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MAKALE BILGiSi 6z
Makale Hakkinda Bu ¢aligmanin amaci, otantik liderin baglamsal performans tizerindeki etkisini ve destekleyici
Gelis tarihi: 31 Mayis 2024 orgiit kiiltirtintin bu etki tizerinde aracilik roliine sahip olup olmadigini incelemektir. Otan-
Revizyon tarihi: 09 Aralik 2024 tik liderin, baglamsal performansin ve destekleyici 6rgiit killtiiriiniin demografik ozelliklere
Kabul tarihi: 17 Aralik 2024 gore nasil farklilik gosterebilecegini arastirmak ¢alismanin bir diger amacini olugturmaktadir.
Bu ¢aligmada nicel bir tarama deseni kullanilmaktadir. Caligma kapsaminda bir biiyliksehir
Anahtar kelimeler: belediyesinde gorev yapan 452 memur ve sozlesmeli personel, kolayda 6rnekleme teknigiyle
Otantik lider, baglamsal segilerek, 23.03.2022-01.01.2023 tarihleri arasinda gevrimici anketle degerlendirilmis ve elde
performans, destekleyici orgiit edilen veriler SPSS 26.0 paket programi kullanilarak analiz edilmistir. Calisma bulgulari, otan-
kiiltiirii. tik liderligin ¢aliganlarin baglamsal performansini etkiledigini gostermektedir. Destekleyici

orgiit kiltiirii bu etkiye aracilik etmektedir; ayrica otantik liderlik ve baglamsal performans
tizerinde ayr1 ayr1 etkilidir. Otantik liderin, baglamsal performansin ve destekleyici orgiit kiil-
tiirtiniin bazi sosyo-demografik ozelliklere gore anlamli farkliliklar gosterdigi belirlenmistir.
Bu arastirma, otantik liderligin baglamsal performansin énciilii oldugunu gostermektedir.
Kurumlarda destekleyici bir 6rgiit kiltiirii, ¢aliganlarin liderlik tarzini benimsemelerini ko-
laylastirarak giiven, baglilik ve olumlu sonuglarin orgiit iklimine yayilmasini tesvik edebilir,
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or not. Another aim of the study is to investigate how authentic leadership, contextual perfor-
mance and supportive organizational culture may differ according to demographic charac-
teristics. This study uses a quantitative survey design. Within the scope of the study, 452 civil
servants and contracted personnel working in a metropolitan municipality were selected by
convenience sampling technique and evaluated with an online survey between 23.03.2022 and
01.01.2023, and the obtained data was analyzed using the SPSS 26.0 package program. Study
findings show that authentic leadership affects employees’ contextual performance. Support-
ive organizational culture plays a mediating role in this effect; It also affects authentic lead-
ership and contextual performance separately. It has been determined that authentic leader,
contextual performance and supportive organizational culture show significant differences
according to some socio-demographic characteristics. This research shows that authentic
leadership is an antecedent of contextual performance. A supportive organizational culture
in organizations can facilitate employees’ adoption of the leadership style, encouraging trust,
commitment, and the spread of positive results throughout the organizational climate, which
can contribute to the overall success and contextual performance of the organization.

Cite this article as: Ece §, Erkmen T. The role of supportive organizational culture in the influ-
ence of the authentic leadership on contextual performance: A research in a public institution.

Yildiz Sos Bil Ens Der 2024;8:2:134—148.

GiRiS

Otantik liderlik, kokenleri antik Yunan uygarligi-
na kadar uzanan, yonetim literatiiriinde ise 1960’lardan
sonra incelenmeye baglayan 6nemli bir liderlik tirtidir.
Ekonomik ve toplumsal yasamdaki hizli degisimlere para-
lel olarak orgiitlerde meydana gelen yonetimsel bozulmalar,
ozellikle tist yonetim kademelerinde yer alan ve iist diizey
sorumluluklara sahip kisilerin, kisisel ve duygusal olumlu
olmayan birtakim davranislar gostermeleri, keyfi uygula-
malara bagvurmalar, ise alma ve terfi uygulamalarinda adil
olmamalari, ¢aliganlarin hukuki haklarina sayg: gosterme-
meleri, kisisel ¢ikarlar1 i¢in kurumlarin maddi kaynaklari-
n1 kullanmalari, ¢alisanlarin suiistimal edilmeleri veya ku-
rumun gizli bilgilerinin rakiplere sizdirilmasi ve satilmasi
yoluyla ahlak dis1 davranislar gostermeleri, bilginin yanls
kullanimy, ¢alisanlar arasinda diigmanlik ve giivensizlik gibi
olumsuz duygularin kurum icerisinde yayilmasi, yonetim-
de etik ve ahlaki degerlerin 6neminin orgiitsel anlamda ye-
niden tartisma konusu olmasina zemin hazirlamistir.

Ablaki bir bakis agisina dayanan ve sahtelikten uzak
gergekei, samimi tavir, tutum ve davranislara dayanan bir
liderlik ttra olan otantik liderlik; diisinmeden hareket et-
meyen, kendine ve iyelerine giivenen, iiyelerini manipiile
etmeyen, kendisinin ve diger kisilerin degerlerini ve ahlaki
bakis agilarini 6nemseyen, umut dolu, kotiimser olmayan,
esnek ve ahlaki degerleri yiiksek olan davranislar: igermek-
tedir (Kosar, 2020, s. 509). Otantik liderlerin kendilerine
giivenen, umut dolu, iyimser, esnek, seffaf, ahlaki ve gele-
cege odakli olmalary, izleyicilerinin bu 6zellikleri benimse-
melerine ilham verir. Bunun sonucunda ise, pozitif orgiitsel
davranislarin 6rgiit kiiltiiriine yayillmasina neden olur.

Pozitif bir bakis agistyla hareket eden liderlerin, ahlaki
olmayan davraniglara ve uygulamalara yonelmemeleri, ¢a-
lisanlarini giiglendirecek faaliyetler icerisinde bulunmalari,
sosyal problemlerin ¢6ztimiine yonelik insan odakl: ve etik

degerlere dayali bir liderlik anlayis1 benimsemeleri onlarin
ne derece ahlaki degerleri 6ztimsediklerine, ahlaki uygu-
lamalarin kisiliklerine, yapacaklar1 se¢imlere ve liderlerin
duygularina ne derece yansidigina bagh olarak degisecek-
tir (Gliney, 2020, s. 343-364). Otantik liderligin tiim kuru-
ma yayilarak bir 6rgiitsel kiiltiire dontismesi gii¢ temelli bir
orgiit yapisinin olugsmasina zemin hazirlayacaktir (Luthans
& Avolio, 2003, s. 244). Son donemlerde diinyada meyda-
na gelen yonetici yolsuzluklarina dair olaylar, ahlaki tutum
ve davraniglarin toplumlar ve kuruluslar agisindan ne kadar
onemli oldugunu gozler 6ntine sermistir.

Literatiir incelendiginde otantik liderlik, baglamsal
performans ve destekleyici orgiit kiiltiirti arasinda iligki-
ler olabilecegi gozlemlenmistir (Roncesvalles, 2021; Lee,
2019; Malik, 2018; Ribeiro, Duarte, Filipe & David, 2022;
Korku & Yildiz, 2023; Ece & Erkmen, 2022, Yetkin, 2016).
Arastirmalar ayrica etik ve ahlaki degerlere uygun hare-
ket eden, ictenlikle duygularini ve diigiincelerini paylasan,
otantik kimliklerini koruyan liderlerin, takipcileri tara-
findan daha fazla benimsendigini, giiven duyuldugunu ve
bu durumun ¢alisanlarin performanslarini olumlu yoénde
etkiledigini gostermektedir (Akkog, Caliskan & Turung,
2012; Cankiil, Kiling & Dogantekin, 2018; Yorulmaz &
Karabacak, 2020; Altas & Kuzu, 2013; Turhan, Kopriili
& Helvaci, 2018; Aktug, 2016; Biiylikyllmaz & Fidan,
2017; Begenirbas &Turgut, 2014; Goris, Vaught & Pettit,
2003; Chathoth, Mak, Jauhari ve Manaktola, 2007;
Setyaningrum, Setiawan, Surachman & Irawanto, 2017;
Williams, 2005).

Bu kapsamda degerlendirildiginde, olumlu duygulara,
ahlaki bir bakis agisina odaklanan liderlik tiirii olan otan-
tik liderin arastirma konusu olmasi, ahlaki degerlerin ¢ok
6nemli oldugu toplumumuzda, 6rgiitler agisindan bir ih-
tiyag, ¢alisanlarin orgiitlerine olan tutumlarinin anlagil-
mast ve olumlu yonde gelistirilmesinde bir gereklilik hali-
ne gelmistir. Ayrica otantik liderin baglamsal performansa
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etkisinde destekleyici orgiit kiiltiiriiniin aracilik etkisine
iliskin dogrudan bir arastirmaya rastlanilmamasi arastirma
sonucunda elde edilecek bulgularin alan yazina 6nemli kat-
kilar saglayacagini diigtindiirmektedir.

OTANTIK LIiDER

Liderlik kavramini agiklamaya yonelik yapilan tanim-
lamalar, bu kavrami tanimlayanlar kadar ¢esitlenmistir
(Stogdill, 1974). Bununla birlikte, bilim insanlar1 bu ta-
nimlamalarda liderligin ¢esitli yonlerine ve bilesenleri-
ne odaklanarak sonuglari farkli sekillerde yorumladikla-
rindan ortak bir goriis birligi saglayamamislardir (Yukl,
2018, s. 2-3). Yukl (1981) liderligi bir “etkileme siireci” ola-
rak tanimlarken; Schien (1992) liderligi “mevcut kiiltiir si-
mirlarini asarak, adaptif ve evrimsel degisimleri baslatma
kapasitesi” olarak ifade etmistir. Diger bir tanima gore, li-
derlik 6zel bir rol olarak degerlendirilmis ve bir bireyin
diger insanlar1 orgiitiin basarisina katkida bulunma ve
onlar1 motive etme yetenegi olarak agiklanmistir (House,
Hanges, Ruiz-Quintanilla, Dorfman, Javidan, Dickson &
Gupta, 1999). Liderligin 6zel bir rol ya da paylasilan etki
stireci olarak ele alinmasinin yani sira toplumsal bir sis-
tem igerisinde dogal olarak gelisen ve izleyiciler arasin-
da yayilan “sosyal bir siire¢” olarak incelenmesinin daha
yararli olabilecegine inanan aragtirmacilar, gesitli liderlik
fonksiyonlari tanimlayarak, gruplarin neyi nasil yaptigi ve
gruptaki insanlarin birbirleriyle nasil iligki kurdugu tize-
rinde yogunlasmislardir (Yukl, 2018, s. 3-4). Kiiresellesme
ile ekonomik ve toplumsal yasamdaki hizli degisimlere
paralel olarak, organizasyonlarda gozlemlenen y6netim-
sel bozulmalar, tist diizey yoneticilerin kisisel ve duygu-
sal acidan olumlu olmayan davranislar sergilemelerine yol
a¢mistir. Bu olgular, yonetim alaninda ahlaki degerlerin
orgiitsel baglamda yeniden degerlendirilmesi gereklili-
gini giindeme getirmistir (Walumbwa, Avolio, Gardner,
Wernsing, & Peterson, 2008).

Otantik liderlik kavrami liderligin ahlaki yoniine odak-
lanan arastirmalarla 6n plana ¢ikmistir (Robbins & Judge,
2020). Bu yaklagim, liderlikte ortaya ¢ikan sosyal problem-
lerin ¢oziimiine yonelik daha insan odakl ve etik degerlere
dayal1 bir liderlik anlayisini tesvik etmektedir. Otantik kav-
rami, Antik Yunan medeniyetine dayanan teorik temelle-
re sahip olmasina ragmen, yonetim literatiiriinde ilk defa
1960’11 yillardan sonra yer bulmustur (Orug, 2020, s. 332).
Yunan felsefesine gore otantiklik “kendi iginde dogruluk ta-
stma” (Karacaoglu & Satir, 2019, s. 91) ve “kendine kars: dii-
riist olma” (Oriicii, Gizlier & Ding, 2021, s. 45) anlamlarini
icermektedir.

Otantiklik, bireylerin deneyimlerine, duygularina, dii-
stincelerine, tercihlerine ve deger yargilarina gore hareket
etmeyi igerir (Harterdan aktaran Orug, 2020). Otantik li-
derler, diiristliik, nezaket, adalet, sorumluluk alabilme ve
iyimserlik gibi olumlu 6zelliklere sahip kisilerdir. Bu tip li-
derler, takipgilerinin gelisimine oncelik verir ve birlikte be-
lirlenen hedeflere ulagsmak i¢in takipgilerini siirekli olarak

motive ederek saglam, net, istikrarli ve tutarli iliskiler ku-
rarlar. Otantik liderler, kendi kimliklerini ve inanglarini
bilirler. Bu bilingle davrandiklarindan, sayg: ve statii elde
etme amaci giitmezler; bunun yerine inandiklar: degerle-
ri ifade etmek ve gergeklestirmek i¢in adim atarlar (Yukl,
2018, 5. 351-352). Otantik liderlik, ileri diizeyde gelismis bir
organizasyonel baglamdan ve olumlu psikolojik yetenekler-
den yararlanan bir siirectir (Luthans & Avolio, 2003, s. 243).
Bu liderlik tarz, liderler ve takipgilerinin artan 6z farkin-
dalik ve kendi kendini diizenleyen olumlu davranislar ser-
gilemeleriyle sonuglanir; ayn1 zamanda olumlu kisisel geli-
simi de tegvik eder (Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans
& May, 2004, s. 806). Otantik liderler, kendilerini taniyan
ve sahip olduklar: nitelikleri kullanarak fark yaratmaya ve
takipgilerini gliclendirmeye odaklanan liderlerdir (Luthans
& Avolio, 2003). Kendi benlikleri, duygular1 ve tutkula-
riyla hareket ederler. Takipgilerinin bireysel farkliliklarini
bildiklerinden dolayi, bu farkliliklardan deger elde etme-
ye yonelirler ve calisanlarmin giiglit yonlerini gelistirme
motivasyonuyla hareket ederler (Avolio vd., 2004, s. 806).
Bu liderler, kendilerini ve ¢aliganlarinin gereksinimlerini
anladiklar: i¢in orgiit icerisinde sayg: ve giiven kazanirlar.
Liderlerin bu olumlu nitelikleri, seffaf ve giiven odakli bir
yonetim anlayisini tesvik ettiginden ¢alisanlarin baglamsal
performanslarini da olumlu yonde etkiledigi cesitli aras-
tirmalarda gorilmistir (Dirik, Eryilmaz & Giilova, 2016;
Korku & Yildiz, 2023; Malik, 2018). Otantik liderlik algi-
sinin, performans diizeylerini olumlu y6nde etkilemesinin
yanisira orgiite olan baglilig da olumlu etkiledigi aragtirma-
larda gozlemlenmistir (Giiler & Cinnioglu, 2021). Otantik
liderlerin dirtstlik ozellikleri, ¢aliganlar arasinda yoneti-
cilere olan giiveni artirarak is birligi ve baghlik diizeyleri-
ne katkida bulunmaktadir (Ece & Erkmen, 2022). Otantik
liderler, gontlli davranislar: tesvik ettiklerinden giiven,
umut ve duygusal baglara dayal bir 6rgiit kiiltiirii olustu-
rabilirler. Ayrica, ¢alisanlar1 cesaretlendirerek ve yetkilen-
direrek orgiitiin performansina katkida bulunurlar (Avolio
vd., 2004). Liderlerin kisisel farkindaligi, 6z diizenlemesi ve
pozitif ahlaki bakis agisi, ¢alisanlarin potansiyel degerlerini
ortaya ¢ikararak hedeflere ulagmalarina yardimc olabilir.
Bu da ¢alisanlarin vatandaslik davranisina benzer sonuglar
tretmelerini tesvik edebilir. Destekleyici 6rgiit killtiirtintin
otantik liderlik tizerindeki etkisini inceleyen c¢aligmalarda
calisanlarin orgiitlerinde mevcut veya planlanan destekle-
yici orgiit kiiltiiriine yonelik algilarini biiyiik bir 6nemle de-
gerlendirdikleri gortilmiistir.

Elde edilen istatistiksel sonuglar, 6rgiit iginde destekle-
yici bir kiiltiiriin olusturulmasinin ve gelistirilmesinin ge-
rekliligini vurgulamaktadir. Kisisel sorunlarinin ¢oziimiine
yonelik 6zel ilgi eksikligi, etkili bir destekleyici orgiit kiil-
tirtiniin olugturulmasini gerekli kilmaktadir. Bu eksiklikle-
rin giderilmesi, ¢alisan memnuniyetinin artirilmasi ve bag-
lamsal performanslarimin yiikseltilmesi agisindan kritik bir
oneme sahiptir (Yetgin, 2016).
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BAGLAMSAL PERFORMANS

Performans, genel anlamda isyerinde ¢alisanlarin yete-
nekleri, becerileri, deneyimleri, iletisim bicimleri, goster-
dikleri ¢aba, bireysel disiplinleri, takim ¢alismasina uyum-
lar1, denetimi ve yonetimleriyle siki bir iliskiye sahip kritik
bir kavramdir (Graham & Bennet, 1998). Calismaya konu
olan baglamsal performans ise, isin bir pargasi olmayan,
isin tamamlanmasi i¢in bagkalarina yardim etme, organi-
zasyonun hedef ve amaclarini destekleme, 6rgiitiin hedefle-
rine ulasabilmesi i¢in ekstra ¢aba sarf etme gibi goniillii fa-
aliyetleri ifade etmektedir. Baglamsal performans orgiitiin
sosyal ve psikolojik ortamini olumlu yonde destekleyen bir
kavramdir (Goodman & Svyantek, 1999, s. 255). Baglamsal
faaliyetler, resmi isin diginda kalan gérevleri goniillii ola-
rak tistlenmeyi, kurulustaki diger bireylere yardimci olmay1
ve is birligi yapmayi igerir (Borman & Motowidlo, 1997, s.
100).

Akademik literatiiriin gézden gecirilmesi sonucunda,
performansi tanimlayan iki boyutlu bir teori 6ne stirtilmiis-
tir (Borman & Motowidlo 1993; Goodman & Svyantek,
1999). Calisanlarin is tanimlariyla dogrudan iliskili olan
gorev (task) performansi, belirli iglerin ticret karsiliginda
gerceklestirildigi eylemleri ifade ederken; baglamsal (con-
textual) performans, resmi olarak belirli bir isin bir parca-
s1 olmayan, goniillii yardimlagma, organizasyon kurallarina
uyma, organizasyonel hedeflere destek verme ve gorevlerini
bagarili bir sekilde yerine getirmek igin fazladan ¢aba sarf
etme gibi davranislar1 icermektedir (Borman & Motowidlo,
1993). Gorev performansi, teknik-yonetsel gérev perfor-
manst ile liderlik gérev performansi olmak tizere iki ana ka-
tegoriye ayrilmaktadir. Teknik-yonetsel gorev performansi,
liderlikle ilgili olmayan isleri kapsamaktadir; yani planla-
ma, organizasyon, yonetim, belge isleri, teknik yetenekler,
is analizi gibi konular1 igerir. Liderlik gorev performanst,
astlar1 degerlendirme, yonlendirme, motivasyon saglama
gibi insan iligkileri ve yonetim gorevlerini de icermektedir
(Conway, 1999). Bununla beraber baglamsal performans ile
liderlik gorev performansi arasinda da bazi 6nemli benzer-
likler goralmustiir. Liderlik gorev performansi Borman ve
Brusha (1993) gore “astlara rehberlik etmek, yonlendirmek,
motive etmek ve geri bildirim saglamak” gibi islevleri igerir-
ken, baglamsal performans bileseni ise ‘astlar: tanima, on-
lart cesaretlendirme ve olumlu davramgslarla motive etme”
gibi yonleri kapsamaktadir (Conway, 1999, s. 5).

Belirli bir isle iligkilendirilen gorev ve sorumluluklarin
bagar1 derecesi olarak tanimlanan (Murphy, 1989), tipik
bir i taniminda bulunan pek ¢ok goérevi kapsayan ve or-
ganizasyonun temel faaliyetlerinin etkili bir sekilde yi-
riitilmesinde 6nemli bir rol oynayan (Robbins & Judge,
2015, s. 565) gorev performansi ile baglamsal performan-
s1 birbirinden ayiran bazi 6nemli farkliliklar bulunmakta-
dir. Gorev performansi, ¢alisanlarin organizasyonun temel
teknik siireclerine katkida bulunmalarini, dogrudan tekno-
lojik islemleri gerceklestirmelerini veya dolayli olarak ge-
rekli malzeme veya hizmetleri temin ederek gosterdikleri

etkinlik diizeyini ifade eder (Borman & Motowidlo, 1993).
Ote yandan baglamsal performans, ¢aliganlarin is yerinde-
ki sosyal etkilesimler, takim ¢aligmasi, orgiitsel vatandaglik
davraniglar1 gibi organizasyonel baglamlarda sergiledikleri
performansi kapsamaktadir (Borman & Motowidlo, 1993;
Van-Scotter & Motowidlo, 1996). Gorev performansi, orga-
nizasyonun temel islevleri ve teknik becerilerin etkin kul-
lanimiyla ilgilenirken, baglamsal performans, ¢alisanlarin
orgiit killtiiriini benimsemesi, is arkadaslarina destek ol-
mast ve Orgiitsel hedeflere katkida bulunmalar: gibi davra-
niglar1 kapsamaktadir. Bu baglamda, baglamsal performans
organizasyonlardaki orgiitsel etkinligi, 6rgiite uyumu, o6r-
giitsel vatandaslik davranislarini ve is birligini yansitmakta-
dir (Motowidlo & Scotter, 1994).

Baglamsal performans, bir bireyin belirli bir is veya
gorev icindeki etkilesim, is birligi ve adaptasyon yetenek-
lerini ifade eder. Bu performans, sadece bireyin teknik be-
cerilerini degil, ayn1 zamanda organizasyon icinde etkili
iletisim, is birligi ve problem ¢6zme becerilerini de iger-
mektedir. Baglamsal performans, bir ¢alisanin is kiltiri-
ne uyum saglama, ekip galismasina katkida bulunma ve
degisen kosullara esnek bir sekilde uyum saglama yetene-
¢i acisindan 6nemlidir. Bu, sadece bireysel basar1 agisindan
degil, ayn1 zamanda ekip ve organizasyonun genel etkinli-
¢i acisindan da 6nemlidir. Yapilan arastirmalar, otantik li-
derligin baglamsal performans tizerinde olumlu bir etki-
ye sahip oldugunu gostermektedir (Roncesvalles, 2021;
Lee, 2019; Malik, 2018; Ribeiro vd., 2022; Korku ve Yildiz,
2023). Otantik liderler ¢alisanlarina sayg: ve giiven duy-
duklarindan, ¢alisanlar kendilerini desteklenmis hisseder-
ler. Boylelikle ¢aliganin ise bagliligy, isini yaparken duydugu
memnuniyet ve cosku artmaktadir (Korku & Yildiz, 2023).
Bu durum organizasyonlarda is birligini, ekip caligmasini
ve etkili iletisimi tegvik etmektedir. Ayrica otantik liderler
caliganlarin bireysel yaraticiigini ve takim yenilikgiligi-
ni dogrudan etkilediginden ve genellikle degisime agik bir
kiltiir olusturduklarindan ¢aliganlar degisen kosullara hizli
bir sekilde uyum saglayarak yeteneklerini gelistirmek igin
daha fazla ¢aba sarf edeceklerdir (Cerne, Jakli¢ & Skerlavaj,
2013; Rashwan, 2022).

Bu baglamda otantik liderligin baglamsal performans
tizerindeki olumlu etkisi, ¢aliganlarin ve organizasyonla-
rin genel performansini artirmak i¢in 6nemli bir faktor-
diir. Otantik liderlerin ¢alisanlara sagladig1 destek, giiven
ortami ve degisime agik kiiltiir, baglamsal performans: tes-
vik ederek organizasyonlarin rekabet¢i avantaj elde etme-
lerine yardimar olabilir. Basaril liderler, ¢aliganlarini mo-
tive ederek yiiksek performans elde edilmesi konusunda
tesvik edeceklerdir. Caliganlarin giiven dolu bir ¢alisma
ortaminda bulunmalari, yeteneklerinin fark edilmesi, mo-
tivasyonlarinin artmasi ve gelecekteki kariyer gelisimleri
i¢in kritik bir 6neme sahiptir. Otantik liderlerin yer aldig
organizasyonlarda yapilan arastirmalar, yoneticilerin otan-
tik liderlik davraniglarini artirdik¢a calisanlarin baglamsal
performansinin olumlu yonde etkilendigini gostermek-
tedir (Roncesvalles, 2021; Lee, 2019; Malik, 2018; Ribeiro
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vd., 2022; Korku ve Yildiz, 2023; Ece & Erkmen 2022). Bu
sonuglar, baglamsal performansin otantik 6zelliklere sahip
liderler tarafindan etkili bir sekilde yonetilmesinin, organi-
zasyonlarin hedeflerine ulagmalarina, daha saglam bir kil-
tiir olusturmalarina ve uzun vadeli bagar1 elde etmelerine
yardimci olabilecegini diisiindiirmektedir. Bu diistinceler
is1g1nda agagidaki arastirma hipotezi gelistirilmigtir

HI: Otantik lider, baglamsal performans: pozitif yonde
etkilemektedir.

DESTEKLEYiCi ORGUT KULTURU

Orgiit kiiltiirii, manevi degerleri, yazili olmayan kural-
lar1, deneyimleri iceren karmagik bir kavramdir. Her 6rgiit,
farkli bireylerden olustugu i¢in benzersiz bir kiiltiire sa-
hiptir. Orgiitler, sistem yaklasimina gére acik sistemlerdir
ve cevreleriyle etkilesim halindedir. Bu nedenle, bir 6rgii-
tiin kiiltiirt toplumun alt kiiltiiriinii yansitabilir. Bireylerin
farkli 6zellikleri ve dis gevreden gelen etkiler, orgiit kiiltii-
riniin sekillenmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir (Tutar,
2017). Orgiit kiiltiirdi, yazili olmayan sosyal diizenlemeleri
ifade eder. Bu diizenlemeler, bir 6rgiit i¢indeki kabul edilen
veya reddedilen davranislari igerir. Orgiit kiiltiird, bireyle-
rin kigisel degerlerine uygunsa, olumlu bir sinerji olustu-
rabilir ve kurumun basarisini artirabilir. (Groysberg, Lee,
Price & Cheng, 2021, s. 10). Orgiit kiiltiiriine dair yapilan
tanimlamalarin ¢esitliligi, bu konunun farkl disiplinlerle
iliskili olmasindan kaynaklanmaktadir. Ott (1989) tarafin-
dan yapilan bir caliymada 40’tan fazla farkli kiiltiir tanimi
bulunmustur (Miski Aydin, 2008, s. 28). Daft (2015) orgiit
kiiltiirtind, bir 6rgiitiin {iyeleri tarafindan paylasilan deger-
ler, normlar, inanglar ve anlayislar serisi olarak tanimlan-
maktadir. Bu kiiltiir, yeni gelenlere diistinme, hissetme ve
davranma bi¢imini 6gretmeyi amaglamaktadir (Daft, 2015,
s. 336). Spender (1983), “Myths, Recipes and Knowledge-
Bases in Organizational Analysis” isimli ¢aligmasinda orgiit
kiltirtnt; “bir orgiitiin iiyeleri tarafindan paylasilan inang
sistemi” olarak tanimlamigtir (Sabuncuoglu & Tiiz, 2003, s.
36). Robbins & Judge (2020) “Essentials of Organizational
Behavior” adl1 eserinde orgiit kiiltiiriini, bir orgiiti diger-
lerinden farkli kilan, o6rgiit iiyeleri tarafindan paylagilan
degerler sistemine dayanan bir kavram olarak tanimlamis-
tir. Deal & Kennedy (1982) “Corporate Cultures: The Rites
and Rituals of Corporate Life” isimli galismasinda ise 6rgiit
kiltirting, “orgiitlerdeki islerin yapilis sekli” bigiminde ta-
nimlamigtir. Tiim bu tanimlamalar1 goz 6niine aldigimizda,
orgiit kiiltiiriiyle ilgili ana nokta, orgiit kiltiiriiniin ¢aligan-
larin degerler araciligiyla davranislarini yonlendirdigi ve bu
kiltiriin 6rgiitiin ¢alisanlar: veya yoneticilerinin degerleri,
normlari, inanglar1 ve tutumlar araciligiyla sekillendigidir
(Pettigrew, 1979, s. 577). Orgiit kiiltiirii, istenen ve istenme-
yen davraniglar: tanimlarken gelecekteki yonlendirmeler
hakkinda ipuglar1 sunarak insan davranislarini belirlemek-
te ve etkilemektedir (Kavkali &Yesiltas, 2018, s. 94)

Kuruluslarin 6ztinde yer alan inanglar, degerler, davra-
niglar ve normlar, orgiit kiiltiirinii meydana getirmektedir.

Boylece orgiit kiiltiirii, caliganlarin isyerinde nasil hareket
etmeleri gerektigini, orgiit i¢indeki iletisimi ve karar alma
siireglerini belirlemektedir. Orgiit kiiltiiriiniin 6nemini an-
lamak i¢in, giiglii ve zayif orgiit kiiltiirlerini karsilagtirmak
faydali olacaktir. Guglii bir 6rgiit kiiltiirti, ¢alisanlar igin net
kurallar ve standartlar sunar ancak zayif kiiltiirlerde belir-
sizlik hitkiim stirer (Eren, 2012, s. 166). Gliglii orgiit kiiltiir-
lerine sahip organizasyonlarda, birlikte ¢alisma ve hedeflere
ulagma daha kolaydir. Ayni sekilde, giiglii kiiltiire sahip 6r-
giitler, cevresel degiskenlere kars1 daha fazla manevra yapa-
bilme yetenegine sahiptir. Bu tiir organizasyonlar, stratejik
planlama ve dis etkilesimde daha basarili olma egiliminde-
dir (Tutar, 2017, s. 218-220). Giiglii 6rgut kiltiirleri, ¢ali-
sanlarin i birligi yapmalarini tesvik eder ve takim ¢aligma-
sin1 artirir. Bireyler arasi baglilik artar, bu da érgiit iklimini
olumlu yonde etkiler. Is birligi, 6rgiit i¢indeki gruplagsma-
lar1 ve ayrimcilig1 azaltabilir (Eren, 2012, s. 168). Giiglii bir
orgiit kiiltiird, ¢alisanlarin motivasyonunu artirir ve baglilik
duygularini kuvvetlendirir (Jufrizen, Mukmin, Nurmala &
Jasin, 2021; Anggapradja & Wijaya 2017; Koesmono, 2014).
Ayrica, olumlu bir érgiit kiiltiird, yaraticihig tesvik eder ve
inovasyona olanak tanir. Calisanlar, fikirlerini 6zgtirce pay-
lagabilir, risk alabilir ve yeni ¢oziimler tiretebilirler. Bu da
kurumun rekabet avantajini artirir. Giiglii érgiitlerde ino-
vasyon kiiltiirii gelistikce, caliganlarin karar alma siiregleri-
ne katilimi artar (S6nmez, 2016), risk alma yetenekleri ge-
lisir ve takim caligmasi tegvik edilir (Caligkan, 2013). Ayni
zamanda, Orgiite olan giiven de artar (Yigit, 2014).

Bir orgiitiin yapisi, i¢ iletisim, ¢alisanlarin ozerkligi
ve kiiltiirel degerler hakkinda 6nemli bilgiler sunmakta-
dir. Mekanik orgiitlerde belirgin bir hiyerarsi bulunur ve
kararlar genellikle merkezi bir yonetim tarafindan alinir.
Diger yandan, organik orgiitlerde yazili kurallar genellikle
eksik olup, karar verme yetkisi orgiit icerisinde dagitilmis-
tir. Cevresel belirsizlik, 6rgiitlerin daha organik hale gelme
egilimine yol acar. Stabil ve belirsizlik olmayan durumlar-
da, orgiitler genellikle daha mekanik bir yapiya sahiptir.
Organik yapilar ise, yetki ve sorumlulugun alt birimlere da-
gilmasina izin verir, galisanlar bir ekip olarak bir araya gelir,
daha az hiyerarsi ve daha etkili iletisim saglanir. Organik
orgiitler genellikle takim merkezli, esitlik¢i ve destekleyici
bir kiiltiire sahiptir. Calisanlar, daha fazla iletisim, 6zerk-
lik ve esneklikle caligirlar (Daft, 2015). Wallach'in (1983)
orgiit kiltiirti siniflandirmalarindan biri olan destekleyici
orgiit kiiltiirline sahip orgiitlerde daha az hiyerarsi ve sicak
bir iletisim bulunmaktadir. Orgiit igerisinde dostane iligki-
ler ve glivenli bir caligma ortamu tesvik edilir. Daha organik
yapidaki orgiitler, calisanlarini destekleyerek, is birligi i¢in-
de yonlendirirler ve dostga bir aile ortami yaratirlar. Bu aile
atmosferi, uyumlu ve giiven veren bir is ortami saglar, ilis-
ki odakly, isbirlikei ve esitlikei bir iklim olusturur (Wallach,
1983, s. 33-34). Destekleyici orgiit kiltiirti, ¢alisanlarin
riskleri iistlenme ve inisiyatif kullanma seviyelerini, bilgi-
nin serbestce paylasilma oranini, bireysel ve hukuki haklara
sayg1 diizeyini, ¢aliganlarin kiiciik hatalarina yaklagim bi-
¢imini, basarinin paylagilma seklini ve hatalarin caliganlar
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tizerine yiiklenme derecesini, ayn1 zamanda ¢alisanlarin ki-
sisel meselelerine olan ilgi seviyelerini de dikkate alarak bu
unsurlar1 degerlendirir (Yetgin, 2016, s. 138). Literatiir in-
celendiginde destekleyici orgiit kiiltiiriiniin otantik liderlik,
psikolojik sermaye, kontrol odagy, is doyumu ve is deneyimi
gibi degiskenlerle iliskili oldugu gorilmistiir (Yetkin, 2016;
Cetin, Hazir & Basim, 2013; Yetkin, 2020; Ozer, Topaloglu
& Timurcanday, 2013).

Bu baglamda ge¢mis arastirmalar gézden gegirildiginde
otantik liderlik ile baglamsal performans iliskisinde destek-
leyici orgiit kiltiiriniin roltine iliskin dogrudan bir ¢alig-
maya rastlanmamustir. Destekleyici 6rgiit kiiltliriiniin otan-
tik liderlik ile baglamsal performans arasindaki iliskiyi nasil
etkileyecegi merak konusu olmus ve bu baglami agiklamak
ve 0zgiin bir ¢caligma sunmak amaciyla asagidaki aragtirma
hipotezi gelistirilmistir.

H2: Otantik lider ve baglamsal performans iliskisinde
destekleyici Orgiit kiiltiirtiniin aracilik etkisi vardhr.

YONTEM

Arastirmanin Amaci, Onemi ve Modeli

Kamu isletmelerinden yerel yonetim isletmesi olan bir
biiyiliksehir belediyesinde ¢alisanlar arasinda gergeklestiri-
len bu arastirmanin temel amaci, otantik liderlik ile bag-
lamsal performans arasindaki iliskide destekleyici orgiit
kaltiriinin rolini belirlemektir. Bu dogrultuda, otantik
liderlik, baglamsal performans ve destekleyici 6rgiit kiilti-
rii arasindaki iligkiyi arastirmak, varsa bu iligskinin yoniinii
anlamak ¢alismanin temel amaglarini olusturur. Ayrica, de-
mografik faktorlerin otantik liderlik, baglamsal performans
ve destekleyici orgiit kiltirii arasindaki iligkide farklilik
yaratip yaratmadigini arastirmak bu ¢alismanin bir diger
amacint olugturur.

Bu ¢alismada, yerli ve yabancr literatiir incelenmis ve
ozellikle Tiirkiyede otantik liderlik tizerine yapilan ¢alisma-
larda otantik liderlik ile bagiml1 degiskenler arasindaki ilis-
kileri anlamak adina birgok aragtirma oldugu belirlenmistir.
Ancak, bu iliskileri etkileyen, iliskinin giiciinii ve siddetini
aciklayan araci veya diizenleyici degiskenleri iceren ¢alis-
malarin sayisinin smurl oldugu gorilmustiir. Bu caligma,
otantik liderligin baglamsal performans ile iligkisinde des-
tekleyici orgiit kiltiiriiniin roliinti anlamak amaciyla yeni
ve Ozgilin bir arastirma sunmaktadir. Son dénemlerde sos-
yal bilimlerde ¢oklu degiskenler arast iligkilerin yogun bir
sekilde incelendigi goz oniine alindiginda, bu ¢alismanin
literatiirdeki bu konudaki boslugu doldurarak énemli bir
katki saglayacag disiintilmektedir.

Bu ¢alisma, kamu isletmelerinde geffaf yonetim ve ahla-
ki degerler iizerine odaklanarak, otantik liderlerin destek-
lendigi bir ortamda ¢alisanlarin giivenle is yapmalarinin ve
bu sayede performanslarinin olumlu etkilenmesinin 6ne-
mine vurgu yapmaktadir. Ayrica, kurumun baskin kiilti-
riniin destekleyici bir hale getirilmesinin, otantik liderlik
ile baglamsal performans arasindaki iliskiyi olumlu yonde

gliclendirebilecegi diisiiniilmektedir. Bu bulgular, kamu
sektoriindeki yoneticilere, ¢aligan performansini artir-
mak i¢in hangi liderlik tarzin1 benimsemeleri gerektigi ve
kurum kiltiirinde yapmalar: gereken gelistirici ve diizenle-
yici adimlarin 6nemi konusunda rehberlik edebilir.

Bir liderin kendi yeteneklerinin farkinda olmasi, de-
gerlere ve inanglara bagliligy, giiclii ve zayif yonlerinin far-
kinda olmasi, tarafsizlik, adalet ve objektif degerlendirme
yetenegi gibi 6zelliklere sahip oldugu bir kurumda ¢alisan-
larin giiven egilimleri olumlu yonde degisebilecektir (Ece
ve Erkmen, 2022). Giiven duydugu bir kurumda ¢alisanlar
sadece maddi karsilik icin degil, ayn1 zamanda goniillii fa-
aliyetlere katilarak, kararlilik gostererek, is sorumluluklari-
nin Gtesine gecerek, digerleri i¢cin yardim etmeye istekli ola-
rak, kural ve prosediirleri takip ederek o6rgiitiin hedeflerini
agik¢a benimseyen bireyler olacaktir. Géniilld, coskulu ve
kararli bir sekilde sorumluluklarini yerine getiren, 6rgiitiin
belirledigi amaglara uygun bir kiiltiirde hareket eden ve bu
kurallara her kosulda bagli olan bireyler, kurumun hedefle-
rine ulagmasina katki saglayacaktir.

Kamu kurumlarmin genellikle hiyerarsik ve otoriter bir
yonetim anlayigina sahip olmasi, siireg ve prosediirlerin tist
diizey yoneticiler tarafindan kontrol edilmesine, kararlarin
emir-komuta zinciri i¢inde ilerlemesine ve ¢alisanlarin po-
tansiyellerinin etkili bir sekilde kullanilamamasina neden ol-
maktadir. Kamu kurumlarimin daha etkin ve verimli olma-
lar1 icin, ¢alisanlarin liderlerine giivendigi, umutlu, esnek ve
ahlaki degerlere sahip liderlerin var oldugu ve bu liderlere
glivenen ¢alisanlarin is taniminin tesinde sorumluluk ala-
bilecekleri bir kiiltiire doniisiimii zorunludur. Destekleyici
bir kurum kiltiirtiyle birlesen otantik liderlik, iligki odakl,
sosyal, adil ve cesaretlendirici bir liderlik tarziyla, baglamsal
performansi olumlu yonde etkileyebilir. Bu bulgular, kamu
sektoriindeki liderlerin ¢alisanlariyla olan iligkilerini ve ¢a-
lisanlarin liderlik beklentilerini anlamalarina, uygulama aci-
sindan ise yonlendirici olmalarina yardimci olabilir.

Literatiir taramasindan elde edilen bilgilere dayanarak
olusturulan arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla
kullanilan arastirma modeli, $ekil 1'de gosterilmektedir.

Destekleyici Orgiit Kiiltiirii

Otantik Lider

Baglamsal Performans

Sekil 1. Otantik liderin baglamsal performansa etkisinde
destekleyici orgiit kiiltiriiniin roli.

Evren ve Orneklem

Arastirma i¢in, 20 Ekim 2021 tarihli toplantida, Yildiz
Teknik Universitesi Sosyal ve Begeri Bilimler Aragtirmalari
Etik Kuruluw'ndan etik kurulu izni alnmustir. {lgili kamu ku-
rumundan ise 29 Kasim 2021 tarihinde aragtirma izni i¢in
dilekge ile talep olusturulmus ve 28 Subat 2022 tarihinde
gerekli izinler tamamlanmigtir. Arastirmaya dahil edilecek
orneklem se¢imi icin olasiliga dayali olmayan 6rnekleme
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tekniklerinden kolayda 6rnekleme yontemi uygulanmistir.
Ancak, orneklemin ana kiitleyi iyi temsil etmesi gerektigi
g6z oniinde bulundurularak, 27 daire baskanligindaki farkli
midirlitklere ulasilmaya ¢alisilmistir. Arastirma igin segi-
len biiyiiksehir belediyesinde, genel sekretere bagli 7 genel
sekreter yardimcisi ve onlara bagli toplam 27 daire bagkan-
lig1 ve bu daire bagkanliklarina bagli toplam 107 miidiirlik
bulunmaktadir. Ilgili biiyiiksehir belediyesinde caligan top-
lam personel sayisinin yaklasik olarak 22.000 oldugu bilin-
mektedir. Arastirma igin gerekli 6rneklem biytkliigiiniin,
galigmanin evreni olan biiyiiksehir belediyesinde caligan
13.000 memur ve sozlesmeli personelden segilen ,05 hata
orani ve ,95 giliven araliginda en az 384 kisi olmasi gerektigi
bilinmektedir (Glirbtiz ve Sahin, 2018, s. 130).

Aragtirmanin anketi Google Forms web sitesi {izerin-
den hazirlanmis ve ilgili belediyenin Kalite ve Yonetim
Sistemleri $ube Miidiirléigii birimi tarafindan ilgili kamu
kurumunun daire baskanliklarina bagl midirliiklerine e-
posta araciligiyla iletilmistir. 23.03.2022 tarihinde baslati-
lan ¢alismanin anketi yeterli 6rneklem sayisina ulagilana
kadar siirdiirtilmiis ve ilgili daire bagkanliklarina bagh mi-
diirlitklere zaman zaman yeniden e- posta gonderilmistir.

Sonug itibariyle 27 daire baskanligina bagli toplam 107
muddrliikte ¢calisan ve aragtirmanin evrenini temsil eden
13.000 memur ve sozlesmeli personelden anketi yanitla-
yan memur ve sozlesmeli personellerin sayisi 452 olmustur.
Bu biiyiikliikteki bir 6rnek kitlenin %5 hata oran1 ve %95
giiven araliginda mevcut anakiitleyi yeterli derecede temsil
edebilecegi varsayilmistir.

Veri Toplama Yontemi ve Araglari

Aragtirmada, veri toplama yontemi olarak Google
formlar tizerinden hazirlanan anket formu kullanilmistir.
Elektronik posta araciligiyla ulastirilan bu anket formu,
dort bolimden ve toplamda 48 ifadeden olugmaktadir.
[lk boliim, katilimeilarin demografik dzelliklerini 6lgmeyi
amaglayan 8 ifade icermektedir. Tkinci béliimde otantik li-
derlik algisini 6lgmeye yonelik 16 ifadeden olusan 5’1i likert
tipi 6lcek kullanilmistir. Ugiincii bolimde baglamsal per-
formansi 6l¢meye yonelik 16 ifadeden olugan 4’1 likert tipi
6lgek kullamilmistir. Dordiincii ve son boliimde ise destek-
leyici orgiit kiltiiriinii 6l¢meye yonelik 8 ifadeden olusan
411 likert tipi 6lgek kullanilmustir.

Otantik lider dl¢egi

Caligmada Walumbwa, Avolio, Gardner, Wensing
ve Peterson (2008) tarafindan gelistirilen ve aragtirma-
a tarafindan Tiirk¢e'ye cevrilen (the Authentic Leadership
Questionnaire-ALQ) “Otantik Lider Olgegi” kullanilmistir.
Orijinal 6lgek 16 ifade ve 4 faktérden olugmaktadir. Ancak
olgek ile ilgili yapilan gecerlilik ve giivenilirlik analizleri so-
nucunda dl¢egin 5. ifadesi olan “Yoneticim tepkilerini tama-
men hissettikleri dogrultusunda verir” iki faktore gitmesi
nedeniyle 6lgekten ¢ikarilmis ve él¢egin tek boyuttan olusan
bir yap1 oldugu anlagilmistir. Bu arastirmada yapilan giive-
nilirlik analizi sonucunda 6lgegin Cronbach’s Alpha degeri

0,96 olarak hesaplanmustir. Otantik liderlik 6l¢egi varyansin
0,66’s1n1 agiklamaktadir. Olgek ifadeleri orijinal lgekte ifade
edildigi gibi “hig (0) ‘ten, her zaman/ gok sik (4)’a” dogru 5li
likert tipi 6l¢ek biciminde derecelendirilmistir.

Baglamsal performans dlgegi

Baglamsal Performans Olgegi, Scott A. Goodman ve
Daniel J. Svyantek (1999) tarafindan gelistirilmistir. Scott
A. Goodman ve Daniel J. Svyantek (1999) tarafindan ge-
ligtirilen ve arastirmaci tarafindan Tirkge'ye gevrilen 25
maddeden olusan orijinal 6l¢ek 3 boyuttan olusmaktadir.
“Baglamsal Performans” boyutuna ait ifadelerinin Tiirk¢e’
ye cevirisi ile gegerlilik ve giivenilirlik ¢caligmasi bu arastir-
mada yapilmustir. Olgegin 4. 8. ve 10. ifadeleri ters kodlan-
mustir. Scott A. Goodman ve Daniel J. Svyantek (1999) tara-
findan yapilan ¢alismalarda kullanilan 16 ifadeli “Baglamsal
Performans” boyutuna ait 6lgegin 1.,6.,7.,10. ifadeleri (1.
Diger ¢alisanlar yokken iglerinde yardimci olurum, 6-
Cogu calisandan daha az izin alarak veya verilen izinden
daha az izin kullanarak normlarin 6tesinde ise katilim sag-
larim, 7- 15 yiikleri arttiginda, zorluklarin iistesinden gelin-
ceye kadar diger caliganlara yardim ederim.», 10- Kigisel te-
lefon goriismelerime ¢ok fazla zaman harcarim”) iki faktore
yiiklenmesi nedeniyle dl¢ekten ¢ikarilmis ve 12 ifadeli 6lcek
ile analizler yapilmistir. Yapilan faktor analizi sonucunda
baglamsal performans 6l¢eginin orijinal dl¢ekte oldugu gibi
iki faktorlii bir yapisinin oldugu anlagilmigtir. Olgegin 3, 5,
12, 13, ve 15. ifadeleri “fedakarhik” boyutunu ifade ederken,
olegin 2, 4, 8, 9, 11, 14, ve 16. ifadeleri “vicdanlilik” bo-
yutunu ifade etmektedir. Bu aragtirmada yapilan giivenilir-
lik analizi sonucunda 6lgegin Cronbach’s Alpha degeri 0,77
olarak hesaplanmustir. Fedakérlik boyutunun Cronbach’s
Alpha degeri 0,63 iken, vicdanlilik boyutuna ait Cronbach’s
Alpha degeri 0,75 olarak hesaplanmistir. Baglamsal perfor-
mans Olcegi varyansin 0,41’ini aciklamaktadir. 4’1i likert
tipi hazirlanan 6l¢ekte (1) Kesinlikle katilmiyorum’ dan, (4)
Kesinlikle katiliyorum’ a dogru ifadeler yer almaktadir.

Destekleyici orgiit kiiltiirii 6lcegi

Wallach (1983) orgut kiltirtinti buirokratik, yenilikei
ve destekleyici orgiit kiiltiirti olmak tizere ti¢ farkli boyut-
ta degerlendirmistir. Wallach (1983) tarafindan gelistirilen
olgek, dnce Ingilizceden Tiirkgeye gevrilmis, daha sonra
Tiirkgeden Ingilizce'ye tekrar cevirisi yapilarak olusturul-
mustur. Wallach (1983)1n gelistirdigi orgiit kiiltiirdi dlge-
¢i 24 maddeden ve 3 boyuttan olugsmaktadir. Bu ¢alisma-
da destekleyici orgiit kiiltiiriini 6lgen 2,5,8,9,15,16,17 ve
22. ifadeler kullanilmistir. 8 ifadeden olusan destekleyici
orgiit kiiltirii 6lgeginin gegerlilik ve giivenilirlik analizle-
ri bu arastirmada yapilmigtir. Destekleyici orgiit kiltiiri
i¢in yapilan faktor analizi sonuglarina gore olgegin oriji-
nal 6l¢ekte oldugu gibi tek faktdrden olustugu ve varyansin
0,70’ini agikladig goriilmiistiir. Olgegin Cronbach’s Alpha
degeri 0,94 olarak hesaplanmustir. 4°1i likert tipi hazirlanan
oOlgekte (1) Kurumumu tanimlamiyordan (4) Kurumumu
¢ogunlukla tanimliyor’a dogru ifadeler yer almaktadir.
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Verilerin toplanmasi ve analizi

Calismada, SPSS 26.0 yazilimi kullanilarak verilerin
analizi gerceklestirilmistir. Verilerin analizine baslamadan
once, bu verilerin normal dagilima uygunlugu test edil-
mistir. Yapilan test sonuglaria gore, otantik liderlik dlce-
¢i ile ilgili verilerin ¢arpiklik ve basiklik degerleri sirasiyla
-,531 ile -,612 arasinda bulunurken, baglamsal performan-
sa ait verilerin ¢arpiklik ve basiklik degerleri ,206 ile -,430
arasinda degisiklik gostermistir. Destekleyici orgiit kiiltii-
rii verileri i¢in ise ¢arpiklik ve basiklik degerleri -,057 ile
-,936 araliginda tespit edilmistir. Bu sonuglar, verilerin nor-
mal bir dagilima sahip oldugunu belirlemek i¢in kullanilan
standart aralik olan +1.0 ile -1.0 arasinda oldugunu géster-
mektedir (Hair vd., 2013). Bu nedenle, parametrik testlerin
verilerin analizinde kullanilabilecegi sonucuna varilmigtir.

BULGULAR

Demografik Bulgular
Aragtirmaya katilan bireylerin %35,8’inin yas aralif
40-49, %71,5’inin erkek, %31,47iniin meslekteki kidemi

Tablo 1. Demografik bulgular

21 yil ve tizeri, %29,9unun su anda ¢alistiklar1 kurumda-
ki kidemi ise 5 yildan az oldugu tespit edilmistir. Ayrica,
katilimcilarin %76,5’1 ¢alisan, %79,4i memur ve %47,6s1
lisans mezunu oldugu goriilmistiir. Arastirmaya katilan-
lardan her bir daire bagkanliginin miidiirliiklerini temsi-
len katilimcilar bulunmaktadir. Bu katilimcilardan 84’ it-
faiye dairesi baskanligina, 48’i zabita dairesi baskanligina,
44’ ulagim dairesi bagkanligina 41’1 ise insan kaynaklar1 ve
egitim dairesi bagkanligina bagli miidirliiklerde ¢calismak-
tadir. Katilimcilarin sosyo-demografik ozelliklerine dair
daha detayl bilgiler Tablo 1'de genis kapsaml bir sekilde
sunulmaktadir.

Ol¢me Araglar ile Ilgili Faktor ve Giivenilirlik Analiz

Bulgular:

Bu bélimde, aragtirmanin degiskenlerine dair analiz
sonuclarina odaklanilmaktadir. {lk olarak, Otantik Liderlik,
baglamsal performans ve destekleyici 6rgiit kiiltiiriine dair
faktor ve gilivenilirlik analizleri yapilmis, ardindan hipotez-
lerin test edilmesi amaciyla regresyon ve korelasyon testi
sonuglar1 sunulmustur. Tablo 2 ve Tablo 3’te, dl¢eklerin fak-
tor ve giivenilirlik analiz sonuglar: bulunmaktadir.

Demografik Ozellikler N %
Yas 18-29 yas 58 12,8
30-39 yas 128 28,3
40-49 yas 162 35,8
50 ve tizeri 104 23,0
Cinsiyet Kadin 129 28,5
Erkek 323 71,5
Meslekte gegirilen yil 5 yildan az 59 13,1
6-10 yil 43 9,5
11-15y1l 89 19,7
16-20 y1l 119 26,3
21 yil ve tizeri 142 31,4
Su an ¢alisilan kurumda gegirilen yil 5 yildan az 135 29,9
6-10 yil 46 10,2
11-15y1l 90 19,9
16-20 y1l 95 21,0
21 yil ve tizeri 86 19,0
Kurumdaki konum Caligan 346 76,5
Yonetici 106 23,5
Kurumdaki statii/konum Memur 359 79,4
Sozlesmeli Personel 93 20,6
Egitim durumu Temel Egitim ve Lise 43 9,5
On lisans 60 13,3
Lisans 215 47,6
Lisanstuistii 134 29,6
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Tablo 2. Olgeklerin faktdr analiz bulgular

Olgek Faktor Faktor Agiklanan  KMO Testi  Bartlett Testi

Yiikleri Toplam (p)

Varyans

Otantik Lider Otantik Lider 66,353 66,353 0,968 0,000
Baglamsal Vicdanlilik 29,475 41,870 0,832 0,000
Performans Fedakarlik 12,394
Destekleyici Orgiit ~ Destekleyici Orgiit Kiiltiirii 70,501 70,501 0,926 0,000
Kiltira

Tablo 3. Olgeklerin giivenilirlik analizi bulgular:

Olgekler ifade Sayis1 Cronbach Alpha
Otantik Lider 15 0,963
Baglamsal Performans 12 0,770
Vicdanlilik 7 0,757
Fedakarlik 5 0,636
Destekleyici Orgiit Kiiltiiri 8 0,940

Bartlett testi sonuglar1 (p=0,000<0,05), aragtirma 6lcek-
lerinin degiskenler arasinda anlaml bir iliski tasidigini gos-
termektedir (Durmus vd., 2018:79). KMO degerleri, 6rnek-
lemin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gésteren 0,60'in
tizerinde bulunmustur (Shrestha, 2021, s. 6). Orijinal otan-
tik liderlik olgegi 16 ifade ve 4 faktorden olusmaktadir.
Olgegin yap1 gegerliligini test etmek i¢in faktor analizi uy-
gulanmistir. Analiz sonuglari, 6l¢egin besinci ifadesi olan
“Yoneticim tepkilerini tamamen hissettikleri dogrultusun-
da verir” ifadesinin faktor yiikiiniin 0,30’un altinda oldu-
gunu, 0,10dan daha dusiik bir farkla birden fazla faktore
yiklendigini ve diigitk giivenilirlik seviyesine sahip oldu-
gunu ortaya koymustur. Bu nedenle bu ifade aragtirmaya
dahil edilmemistir. Besinci ifadenin 6l¢ekten ¢ikarilmasi ile
yapilan faktor analizinde ol¢egin tek boyutlu bir yapidan
olustugu goriilmistir. Otantik Liderlik 6lgegi varyansin
%66,353’inii agiklamaktadir.

Orijinal baglamsal performans 6lgegi 16 ifade ve 2 fak-
torden olusmaktadir. Olcegin yap1 gegerliligini test etmek
amaciyla faktor analizi uygulanmistir. Analiz sonuglari, 61-
¢egin birinci, altinci, yedinci ve onuncu ifadeleri olan, «I.
Diger ¢alisanlar yokken iglerinde yardimeci1 olurum, 6. Cogu
calisandan daha az izin alarak veya verilen izinden daha az
izin kullanarak normlarin Gtesinde ige katilim saglarim, 7.
Is yiikleri arttiginda, zorluklarin iistesinden gelinceye kadar
diger calisanlara yardim ederim, 10. Kisisel telefon goriis-
melerime ¢ok fazla zaman harcarim” ifadeleri faktor yiikii-
niin 0,30’un altinda oldugunu, 0,10dan daha diisiik bir fark-
la birden fazla faktére yiiklendigini ve diisiik giivenilirlik
seviyesine sahip oldugunu gostermistir. Bu nedenle bu ifa-
deler aragtirmaya dahil edilmemigtir. Dort ifadenin 6lgek-
ten ¢ikarilmasi ile yapilan faktor analizinde 6lgegin orijinal
olgekteki gibi iki boyutlu bir yapidan olustugu gortilmiistiir.

Baglamsal performans 6l¢egi varyansin %41,870’ini agikla-
maktadir.

Destekleyici orgiit kiiltiirii 6lgeginin yap1 gegerlilikleri-
ni 6lgmek amaciyla faktor analizi uygulanmis ve analizler
sonucunda dl¢egin orijinal 6lgekte oldugu gibi tek boyutlu
bir yapidan olustugu gortlmistiir. Destekleyici orgiit kiil-
tirt olgegi sekiz ifadeden olusmaktadir. Destekleyici orgiit
kiiltiirti 6lgegi varyansin %70,501°ini agiklamaktadir.

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin i¢ tutarhiligini de-
gerlendirmek amaciyla Cronbach Alpha giivenilirlik kat-
say1s1 kullanilmigtir. Otantik liderlik 6lcegi icin bu katsay:
0,963; baglamsal performans 6l¢egi i¢in 0,770, baglamsal
performansin alt boyutlarindan vicdanlihik boyutu i¢in
0,757 ve fedakarlik boyutu i¢in 0,636 olarak hesaplanmis-
tir. Destekleyici orgtit kiltirii 6lgegi icin Cronbach Alpha
degeri ise 0,940 olarak hesaplanmustir. Kesfedici arastirma-
larda, i¢ tutarlilik diizeyinin 0.70’in {izerinde olmasi bek-
lendiginden (Urbach & Ahlemann, 2010, s. 18), elde edilen
katsayilarin kabul edilebilir seviyelerde oldugu sdylenebilir.

Tanimlayic1 Istatistikler ve

Bulgular:

Aragtirmanin degiskenleri ve boyutlarina iligkin ortala-
malari, standart sapma degerleri ve degiskenleri arasindaki
iligkiyi tespit etmek amaciyla yapilan Pearson Korelasyon
Analizi katsayilar1 Tablo 4’ te yer almaktadir.

Degiskenlerin ortalamalarina bakildiginda, katilimcila-
rin baglamsal performans algilarinin (¥=3,12) ve baglam-
sal performansimn alt boyutu olan vicdanlilik boyutunun
(x=3,24) yiiksek diizeyde oldugu; otantik liderlik algisinin
(x=2,38) orta diizeyde oldugu; baglamsal performansin alt
boyutlarindan fedakéarlik boyutunun (x=2,96) ve destekle-
yici orgiit kiiltiiriiniin (¥=2,62) orta diizeyin iizerinde ol-
dugu goriilmektedir. Yapilan Pearson Korelasyon Analizi
sonuglar incelendiginde otantik liderligin, baglamsal per-
formans ile orta diizeyin altinda, pozitif yonlii ve anlamli
bir iligkisinin oldugu (r=.306; p<.01) goriilmiistiir. Otantik
liderligin baglamsal performansin alt boyutlarindan vic-
danlilik boyutu ile zayif diizeyde, pozitif yonlii ve anlaml
bir iliskisinin oldugu gériiliirken (r=.163; p<.01); baglamsal
performansin alt boyutlarindan fedakarlik boyutu ile orta
diizeye yakin, pozitif yonlii ve anlaml bir iliskinin oldugu
(r=.375; p<.01) anlagilmistir. Otantik liderligin destekleyi-
ci orgiit kiiltiird ile iligkisi incelendiginde ise, iki degisken

Korelasyon Analiz
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Tablo 4. Degiskenlere iliskin tanimlayici istatistikler ve korelasyon analizi bulgular1

Ort. SS. 1 2 3 4 5
Otantik Lider 2,3824 1,01597 1
Baglamsal Performans 3,1250 ,38055 306** 1
Vicdanlilik 3,2402 ,44337 ,163*% ,878** 1
Fedakarlik 2,9637 ,47380 ,375%* ,778** ,381%* 1
Destekleyici Orgl"lt Kiltira  2,6264 ,84351 ,671%% ,387** ,262%% ,401%* 1
**p<0.01

arasinda orta diizeyin tizerinde, pozitif yonlii ve anlamli bir
iliskinin oldugu (r=.671; p<.01) tespit edilmistir.

Destekleyici orgiit kiltiirii ile baglamsal performans
arasinda orta diizeye yakin, pozitif yonlii ve anlamli bir ilis-
ki oldugu goriiliirken (r=.387; p<.01); baglamsal perfor-
mansin alt boyutlarindan vicdanlilik boyutu ile destekleyici
orgiit kiltiirti arasinda zayif diizeyde, pozitif ve anlaml bir
iliski (r=.262; p<.01) elde edilmistir. Bunun yani sira yine
baglamsal performansin alt boyutlarindan fedakérlik bo-
yutu ile destekleyici orgiit kiiltiirti arasinda da orta diizeye
yakin, pozitif yonlii ve anlamli bir iligki (r=.401; p<.01) bu-
lunmugtur.

Hipotez Testleri

H1 hipotezinde 6ngoriilen bagimsiz degiskenin bagimli
degisken tizerindeki etkisini test etmek amaciyla basit dog-
rusal regresyon analizi gergeklestirilmistir. Analiz sonugla-
r1, Tablo 5’te sunulmaktadur.

Regresyon analizi sonuglarina bakildiginda otantik li-
derin baglamsal performans iizerinde anlamli bir etkisinin
oldugu (B=0.306, p<0.001) ve baglamsal performans: %9
oraninda agiklayabildigi (R*=0.094) goriilmektedir. Otantik
liderde meydana gelen bir birimlik artig baglamsal perfor-
mans tizerinde 0.09 birimlik bir artiga neden olmaktadir.

Bu durumda “H1: Otantik lider, baglamsal performansi
pozitif yonde etkilemektedir” hipotezi kabul edilmistir.

Bununla birlikte analiz sonuglarina gore destekleyici
orgiit kiiltiiriiniin baglamsal performans tizerinde anlaml
ve pozitif bir etkisinin oldugu (f=0.387, p<0.001), onu %15
oraninda agiklayabildigi (R?=0.149) ve destekleyici Orgiit
kiltiriinde meydana gelen bir birimlik artisin baglamsal
performans tizerinde 0.15 birimlik bir artisa neden oldu-
gu soylenebilir. Otantik liderligin destekleyici orgiit kiiltiirii
tizerinde anlaml ve olumlu bir etkisi oldugu belirlenmistir
(B=0.671). Ayrica, otantik liderlik destekleyici 6rgiit kiiltii-
riinil %45 oraninda aciklayabilir (R?=0.450). Otantik lider-
likte meydana gelen bir birimlik artigin destekleyici orgiit

Tablo 5. Basit dogrusal regresyon analizi bulgular1

kiiltiiriinde 0.45 birimlik bir artisa neden oldugu gozlem-
lenmektedir.

Aragtirmanin temel hipotezi olan H2 hipotezinde 6ngo-
riilen araci etkinin test edilmesi amaciyla Baron ve Kenny
yontemi olarak da bilinen nedensel adim yaklagimi kapsa-
minda ¢oklu regresyon analizi uygulanmustir; elde edilen
sonuglar Tablo 6da detayli olarak sunulmustur.

Bir kamu kurumunda, otantik liderin destekleyici bir
kiiltiirle baglamsal performans: artirip artirmadigini ince-
lemek tizere 452 kisiden anket yoluyla veri elde edilmistir.
Bu arastirmanin temel sorusu “otantik lider ile baglam-
sal performans arasindaki iliskide destekleyici 6rgiit kiil-
tiiril araci etkiye sahip midir?” seklindedir. Otantik lider
ile baglamsal performans arasindaki iliskide destekleyi-
ci orgiit kiltiiriintin aracilik roliinii belirlemek i¢in Baron
ve Kenny’in 6nerdigi dort agamali yaklagimi gercevesinde
regresyon analizleri uygulanmustir (Baron & Kenny, 1986).
Degiskenlere ait ortalama, standart sapma ve korelasyon
katsayilar1 Tablo 4’te yer almaktadir. Kurulan regresyon mo-
dellerine ait analiz sonuglari ise Tablo 6da yer almaktadir.
Regresyon analizi sonuglary; birinci adimda otantik liderin
baglamsal performans tizerinde pozitif yonlii ve anlamli et-
kisinin (B=.306, p<.01) oldugunu, ikinci adimda otantik li-
derin destekleyici orgiit kiiltiirii tizerinde pozitif yonli an-
laml etkisinin (B=.671, p<.01) oldugunu, ii¢iincii adimda
destekleyici orgiit kiltiirlinlin baglamsal performans iize-
rinde pozitif yonlii anlaml etkisinin (B=.387, p<.01) oldu-
gunu gostermistir. Dordiincti adimda ise, otantik liderin
ve destekleyici orgiit kiiltiirtintin birlikte baglamsal perfor-
mans {izerindeki etkilerine bakildiginda; destekleyici orgiit
kiltiiriiniin baglamsal performans tizerinde pozitif yonlii
anlamli etkisinin (B=.330, p<.01) oldugu; ancak otantik li-
derin baglamsal performans tizerinde anlamli bir etkisinin
(B=.085, p=.149) olmadig1 bulunmustur. Baska bir ifadey-
le, destekleyici orgiit kiiltiirii (aract degisken) modele ek-
lendiginde; otantik liderin (bagimsiz degisken) baglamsal

Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken P Std. Hata R? B T F
Otantik Lider Baglamsal Performans 0.000 0.017 0.094 0,306 6.813 46.418
Destekleyici Orgiit Kiiltiirii Baglamsal Performans 0.000  0.020 0.149 0.387 8.892 79.061
Otantik Lider Destekleyici Orgiit Kiiltiiric  0.000  0.029 0.450 0.671 19.177 367.747
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Tablo 6. Regresyon analiz bulgular1 (N=452)

Regresyon Katsayilar1

Adimlar B SH B P Model Istatistikleri
1. Adim R?=,094

Bs1zD: Otantik Liderlik ,115 ,01 ,306%* ,000 F(1,450)=46,418;
BlD: Baglamsal Performans p<,001

2.Adim R*=,450;

BsizD: Otantik Liderlik ,557 ,02 ,671%* ,000 F (1,450)=367,747
BUD: Destekleyici Orgiit Kiiltiirii p<,001

3. Adim R%=,149

Bs1zD: Destekleyici Orgﬁt Kultara ,174 ,02 ,387%* ,000 F(1,450)=79,061
BliD: Baglamsal Performans p<,001

4. Adim R%=,153

BsizD: Otantik Liderlik ,032 ,022 ,085 ,149 F (2,449) = 40,671
Bs1zD: Destekleyici Orgiit Kiiltiirii ,149 ,026 ,330%* ,000 p<,001

BlD: Baglamsal Performans

Not. BsizD=Bagimsiz Degisken; BliD= Bagimli Degisken; **p<.01; *p<.05

performans (bagimli degisken) tizerindeki etkisi B=.306
(p<.01) degerinden B=.085 (p=.149) degerine azalarak is-
tatistiksel olarak anlamini yitirmistir. Bu bulgular otantik
lider ve baglamsal performans arasindaki iliskide destekle-
yici orgiit kiltiiriiniin aracilik rolii oldugunu gostermistir.
Yani, otantik liderin destekleyici 6rgiit kiiltiiriinii artirdi-
&1 ve destekleyici 6rgiit kiiltiiriiniin de baglamsal perfor-
mansi artirdigt dogrulanmistir. Sobel testinin hesaplanma-
s1 sonucunda, aracilik etkisinin istatistiksel olarak anlaml
(z=7,925, p<0.01) oldugu bulunmustur (Sobel, 1982).

Bu durumda “H2: Otantik lider ve baglamsal performans
iliskisinde destekleyici kiiltiiriintin aracilik etkisi vardir” hi-
potezi kabul edilmistir.

SONUC

Bu arastirmada, otantik liderligin baglamsal perfor-
mansa olan etkisi ve bu etkide destekleyici orgiit kiiltiiri-
niin aracilik rolii ele alinmistir. Baglamsal performans, isin
bir pargasi olmayan ve isin tamamlanmasi i¢in bagkalarina
yardim etme, organizasyonun hedef ve amaglarini destekle-
me, Orgitiin hedeflerine ulasabilmesi i¢in ekstra ¢aba sarf
etme gibi goniilli faaliyetleri iceren 6nemli bir performans
bilesenidir. Kurumlarda baglamsal performansin yiiksek
olmasi, kurumsal hedeflere ulagmada ve toplum ihtiyag-
larina etkin bir sekilde cevap vermede belirleyici olabilir.
Bu nedenle baglamsal performansi arttirabilecek unsurla-
rin aragtirtlmasi, baglamsal performans: etkileyebilecek li-
derlik tarzinin belirlenmesi ve kurumlarin kiiltiirlerinde ne
gibi iyilestirici ve diizenleyici onlemler almalar1 gerektigi
konularinin arastirilmasi son derece 6nemlidir.

Literatiir incelendiginde otantik liderligin baglam-
sal performans: etkiledigi gorilmistiir (Korku & Yildiz,

2023; Malik, 2018; Shun-kun & Ou, 2014). Bu arastirma-
nin sonuglari literatiirle paralellik gostermektedir. Ancak
bu aragtirmada ayrica otantik lider ile baglamsal perfor-
mans arasindaki ilisgkide destekleyici orgiit kiiltiiriintin et-
kisi agiklanmaya ¢alisilmistir. Bir biiyliksehir belediyesinde
galisan 452 memur ve sozlesmeli personel iizerinde yapi-
lan aragtirmada, otantik liderligin baglamsal performans
ile baglamsal performansin vicdanllik ve fedakérlik boyut-
lar1 arasinda olumlu iligkiler oldugu goriilmiistir. Gegmis
arastirmalar, otantik liderlik davranislarinin ¢aliganlar ta-
rafindan algilandiginda giiveni arttigini ve daha yiiksek
orgiitsel vatandaslik ve baglilik ile performans sagladigini
ortaya koymaktadir (Bandura & Kavussanu, 2018; Giiler
& Cinnioglu, 2021; Erkili¢ & Aydin, 2019; Yangin, 2017;
Kogak, 2019). Baglamsal performansin vicdanlilik ve fe-
dakarlik boyutlariyla iligkilendirilmesi, liderlerin etik de-
gerlere ve calisanlarinin ihtiyaglarma duyarli olduklarim:
gostermektedir. Bu nedenle, baglamsal performans: dikka-
te alan liderler, degisen kosullara uyum saglamak i¢in esnek
ve uyumlu davranarak ¢alisanlarin motivasyonunu artira-
bilir ve performanslarini giiclendirebilirler. Otantik lider-
ligin baglamsal performansin vicdanlilik boyutunu pozitif
yonde etkilemesi otantik liderlerin etik kararlar almalarin-
dan kaynakl olabilir. Otantik liderlerin kendi degerlerine
olan bagliliklar: ¢aliganlara ilham verir ve bu da ¢alisanla-
rin performanslarini olumlu yonde etkileyebilir, daha fazla
is birligi ve yardimlagsma i¢cinde bulunmalarini saglayabilir.
Otantik liderler, calisanlarina kars1 diiriist, agik ve samimi
olduklarindan dolay1 giiven ortami olustururlar. Bu giiven
ortaminda ¢alisanlar daha istekli ve 6zverili davranarak vic-
danli ve fedakar davraniglar sergileyebilirler. Ayrica, otan-
tik liderlerin davraniglariyla 6rnek teskil etmeleri, kendi
degerlerine ve ise olan bagliliklarina uygun davranislar
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sergilemeleri, caliganlarin ihtiyaglarmma duyarli olmalar:
yani ¢alisanlarina kars: fedakar ve vicdanl davranislar gos-
termeleri ¢alisanlar1 olumlu yonde etkileyebilir, onlar1 ben-
zer davraniglar sergilemeye tesvik edebilir ve orgiit iginde
daha saglikli bir ¢alisma ortaminin olusmasina zemin ha-
zirlayabilir.

Korelasyon analizleri incelendiginde en yiiksek dere-
celi iliskinin otantik liderlik ile destekleyici orgiit kiiltiirii
arasinda oldugu goriilmektedir. Daha 6nce otantik lider-
lik ile destekleyici Orgiit kiiltiirti arasindaki iliskinin ince-
lendigi bir aragtirmaya rastlanmamakla beraber Baykal’ in
(2020) otantik liderlik davranislari ile ¢aliganlarin orgiitsel
bagliliklar: arasindaki iligkide orgiitsel destek algisini ince-
ledigi bir caligmada otantik liderlik davranislarinin 6rgiitsel
destek algisin1 etkiledigi goriilmiigtiir. Orgiitteki otantik li-
derlerin acik ve dirist iletisim tarzlari, ¢alisanlarin kendi-
lerini daha rahat hissetmelerine ve diisiincelerini 6zgiirce
ifade edebilmelerine neden olabilir. Ayn1 zamanda otantik
liderler, is birligini tesvik ederek takim ruhunu giiclendir-
diklerinden dolay ¢aliganlar arasinda dayanisma ve destek
duygusu olusturabilirler. Bunun yanisira otantik liderlerin,
calisanlarin kisisel ve mesleki gelisimini desteklemeleri de
calisanlarin kendilerini daha degerli hissetmelerine, orgiite
baglilik duymalarina, orgiite kars: fedakarlik gelistirmeleri-
ne ve Ozverili davranmalarina yol acabilir.

Bu calismada, destekleyici orgiit kiiltiiriiyle baglamsal
performans ve baglamsal performansin alt boyutlarindan
vicdanlilik ve fedakarlik arasinda da pozitif yonlii ve anlam-
l1 iliskiler goriilmistir. Destekleyici bir 6rgut kiltiiri, ¢ali-
sanlarin motivasyonunu ve verimliligini artirir. Calisanlar,
kendilerini degerli ve desteklenmis hissettiklerinde, islerini
daha iyi yapmaya motive olurlar ve kendilerinden beklenen
performansin {izerinde bir performans gostermeye calisir-
lar. Destekleyici bir orgiitte, kurumlar ¢alisanlarin kisisel
ve mesleki gelisimlerini desteklemek i¢in kaynaklar ve fir-
satlar yaratabilirler. Bu da ¢alisanlarin daha istekli ve 6zve-
rili davranislar sergilemelerine yol agabilir. Ayni zamanda
destekleyici bir 6rgiitte ¢aliganlarin bagarilar1 ve kuruma
yaptiklar1 katkilar fark edildigi ve tanindig icin caliganlar
kendilerini daha degerli hissedebilir ve islerini daha iyi yap-
maya motive olabilirler. Giigli orgiit kiiltiirleri destekleyi-
ci ozellikleri igerisinde barindirir. Giiglii ve destekleyici bir
orgiit kiiltiirt agik iletisimi tesvik eder ve is birligini artirir.
Calisanlar, birbirlerine destek olma, fikir aligverisi yapma
ve birlikte ¢aligma konusunda daha istekli olurlar. Bu da is
stireglerinin daha etkin bir sekilde yiiriitilmesine katk: sag-
layabilir.

Destekleyici orgiit kiiltiirliniin baglamsal performansa
etkisi ile ilgili daha once yapilan caligmalar incelenmis ve
bu aragtirmanin bulgularinin diger ¢alismalarin bulgula-
rin1 destekler nitelikte oldugu goriilmiistiir (Tezcan, 2019;
Baykal, 2020; Ugur, 2017). Destekleyici orgiit kiiltiiriinin
aracilik roliinii vurgulayan bu ¢aligmada ise, otantik lider-
lik ile baglamsal performans arasindaki iligkide destekleyici
orgiit killtiirtintin 6nemli etkileri detayli bir sekilde ince-
lenmigstir. Bu ¢aliymanin sonuglarina gore; otantik liderlik

baglamsal performans {izerinde, destekleyici orgiit kiiltiirii
de yine baglamsal performans iizerinde pozitif yonde etki-
lidir. Bununla birlikte otantik liderligin baglamsal perfor-
mansa etkisinde destekleyici orgiit kiltiirtiniin aracilik ro-
liine sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonugtan yola
¢ikarak, otantik liderligin baglamsal performansa olan et-
kisinde destekleyici orgiit killtiiriiniin bu degiskenler ara-
sindaki iliskiyi agiklayic1 bir rolii bulundugu séylenebilir.
Otantik liderler etik davraniglariyla calisanlarina 6rnek
olurlar. Caliganlar da liderlerinin olumlu 6zelliklerinden
etkilendiklerinden, liderlerinin ve orgiitiin degerlerini pay-
lagirlar. Orgiitleri tarafindan desteklendiklerini hissettikle-
rinde ise orgiite olan baghliklar: artar. Bu da ¢aliganlarin
orgiiti¢in daha fazla caba harcamalarina, resmi olarak kendi
islerinin bir parcas1 olmayan, goniillii yardimlagma, organi-
zasyon kurallarina uyma, organizasyonel hedeflere destek
verme gibi goniillii davranislar gostermelerine ve orgiitiin
hedeflerine daha sadik olmalarina neden olur. Otantik li-
derler diiriist, giivenilir, nazik, adil ve sorumluluk sahibi
kisilerdir. Bu tarz liderler takipgilerinde olumlu etkiler ya-
ratarak onlarin duygusal olarak kendilerine bagl olmalari-
n1 tesvik ederler. Bu motivasyonla hareket eden ¢alisanlar
islerini daha etkili bir sekilde yerine getirmek i¢in kurum
performansina katkida bulunmaya caligirlar. Calisanlar li-
derlerinin sahip olduklar1 diiriistlik, nezaket, adalet, so-
rumluluk alabilme ve iyimserlik gibi olumlu 6zellikleri ile
orglitiin destekleyici yapisi sayesinde kendi islerinin parcasi
olmayan islerde goniillii ve ekstra bir performans sergileye-
rek organizasyonun hedef ve amaglarini destekleme gayre-
ti icerisinde olurlar. Baglamsal performans, kamu kurum-
lar1 igin kritik bir 6neme sahiptir ¢iinkii bu tiir kurumlar
genellikle karmagik ve ¢ok yonlii bir ¢alisma ortamina sa-
hiptir. Kamu kurumlari, genellikle farkl: paydaslar arasinda
etkili iletisimi gerektiren yerler oldugu i¢in baglamsal per-
formansin yiiksek olmasi kamu kurumlarinda ¢alisanlarin
farkli cesitlilikteki gruplarla etkilesimde bulunmalarina ve
iletisim kurma yeteneklerini gelistirmelerine katk: saglaya-
bilir. Kamu kurumlarinda ekipler arasi is birligi son derece
onemlidir. Baglamsal performans ise ¢alisanlarin farkl de-
partmanlar ve uzmanlik alanlar1 arasinda etkili bir sekilde
is birligi yapma yetenegini yansitarak kurumsal hedeflere
ulagsmalarinda yardimer olabilir.

Calisma kapsaminda anket yolu ile toplanan verileri
desteklemek amaciyla miilakat teknigine basvurulmustur.
Yapilan miilakatlar nicel arastirmadan elde edilen sonugla-
r1 desteklemis ve kurum icerisinde ¢alisanlarin bazi daire
bagkanliklarina bagh midiirliiklerin cesitli 6zel uygulama-
lar1 sayesinde baglamsal performanslarinda farkliliklar ol-
dugunu gostermistir. Farkliliklarin gozlemlendigi bu mii-
diirliiklerde performansin iyilestirilmesi adina ¢aliganlarla
birlikte ortak zaman gegirilmeye 6zen gosterildigi ve miim-
kiin olduk¢a 6zel programlar yapilarak personelin hem
birbirleri ile iletisimlerini arttirmak hem de yoneticilerini
daha iyi tanimalari icin zemin olusturulmaya ¢alisilmisgtir.
Calisanlarin yoneticileriyle birlikte zaman gegirmeleri hem
calisanlarin ozgiivenlerini arttirmakta hem de ¢alisanlarin
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sorumluluklarini dogrudan veya dolayl yollarla benimse-
melerini saglamaktadir. Destekleyici orgiit kiiltiirii algisinin
gesitli yas gruplarinda farklhiliklar icermesi bazi daire bagkan-
liklarina bagli calisanlarda daha fazla geng personel istihda-
m1 saglanmasindan ileri gelmis olabilir. Geng ¢alisanlarin
daha dinamik olmalari, yoéneticilerin 6zelikleri ve arastir-
ma yapilan kurumun siyasi bir kurum olmas: sebebiyle ¢ali-
sanlarin sahip oldugu siyasi yatkinlik genclerin destekleyici
orgiit kiiltliri algilamalarini etkilemis olabilir. Bunun yani
sira kurumun kendi igerisinde yaptig1 performans degerle-
me ¢aligmalar1 da ¢alisanlarin gogunlugunun stratejik he-
deflerden net bir sekilde haberdar olduklarini, bulunduklar:
takimin tiyesi olmaktan keyif aldiklarini, goriis ve diisiince-
lerinin 6nemsendigini gostermis ve yapilan bu ¢alismada-
ki destekleyici orgiit kiiltiirii algilamasi sonuglarini destek-
lemigtir. Kurum igerisinde ¢aliganlarin liderleri tarafindan
stratejik hedefler konusunda bilgilendirilmeleri, calisanlarin
goriislerine deger verilmesi, yapilan islerin ne anlama gel-
digi konusunda ¢alisanlarin bilgilendirilerek onlarin is tat-
minlerinin saglanmasi, ise olan baglilig1 arttirmaktadir.

Yiiriitiilen miilakat stirecinde toplanilan verilere gore,
otantik liderlik ve destekleyici orgiit kiiltiirii algis1 kurum
igerisindeki baz1 daire bagkanliklarina gore farkliliklar gos-
termektedir. Kurum igerisindeki bu farkliligin sebebinin si-
yasi bir kurum olarak varligini stirdiiren kamu kurumunun
secimlerle birlikte degisen yonetici kadrosundan kaynak-
landig1 diistiniilmektedir. Kurum igerisinde yapilan kisilik
envanterleri secimlerden 6nce sef, miidiir ya da miidiir yar-
dimcist diizeyindeki yoneticilerin daha hiyerarsik bir yone-
tim anlayisiyla isleri yiiriittiiklerini gostermis ancak se¢im-
lerden sonra iist yonetim kadrolarinin degismesiyle, farkls
ozellik ve niteliklere sahip yoneticilerle birlikte kurum kil-
tiiriinde birtakim degisiklikler oldugu anlagilmistir. Atanan
yeni yoneticiler daha 6zgiin davranislar sergilemelerinin
yanisira, ¢alisanlariyla olan iliskilerinde daha samimi, daha
sicak, daha yardimsever, yonlendirici ve destekleyici davra-
niglar gostermislerdir. Bu degisim ile ulasim daire bagkan-
ligina baglh miidirlitklerde hiyerarsi azalmis ve calisanlar
yoneticileriyle dogrudan iletisim kurabilme imkanina sahip
olmuslardir.

Sonug olarak, otantik liderlik ile baglamsal performans
arasindaki iliski, destekleyici orgit kiltiirii tarafindan
onemli dlgiide etkilenmektedir. Orgiit icerisindeki giiven
ortami, baglilik ve olumlu sonuglari tegvik ederek kurulu-
sun genel bagarisina katkida bulunmaktadir. Orgiitlerin,
performanslarini artirmak ve ¢alisan bagliigini giiglen-
dirmek igin otantik liderlik ve destekleyici orgiit kiiltiirii-
ne odaklanmalar1 gerekmektedir. Yoneticilerin liderlik ni-
teliklerinin gelistirilmesi amaciyla ¢esitli liderlik egitim
programlar1 diizenlenmeli ve kamu kurumlarinda daha az
hiyerarsik iletisim kanallar1 olusturulmalidir. Ayrica, ileti-
sim becerileri, empati, problem ¢6zme ve motivasyon gibi
konularr kapsayan diizenli egitim ve gelisim programla-
r1 ile liderlik becerileri desteklenmelidir. Is-yasam denge-
sini saglamak icin esnek ¢alisma saatleri, uzaktan ¢alisma
secenekleri ve telekomiinikasyon imkanlar1 gibi esnek is

diizenlemeleri uygulanmalidir. Giiglii bir orgiit kiiltiirii ya-
ratmak i¢in yardimlagsma ve is birligini tesvik edecek a¢ik
bir iletisim ortami yaratilmali, bununla ilgili etik degerler
ve etik kodlar olusturulmalidir. Calisanlarin basarilarini ve
katkilarini tanryacak édiillendirme sistemleri ve sosyal so-
rumluluk projelerine katilimlarini tesvik edecek uygulama-
lar, ¢alisan bagliligini ve performans: artiracaktir.

Aragtirmanin degiskenleri otantik liderlik 6lcegi, bag-
lamsal performans olgegi ve destekleyici orgiit kiltiirti 61-
¢egindeki sorularla sinirlandirilmistir. Analiz sonuglari,
aragtirmanin yapildig1 donemi yansitmaktadir ve aragtirma
kamu sektoriiyle sinirhidir. Calisanlarin kendilerine verilen
anketleri dogru ve tarafsiz olarak yanitladiklar kabul edil-
mistir. Bu durum yontem agisindan arastirmanin siirlilig
olarak kabul edilebilir.

Gelecekte, otantik liderlik modelinin farkli kaltir, sek-
tor ve organizasyonlarda nasil degerlendirildigi, dijitalles-
me ve teknolojik yeniliklerin otantik liderlik anlayis1 {ize-
rindeki etkileri detayli bir sekilde incelenmelidir. Ayrica,
otantik liderlik ile baglamsal performans arasindaki ilis-
kinin yenilik¢i kiltiir, biirokratik kiltiir, orgiitsel adalet,
orgiite giiven, yoneticiye giiven ve is arkadaslarina giiven
gibi araci degiskenlerle nasil agiklanabilecegi arastirilabi-
lir. Ayni arac1 degiskenlerle otantik liderligin gorev perfor-
manst tizerindeki etkisi de irdelenebilir.

Etik: Bu makalenin yaymlanmasiyla ilgili herhangi bir
etik sorun bulunmamaktadur.
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