Norman, Avolio, ve Luthans, (2010) ise
giiveni artan karmasiklik ve belirsizlikten dolay1 hizla degisen ¢evrede hayati 6neme sahip olan
orglit liyeleri arasindaki igbirliginin etkinligini ve kalitesini etkileyen en etkili bilesen olarak

tanimlamistir.
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Gliven, iki kisi arasinda karsilikli anlayis gerektirmektedir. Bu anlayis ¢ercevesinde
kirilganliklar istismar edilmeyecektir. Bireyler birbirleri ile saygi temelinde iliski kurarlar ve
birbirlerine hiirmet ederler. Bireyler aras1 giiven, diger 6zellikli bireyin belli 6zelliklerine iliskin
inanglar olarak kavramsallastirilabilir. Bu 6zellikler tipik olarak is arkadaslar1 ve liderlerin
giivenilirlik, diristlik, yardim severlik, dogruluk ve yetkinligini igerir (Ahamed, Hassan, ve
Hashim, 2013:155). Dolayisiyla bireyler arasi giivenin olusabilmesi, taraflarin birbirlerinin
dogruluguna, diriistliigine, ahlakina inanmalar1 ve isteyerek birbirlerine zarar
vermeyeceklerini bilmelerine baghdir. Ayrica, riskli bir durum ile karsilasildiginda bir
baskasinin davranigina itimat edilmesi de giiven anlamina gelmektedir (Biite, 2011).

Giiven, hesaplanmis, bilgiye ve 6zdeslesmeye dayali olmak iizere iige ayrilmaktadir.
Hesaplanmis giiven, karsi tarafa giiven duymanin fayda, zarar ve maliyetlerini dikkat alir.
Bilgiye dayali giiven, “digerini yeterince bilme ve davranisini kestirebilme” anlamina
gelmektedir. Ozdeslesmeye dayali giiven ise, bireylerin karsilikl1 olarak birbirlerini anlamasi

ve birbirlerine itimat etmesidir. Karsilikli anlayis giiveni gelistirir (Iscan ve Saym, 2010: 201).

Algilanan orglitsel giliven ise, bireyin g¢alistigi kurum tarafindan destek gordiigiine
iligkin algis1, liderinin dogru sozliiliigiine ve verdigi sozii yerine getirecegine olan inanci olarak
tanimlanmaktadir (Demircan ve Ceylan, 2003). Diger bir deyisle orgiite duyulan giiven, bireyin
calistig1 kurumun kendisine zarar vermeyecegine veya menfaatini diisiinecegine iliskin algisidir
(Biite, 2011). Orgiitsel giivenin tesis edildigi isletmelerde ise baglilik, is tatmini, ise devam ve
motivasyon yiiksekligi gibi olumlu durumlar yasanirken giivenin olmadig: isletmelerde tam
tersi durumlar gézlenmektedir. Calisanlar arasi acik iletisim oldugu, bilgi paylasimi ortaminin
olusturuldugu ve alinan kararlarda ¢alisanlarin da séz sahibi oldugu isletmelerde karsilikli

gliven iligkilerinin daha kolay saglandig1 goriilmektedir (Korkmaz, 2017: 441).
Orgiitsel giiven, yoneticiye ve rgiite giiven olarak iki baslik altinda incelenmektedir.

Yéneticiye giiven, karsilikli saygt, is birligi, baglilik, giivenilirlik ve esitlige dayali lider-
tiye iligkisi olarak tanimlanmaktadir. Etkili liderlik gliveni ayrica Sosyal Degisim Teorisi’ne
dayanmaktadir. Bu teori, lider ve iiyenin karsilikli fayda iliski igerisinde olduklarini ifade
etmektedir. Takip¢i liderine giiven duydugunda liderin eylemlerine karst kirilganlik istegi
artmaktadir ve haklarinin ve ¢ikarlarinin istismar edilmeyecegini bilmektedir (Ahamed vd.,
2013).

Orgiite giiven ise ¢aliganin kurumunun politika ve eylemlerine olan kirilganlik istegidir.
Kisiler arast giivenden farkli olarak kisinin kurumuna olan giiveninin artmasi maas artist ve

terfi gibi ekonomik tekliflerle artirilabilir (Hassan ve Ahmed, 2011).
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2.4. Otantik Liderlik ve Orgiitsel Giiven Iligkisi

Orgiit calisanlart bazi bireyleri kendilerinden menfaat saglayan giivenilmez gibi
algiladiklarinda onlara saygi duymazlar. Hakkini veren ve ilgisini kétiiye kullanmayacagini
diistindiikleri liderlere giivenirler (Akgilindiiz, 2012: 24). Bu baglamda yiiksek etik standartlara
sahip olan otantik liderler 6zgeci, diiriist, glivenilir olmalar ile pozitif bir rol model olmakta ve
lider takipei iligkisinin gelismesini saglamaktadir. Bu durum ise isletmede giiven ortami
yaratmaktadir (Wong ve Cummings, 2009). Ayrica, otantik liderler astlarinin mutlulugu ve
huzuruna 6nem vermekte ve diisiincelerini agiklamalari, fikirlerini sdylemeleri noktasinda
onlara destek olmakta, onlar i¢in 6nemli olan herhangi bir konuda adil ve objektif karar
vermeye caligmaktadirlar. Boylesi davraniglar astin istiine karsi giiven duymasini

saglamaktadir (Chughtai vd., 2015; Engelbrecht vd., 2017).

Otantik liderler “6z farkindaligi” ve “kendi kendini diizenlemeyi” temel aldiklarindan
lider ve kurum calisanlar1 igin glivene dayali bir ortam olusturmada Onemli bir rol
tistlenmektedir (Kiigiikozkan ve Yiiksekbilgili, 2017: 149). Bu giiven ortami insanlara gii¢lii
yonlerini daha da gelistirmeleri, diislince yapilarini genisletmeleri, dogru kararlar almalar1 ve
zamanla ¢alismis olduklar1 kurumun performansina daha fazla katki yapmalarini saglamaktadir

(Jensen ve Luthans, 2006).

Davranislar1 ve eylemleri arasinda tutarli olmayan ya da siklikla yalan sdyleyen liderler
takipcileri tarafindan gilivenilmezdir. Aksine, otantik liderlerin destekleyici davranislari ile
takipgileri tarafindan gilivenilir olmas1 beklenmektedir. Seffaflik ve tarafsizlik otantik liderlerin
temel Ozelligidir ve ayrica giivenin insasi i¢in temel 6nemdedir (Gardner, Avolio, Luthans,
May, ve Walumbwa, 2005). Bu iligkisel seffaflik takipgilerin liderine giiven beslemesini
saglamaktadir. Oz farkindaligi olan, degerleri yiiksek ahlaki standartlara dayanan ve
degerlerine gore hareket eden liderler, takipgileri ile bilgilerini paylasir ve diisiincelerini agikca
ifade eder. Ayrica, otantik liderler s6z ve eylemlerinde tutarli, ¢alisanlarina kars ilgili, geri
doniit almaya ve vermeye isteklidir. Tiim bu 6zellikleri otantik liderlerin astlarinin giivenini

kazanmasini saglamaktadir (Agote, Aramburu, ve Lines, 2016).

Diger taraftan, yoneticinin otantik liderligi ile calisanin bunu algilamasi uyumlu ise
calisan giliveni kazanilabilir. Eylem veya algilamadaki bu uyum ve giiven ¢alisan ve yonetici
arasi is birligini kolaylastirir ve dahasi, ¢alisanin ise bagliligim artirir. Ise baghlik ise ¢alisan
verimliligi ve miisteri memnuniyeti gibi Orgiitsel performans ¢iktilar ile pozitif iliskilidir

(Hsieh ve Wang, 2015).
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Otantik liderlik ile giiven aras1 iligski Sosyal Degisim Teorisi ile agiklanabilmektedir. Bu
teoriye gore, lider ve emrindekiler aras iligkinin kalitesi yliksek oldugunda giiven artmaktadir.
Ayrica teori, yoneticiden astina yoneltilen pozitif ve faydali eylemlerin astlarda ayni sekilde
karsilik verme ylkiimligi iiretmesi neticesinde yiiksek kalite degisim iligkisinin ortaya
ciktigini One slirmektedir (Blau, 1964). Teoriye gore eger her iki taraf da degisimin belli
kurallarina uyarsa yoneticiler ve ¢alisanlar arasi iligki giivene, sadakate ve karsilikli bagliliga

doniismektedir (Cropanzano ve Mitchell, 2005: 875).

3. ARASTIRMANIN YONTEMI

3.1. Amag, Evren ve Orneklem

Bu ¢alismanin amaci konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin otantik liderlik algilarinin
orgiitsel giiven algilar1 lizerindeki etkisini belirlemektir. Bu amagla, Rize’de hizmet veren
Kiiltlir ve Turizm Bakanlig1 isletme ve yatirim belgeli konaklama isletmeleri ¢alisanlarindan
anket araciligi ile veriler toplanmustir. Kiiltiir ve Turizm Bakanlig1 verilerine gore Rize’de 2019
yil1 itibariyle faaliyet gosteren 24 adet isletme ve yatirim belgeli isletme bulunmakla ve bu
isletmelerde toplam 967 personel ¢caligmaktadir. Sekaran (2003:294)’ tarafinda gelistirilen belli
evrenler i¢in 0rnekleme hesaplama formiiliine gére evren hacminin 967 olmasi halinde 278
orneklem yeterli goriilmektedir. Bu asamadan sonra belirlenen 6rneklem sayisina ulagincaya
kadar veriler kolayda orneklem yontemi ile toplanmistir. Sonugta 298 gegerli anket elde

edilmistir.
3.2.Veri Toplama Araci

Aragtirmada kullanilan anket ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimiinde yer alan
otantik liderlik algis1 1’den (Hi¢bir zaman) 5’e (Her zaman) degisen 5 secenekli likert 6lgegi
tizerinden Ol¢iilmiistir. Walumbwa ve arkadaslar1 (2008) tarafindan gelistirilen ve Tabak ve
arkadaglar1 (2012) tarafindan Tiirkge ’ye uyarlanan olgek 16 madde ve 4 boyuttan (6z
farkindalik, iliskisel seffaflik, i¢csellestirilmis ahlak anlayisi, karar almada bilginin dengeli
degerlendirilmesi) olusmaktadir. Ikinci boliimde yer alan orgiitsel giiven algisi 1°den
(Tamamen katilmiyorum) 5’e (Kesinlikle katiliyorum) degisen 5 segenekli likert olcegi
lizerinden 6Slciilmiistiir. Biite’nin (2011: 183); Islamoglu ve arkadaslar1 (2007) ve Demircan’in
(2003) oSlceklerinden derleyerek olusturdugu Slgek 20 madde ve 2 boyuttan (Orgiite giiven,
yoneticiye giiven) olugsmaktadir. Son boliimde ise katilimcilarin profillerini belirlemeye yonelik
coktan se¢meli sorular (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, isletmedeki gérev) yer

almaktadir.
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Olgme aracinin giivenilirligini ve anlasilirhgmi degerlendirmek icin 50 kisi ile 6n test
gerceklestirilmistir. Arastirilan konuya gore degismekle birlikte On test i¢cin bu say1 yeterli
goriilmektedir (Karasar, 2009:156). On test sonucunda otantik liderlik dl¢eginden 15 ve 16.
maddeler, otantik liderlik 6lgeginde ise 18, 19 ve 20. maddeler igsel tutarliligi bozdugu ve
cevaplayicilarca iyi anlasilamadigi gerekgeleri ile dlgeklerden ¢ikartilmistir. Bu asamadan
sonra katilimcilarin ¢alistiklart kurumlardan izin alinarak anketler dagitilmis ve daha sonra
toplanmistir. 298 gecerli anketin analizlere alinabilecegi goriilmiistiir. Veriler analize
alinmadan Once hatasizlik, u¢ deger ve normallik varsayimlari agisindan degerlendirilmeye
alimmustir. Bu asamada 279, 289, 268, 291, 253, 236, 234 ve 262. gozlemlerin ug¢ deger olmasi
nedeniyle analiz dis1 birakilmasina karar verilmistir. Sonug olarak 290 anket analize alinmistir.
Normallik varsayimi icin otantik liderlik algis1 dlgegi ve orgiitsel giiven algis1 6lgeklerini
olusturan maddelerin c¢arpiklik ve basiklik degerleri incelenmistir. Bu degerlerin +1 sinirlari
icinde veya 0’a yakin olmas1 normal dagilima bir kanit olarak gosterilmektedir (Tabachnick ve
Fidell, 2013). Bu asamada otantik liderlik algis1 6l¢eginde 2,4 ve 5. maddeler, orgiitsel giiven
dlgeginde ise 8 ve 10. maddeler normal dagilimi bozdugu icin analiz dis1 birakilmustir. Ilgili
sonuclar Tablo 1’ de goriilmektedir. Buna gore, hem otantik liderlik 6lgeginin hem de orgiitsel

giiven 6l¢eginin normal dagilim kosullarini sagladig: ifade edilebilir.
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Tablo 1. Olgeklere iliskin Normal Dagilim Sonuglar1

Normal Dagilim
Carpiklik Basiklik

Otantik liderlik Ist. ss  Ist. ss

Benim yoneticim ne demek istiyorsa onu agik¢a sdyler. -131 143 -1,205 ,285
Benim yoneticim herkesin diisiindiiklerini sdylemesini tesvik eder. -209 143 -1,082 ,285
Benim yoneticim liderimin inandiklariyla yaptiklari tutarhidir. -,099 143 -1,002 ,285
Benim yoneticim kararlarin1 deger yargilarina gére verir. -,268 143 -1,192 285
Benim yoneticim insanlarin da kendi deger yargilarinin arkasinda durmasini ister. -,396 ,143 -922 285
Benim yoneticim ahlaki boyutu yiiksek standartlara dayali zor kararlar verir. -332 ,143 -968 285
Benim ydneticim karar vermeden 6nce ilgili bilgiyi enine boyuna inceler. -581 ,143 -671 ,285

Benim yoneticim bagkalariyla etkilesimi/iletisimi gelistirmek igin geri besleme arayisi iginde  -,447 143 -921 285
olur.

Benim yoneticim yeteneklerinin baskalar: tarafindan nasil degerlendirildigini bilir. -309 ,143 -1,191 ,285
Benim yoneticim derinden inandiklarina ters olan goriiglerin belirtilmesini israrla ister. -126 143 -1,237 ,285
Benim yoneticim sonuca varmadan once degisik goriisleri dikkatle dinler. -,449 143 -884 285
Yanit Kategorileri: 1. Hi¢chir zaman........... .5. Her Zaman Normal Dagilim
Carpiklik Basiklik
Orgiitsel Giiven Ist. s.s Ist. s.s
Calistigim igletme diiriist ve hakkaniyetli bir igleyise sahiptir. -,248 143 -1,300 ,285
Calistigim igletme toplumda olumlu bir imaja sahiptir. =273 143 -1,221 ,285
Calistigim isletme huzurlu ve adil bir ¢alisma ortamudir. -146 143 -1,153 ,285
Calistigim isletme ige alimi ve oryantasyonu 6nemser. -330 ,143 -1,0562 ,285
Calistigim isletme calisanlarinda baglilik yaratir. -182 143 -1,036 ,285
Calistigim isletme parasal giice sahip bir kurumdur. -295 143 -1,276 ,285
Calistigim isletme caligsanlarina ilgili ve saygilidir. -390 ,143 -1,066 ,285
Calistigim igletme caliganlarin ihtiyaglarini dikkate alir. -525 ,143 -838 ,285
Yoneticim ¢alisanlarini destekleyicidir -013 ,143 -1,400 ,285
Yoneticim olumlu bir ¢aligma ortamu yaratir. -,238 1,143 -1,273 ,285
Yoneticim kendine giivenir. -254 143 -1,195 285
Yoneticim gerginlik yaratmaz. -119 143 -1,126 ,285
Yoneticim bilgisini paylasir. -308 ,143 -1,048 ,285
Yoneticim diirtist ve adildir. -,332 ,143 -1,363 ,285
Yoneticim tam bir takim lideridir. -471 143 -1,042 285
N=290
Yanit Kategorileri: 1. Tamamen Katilmiyorum... ........ .5. Kesinlikle Katilyyorum

3.3.  Giivenilirlik Ve Gecerlilik

Olgeklerin giivenilirligi Cronbach alfa (a), yapr gecerliligi ise faktdr analizi ile
degerlendirilmistir (Biiyiikoztirk, 2010: 123). Yapilan faktor analizleri sonucunda, orgiitsel
giiven Olcegine iliskin 12 ve 13. Maddeler, otantik liderlik dlgegine iliskin ise 10 ve 12.
Maddeler 0,40’1n altinda faktor yiikii aldigi i¢in analizden kaldirilmistir (Hair vd., 1998: 116).
Son olarak yapilan faktor analizi sonucunda her iki 6lgek icin de faktor analizi ¢izgi grafigi
egimin birinci noktada bittigini géstermistir. Bu ylizden tek faktorlii ¢ikarim yapilmasina karar
verilmistir. Sonug olarak bu ¢aligmada otantik liderlik 6l¢egi 9 madde tek boyut, orgiitsel giiven

dlgegi ise 13 madde tek boyuttan olusmustur. Ilgili sonuglar Tablo 2 ve 3’te goriilmektedir.

Ag¢imlayict faktor analizinde temel bilesenler ve varimax dondiirme yontemi
kullanilmistir. Verilerin faktor analizi i¢in uygunlugunun degerlendirilmesinde Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) 6rneklem yeterligi testi ve Bartlett Kiiresellik testi degerlerine bakilmistir. KMO
degerleri 0,50 nin {izerinde bulunmustur. Bartlett testi ise 0,05 6nem derecesinde anlamlidir.

Bu sonuglar veri setinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gdstermektedir.
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Tablo 2. Orgiitsel Giiven Olgegine iliskin Faktdr Analizi Sonuglar

Faktorler Ifadeler Yiki  Varyans Ort. Alfa
Calistigim isletme toplumda olumlu bir imaja sahiptir. ,896
Yoneticim kendine giivenir ,890
Calistigim isletme ise alimi ve oryantasyonu onemser. ,860
Ydneticim bilgisini paylasir. ,855
Calistigim isletme diiriist ve hakkaniyetli bir isleyise ,852
sahiptir.
Calistigim isletme huzurlu ve adil bir ¢caligma ortamudir. ,845

- Yoneticim gerginlik yaratmaz. ,845

Orgiitsel . .

Giiven Yonetlglm F)lumlu bir ¢aligma ortamvl yaratir. ,845

Calistigim isletme calisanlarinda baglilik yaratir. ,813 67 784 3340 941
Calistigim isletme parasal giice sahip bir kurumdur. ,765 ' ' '
Yoneticim calisanlarini destekleyicidir. , 7152
Calistigim isletme calisanlarin ihtiyaclarini dikkate alir. ,748
Calistigim isletme calisanlarina ilgili ve saygilidir. ,710

Notlar: Temel Bilesenler Faktér Analizi. Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterligi: 0,767 ; Bartlett’s Test of Sphericity igin X?: 8570,770; df:
78; p=,000 ; Yanit Kategorileri: 1. Tamamen Katilmiyorum............ 5. Kesinlikle Katiliyorum

Tablo 2’ye gore, orgiitsel giiven dlgegi faktor analizi icin KMO testi %76,7 (,767) tiir.

Kritik deger olan 0,50 degerinin {lizerindedir. Barlett testi ise anlamlidir (p<0,05). Bu nedenle
veri seti faktdr analizi i¢in uygundur. 13 madde toplam varyansin yaklasik %68’ ini
olusturmaktadir. Faktor yiik degerleri ,710 ile ,896 arasinda degismektedir. Olgegin Cronbach
Alfa degeri 0,941 olarak hesaplanmistir. Bu giivenirlik katsayisi test puanlarinin gilivenirligi
icin yeterlidir (Bliylikoztiirk, 2010: 171).

Tablo 3. Otantik Liderlik Olgegine iliskin Faktdr Analizi Sonuglar:

Faktorler Ifadeler Yiikii Varyans Ort. Alfa
Benim yoneticim kararlarini deger yargilarina gore verir. ,869
Benim yoneticim yeteneklerinin baskalari tarafindan nasil ,856
degerlendirildigini bilir.
Benim yo6neticim insanlarin da kendi deger yargilarinin ,843
arkasinda durmasini ister.
Benim yoneticim liderimin inandiklariyla yaptiklar: tutarlidir. ,820
Benim yoneticim herkesin diigiindiiklerini sdylemesini tesvik ,814
eder. 60,775 3,295 ,918
Otantik  Benim yoneticim bagkalariyla etkilesimi/iletisimi gelistirmek , 755
liderlik  icin geri besleme arayisi iginde olur
Benim yoOneticim ne demek istiyorsa onu agik¢a sdyler. ,748
Benim yoneticim karar vermeden Once ilgili bilgiyi enine ,658
boyuna inceler.
Benim yoneticim ahlaki boyutu yiiksek standartlara dayali zor ,612

kararlar verir.

Notlar: Temel Bilesenler Faktor Analizi. Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterligi: 0,815 ; Bartlett’s Test of Sphericity i¢in X2 2233,191; df:
36; p=,000 ; Yanit Kategorileri: 1. Higbir zaman............ 5. Her Zaman

Tablo 3’te otantik liderlik Olgcegine iliskin acimlayici faktér analizi sonuglari
gorilmektedir. Buna gore, KMO testi %81,5 (,815)’tiir. Kritik deger olan 0,50 degerinin
tizerindedir. Barlett testi ise anlamlidir (p<0,05). Dolayisiyla, otantik liderlik 6lgegi veri setinin

faktor analizi i¢in uygun oldugu sdylenebilir. 9 maddenin agikladigi toplam varyans yaklagik
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%61°dir. Faktor yiik degerleri 0,612 ile 0,869 arasinda degismektedir. Olgegin Cronbach Alfa
degeri 0,918 olarak hesaplanmistir. Bu degere gore oOlgek giivenilirlik esik degerini

karsilamaktadir.
4. BULGULAR

Rize’de hizmet veren Kiiltiir ve Turizm Bakanligi isletme ve yatirim belgeli konaklama
isletmeleri ¢alisanlarinin demografik 6zelliklerine iligkin bilgiler Tablo 4’te verilmistir. Buna
gore, katilimcilarin %63,4’1 erkek ve %51°1 evlidir. %43,3’1 orta 6gretim mezunu iken
%38,9’u yliksekogretim mezunudur. Katilimeilarin yaklasik %70°1 21-40 yas araligindadar.

Yaklasik %71°1 konaklama isletmelerinde ¢alisan pozisyonunda gorev yapmaktadir.

Tablo 4. Katilimcilarin Bireysel Ozelliklerine Iliskin Dagilimlar

Degiskenler Grup f %
Cinsiyet Kadin 101 36,6
Erkek 189 63,4
. Evli 140 49,0
Medeni Durum Bekar 150 51.0
Hkégretim ve alt1 52 17,8
Egitim Durumu Ortadgrenim 126 43,3
Yiksekogrenim 113 38,9

20 yas ve alt1 44 15,1

21-30 yas 107 36,9

Yas 31-40 yas 95 32,9
41-50 yas 36 12,4

51- yas ve iizeri 8 2,7

Isletmedeki Gorev 2;{:1111 seatllrfl 28046 3(9):2

Tablo 5 otantik liderlik ile drgiitsel giiven arasi gii¢lii ve pozitif yonde bir iliski oldugunu
gostermektedir (r =,822, p<.05). Bu bulguya gore, calisanlar otantik liderlik algisina iliskin
pozitif bir tutum sergilediklerinde ¢alismis olduklar1 konaklama igletmesine yonelik glivenleri
de ayn1 sekilde olumlu olarak artmaktadir. Ayrica her iki 6l¢eginde ortalamasina bakildiginda

katilimcilarin otantik liderlik ve orgiitsel gliven algilarinin ortalamanin bir lizerinde oldugu

goriilmektedir.
Tablo 5. Korelasyon Analizi
Ort. SS. Otantik liderlik
Otantik liderlik 3,22 1,062
Orgiitsel giiven 3,33 1,041 0822**

** korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir

Tablo 6’da regresyon analizi sonuglar1 goriilmektedir. Buna gore model istatiksel olarak
anlamlidir (p<0,05). Degiskenler aras1 pozitif yonlii gliglii bir iligki goriilmektedir (b=0,822;
t=4,24). Ayrica belirlilik (determinasyon) katsayis1 R?= 0,675 olarak hesaplanmis olup orgiitsel

giiven algisindaki degisimin %67 sinin otantik liderlik algisina bagli oldugu belirlenmistir.
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Diger bir deyisle otantik liderlik algisindaki olumlu yonde bir birimlik artig orgiitsel giiven
algist iizerinde olumlu yonde 0.838 birimlik artisa neden olacaktir. Bu katsayiya iligkin t degeri
de her diizeyde anlamli oldugundan (p=0.000) otantik liderlik degiskeninin Kkatsayisi

istatistiksel olarak anlamlidir.

Tablo 6. Regresyon Analizi Sonuglari

Standardize Edilmemis Katsayilar Standardize Edilmis ¢ deseri Anlam

Model s Std.hata Beta & Diizeyi
Sabit ,501 ,118 4,244 ,000
Otantik liderlik ,838 ,034 ,822 24,814 ,000

R=,822; R?=,675; Diizeltilmis R?=,674; F=615,737; p=,000 ; Bagimli Degisken: 6rgiitsel giiven

5. SONUC

Isletme calisanlarinin ydneticilerine kars: algiladiklar1 giiven onlarin islerine bagliligini
artirmakta ve verimliliklerini yiikseltmektedir (Wong ve Cummings, 2009). Otantik liderlerin
oldugu isletmelerde ¢alisanlarin 6rgiitsel giiven diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir
(Chughtai vd., 2015. Otantik liderler saglamis olduklari giiven ortami ile isletmelerinin
stirdiirtilebilirligi ve basarisi lizerinde olumlu yonde 6nemli bir etkiye sahiptir (Engelbrecht vd.,
2017). Bu durum Sosyal Degisim Teorisi ile de agiklanabilmektedir. Buna gore lider ve ¢alisan
aras1 karsilikli paylasima tabi olan unsurlar vardir. Omegin calisanlar yoneticileri ile adil,
yardimsever ve arkadasca iligkiler kurmak ister. Bu oldugunda yoneticisine baghlig: artar ve
ona destek olur. Bu ise her iki tarafin da birbirlerine karsilikli gliven saglamasi ile gerceklesir

(Hsieh ve Wang, 2015).

Turizm sektorii 6zelinde otantik liderlik konulu ¢caligmalarin gelisim agsamasinda oldugu
gorilmektedir (Q1u vd., 2019; Gatling vd., 2014; Ling vd., 2017). Mevcut aragtirmalarin daha
cok egitim (Cemaloglu ve Cagatay, 2012), imalat (Hsieh ve Wang, 2015), saglik (Stander vd.,
2015) alanlarinda yogunlastigi goriilmektedir. Tiirkiye’de ise otel isletmeleri alaninda otantik
liderlik konulu az calismanin yapildigi (Akgiindiiz, 2012; Ayca, 2016) goriilmektedir.
Dolayisiyla, otel isletmelerinde otantik liderlik ve bu yeni liderlik anlayisinin g¢alisanlar
tizerinde nasil bir degisime neden oldugu farkl nitelikte turizm isletmeleri agisindan belirgin
degildir. Bu ¢ercevede, ilgili yazindaki bu bosluk dikkate alinarak, bu caligmada Sosyal
Degisim Teorisine dayanarak Tiirkiye’de Rize ili kapsaminda faaliyet gosteren konaklama

isletmelerinde otantik liderlik ve orgiitsel giiven iliskisi agiklanmaya caligilmistir.

Arastirma sonuglarina gore, Rize ili kapsaminda faaliyet gosteren konaklama isletmeleri
is gorenlerinin otantik liderlik algilarinin ortalamaya yakin oldugu goriilmektedir. Bu sonug 4
ve 5- yildizli otel isletmelerinde otantik liderlik tarzinin konu edinildigi diger caligmalarin

sonuclarini destekler niteliktedir (Ayca, 2016). Ilaveten, benzer sekilde katilimcilarin 6rg"tsel
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giiven algilarinin da ortalamaya yakin olmasi Tiirkiye’deki otel isletmeleri kapsaminda

gerceklestirilen diger calismalarin sonuglar ile (Akgilindiiz, 2014) paraleldir.

Arastirmanin diger bir sonucu ise otantik liderlik ve orglitsel giiven arasi yiiksek
diizeyde pozitif bir iligkinin olmasidir. Ayrica otantik liderlik orgiitsel giivenin 6nemli bir
oncilidiir. Elde edilen bu sonug literatiirdeki benzer ¢alismalarin sonuglari ile tutarlilik
gostermektedir (Yiicel ve Kilig, 2017; Korkmaz, 2017; Ozkara ,2017; Yangin ,2017; Hassan ve
Ahmed ,2011; Bird vd., 2009; Hsieh ve Wang ,2015; Xiong vd., 2016). Otel isletmeleri
calisanlarinin Orgiitsel giiven algilar1 yoneticilerinin kendilerine karsi olan tutumundan
etkilenmektedir. Caliganlar1 arasinda ayrim yapmayan, davranis ve sozlerinde ahlaki kurallara
riayet eden, seffaf ve kendini bilen yoneticiler ¢alisanlarina giiven vermektedir (Qiu vd., 2019

ve Ling vd., 2017).

Bu calisma ¢esitli teorik katkilar sunmaktadir. Birincisi, konaklama isletmelerinde yeni
liderlik tarz1 iizerine yapilan ampirik ¢alismalarin emekleme agamasinda oldugu goriilmektedir.
Bu caligma otel isletmelerinde otantik liderlik ve orgilitsel giiven iliskisini konu edinen az
calismadan biridir (Ling vd., 2017; Qiu vd., 2019). Dahasi, otantik liderlik 6lgegi ilk olarak bu
calisma ile Tiirkiye’deki doga temelli otel isletmeleri ¢alisanlarma uygulanmistir. Ikincisi bu
calisma otantik liderlik ve orgiitsel giiven iligkisini sosyal degisim teorisi ile agiklayabilmesi
yonii ile de teoriye katki sunmaktadir. Ugiinciisii bu galisma, otantik liderlik ve drgiitsel giiven

bilgisini gelistirmesi yonii ile hem liderlik hem de turizm literatiiriine katki yapmaktadir.

Bu calisma sonuglart ile turizm isletmesi yoneticilerine de ¢esitli faydalar sunmaktadir.
Turizm sektorii stirekli olarak kendini yenilemekte ve turistlerin talep ve beklentileri de
degismektedir (Tajeddini, 2010). Bu degisime cevap vermek zorunda olan turizm isletmeleri
konuklarla yakin iliski icerisinde olan 6n bdlge calisanlarina giiven vermeli ve onlara destek
olmalidir. Bu noktada yeni liderlik tarzlar ¢alisanlarin kurumuna olan giivenini artiran en
onemli unsurlardan biri olarak goriilmektedir (Valdivia vd., 2019). Bu galisma sonuglari itibari
ile bu goriisii desteklemektedir. Buna gore turizm isletmelerinin basarisi ¢alisanlarinin kuruma
olan giivenini artiracak otantik liderlik anlayisinin hakim olmasi ile miimkiindiir. Kurumuna
giiven duyan ¢alisanin isine baglilig1 artabilir ve gelen konuklarla daha iyi hizmet verebilir (Qiu
vd., 2019). Ayrica bu ¢alisma turizm isletmeleri yoneticilerine ¢alisanlar: ile nasil bir ast iist
iliskisi igerisinde olmalar1 gerektigi hususunda da yol gostermektedir. Buna gore bu ¢alisma,
calisanlarina 6zgiiven agilamaya c¢alisan, hiikiim verirken aralarinda ayrim yapmayan, denge
saglayan, s6z ve davraniglarinda ahlaki olan ve seffaf bir liderlik anlayiginin 6nemine vurgu

yapmaktadir. Bu hususlar ¢alisanlarin performansinin artmasina destek olan orgiitsel giivenin
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saglanmasina katki saglamasi yoniiyle turizm isletmelerine yonetimsel destek sunmaktadir

(Ling vd., 2017).

Bir¢ok calismada oldugu gibi bu ¢alismanin da bazi sinirliliklar1 vardir. Birincisi bu
calisma kesitsel dizayn edilmistir. Bu durum yapilar arasinda nedensel etki yorumu yapmamizi
engellemektedir. Boylamsal arastirma dizayni saglam ve giiclii nedensel ¢ikarimlar yapmamizi
saglayabilir. Ikincisi, bu calismada kiiltiirel farkliliklar goz ardi edilmistir. Arastirmacilar
uluslar ve hatta ayni iilke igerisindeki bolgeler arasi var olan kiiltiirel deger farkliliklarina dikkat
cekmektedirler (Wang ve Hsieh, 2013). Onerimiz, gelecek ¢alismalarin kiiltiirel degiskenlerin
otantik liderlik iizerindeki etkisini dikkate almalaridir. Yoneticiler de hedeflerine etkin bir
bigimde ulasmak istiyorlarsa kiiltiirel farkliliklara uyum saglamalidir. Ucgiinciisii bu ¢alisma
Rize ilinde faaliyet gosteren ve daha ¢ok doga turizmine yonelik faaliyet gosteren konaklama
isletmeleri ¢aligsanlar iizerine yapilmistir. Bu durum sonuglarin Tiirkiye’deki tiim konaklama
isletmeleri i¢in genellenemeyecegini gostermektedir. Gelecekte bu konuda benzer ¢alismalarin,
ozellikle turizm sektoriinde daha farkli ve daha biiyiik 6rneklemler tizerinde yapilmasi yerinde
olacak ve alan yazina 6nemli katkilar saglayacaktir. Dordiinciisii, bu calismada sadece otantik
liderlik tarzi incelenmistir. Gelecek calismalarda aragtirmacilar bu liderlik tarzinin yaninda
diger liderlik tiirlerinin (etik, paradoksal, giiclendirici) de orgiitsel giiven tizerindeki etkisini
arastirabilir ve karsilagtirmalar yapabilirler (Valdivia vd., 2019). Bu nedenle bu ¢alisma,
konaklama isletmelerinde diger liderlik tarzlarmin Orglitsel giiven ile sonuglanacagini

anlamamiz yoniinde de potansiyel arastirma alanlar1 aralamaktadir.
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