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Oz

Bu calismanin temel amaci, otel calisanlarmin yoneticilerinde algiladiklar: etik liderlik
davraniginin kariyerizm ve performans diizeylerine etkisini ortaya koymaktir. Bu amacla, basit
tesadiifi orneklem teknigi ile segilmis 389 otel calisanina anket yontemi uygulanarak veri
toplanmustir. Arastirmanin evreni istanbul ilinde hizmet vermekte olan konaklama isletmeleri
olusurken, 6rneklem ise yine bu bolgede bulunan bes yildizli otel ¢alisanlaridir. Yapilan ¢alisma
sonuglari, isgorenlerin performans ve etik liderlik algi diizeylerinin orta, kariyerizm alg1
diizeylerinin ise diisiik seviyede oldugunu gostermektedir. Ayrica, etik liderlik algisinin
kariyerizmi, kariyerizm algisinin da isgdren performansini negatif yonde etkiledigi ortaya
ctkmistir. Bununla birlikte, etik liderlik algisinin isgoren performans: iizerinde pozitif yonde bir
etkisi oldugu da ¢alismanin sonuglarindan biridir. Otel isletmelerinde, etik kodlara 6nem veren,
isgorenleri ile saglikl bir iletisim kuran ve karar alma siirecinde isgorenlerin de fikrini alan bir
liderin olmasinin, kariyerist yonelimin oniine gecebilecegi dngoriilebilir. Bir negatif orgiitsel
davranig olan kariyerizm yoneliminin oniine gegilmesi ile emegin en 6nemli unsur oldugu
otellerde, isgoren performanslarmin yiikselecegi diistiniilebilir.
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Abstract

The main purpose of this study is examining the impact of hotel employees' perceptions of their
managers' ethical leadership behavior on careerism and performance levels. For this purpose,
dates were collected using the questionnaire method on 389 hotel employees who were chosen
using a simple random sample methodology. While the study's universe is made up of
accommodation establishments in Istanbul province, the sample is made up of staff of five-star
hotels in the area. According to the study's findings, employees' perceptions of performance and
ethical leadership are medium, while their perceptions of careerism are low. Furthermore, it has
been discovered that ethical leadership perception has a negative impact on careerism, and
careerism has a negative impact on employee performance. However, one of the study's findings
is that employees' perceptions of ethical leadership have a positive impact on their performance.
It is reasonable to assume that having a leader who is concerned about ethical codes,
communicates well with employees, and considers employees' opinions in the decision-making
process will prevent careerist orientation in the hotel business. It is possible that, in hotels where
labor is the most important factor, employee performance will improve if careerism, a negative
organizational tendency, is avoided.
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GIRIS

Zamanla degisen is hayati ve calisma sartlari, literatiire yeni Orgiitsel davrarus tiirleri
katabilmektedir ve bu davranig tiirleri negatif ya da pozitif olabilmektedir. Negatif davranig
tiirlerinden biri olarak ele alabilecegimiz kariyerizm, kariyerini performansa bagli olmadan
stirdiirme egilimi olarak tanimlanmistir (Feldman ve Weitz, 1991:237). Iggérenlerin bu davranis
bi¢imini benimsemesi, 6zellikle zorlu ¢alisma kosullar1 olan, emegin 6n planda tutuldugu, esnek
calisma saatlerine sahip konaklama isletmelerinde isgdren performansmin objektif
degerlendirilememesine yol acabilmektedir. 1§g6ren performansi, isletmelerin hedeflerine
ulasabilmesi ve kisilerin de kariyer planlar1 dogrultusunda ilerlemelerine katki saglayabilmesi
agisindan ise onem tastyabilmektedir.

Isletme hedeflerine ulagabilmek igin isgdrenlerin gosterecegi performans diizeyinin hedeflere
uygun olmasi ve bunu saglarken misafirlerin memnuniyetinden de 6diin verilmemesi, hizmet
kalitesinin diisiiriilmemesi gerekmektedir. Bu noktada {ist yoneticilerin nasil bir yaklasim
izledigi onemlidir, ¢iinkii isgorenlerin performans diizeylerini etkileyen faktorlerden biri de
yoneticilerinden algiladiklar: liderlik tarzidir (Tekin, 2018:344; Cinnioglu, 2019:2903). Konaklama
isletmelerinde, isletme hedeflerine ulasilabilmesi icin liderin yapacagi yonlendirme ve
saglayacagl motivasyona ihtiya¢ duyulmasi olasidir. Bu tarz isletmelerde insanin 6neminin
farkinda olmak ve liderlik tarzim1 bu dogrultuda sekillendirmek orgiit ig¢indeki ¢alisan
davraniglarini da etkileyebilmektedir.

Kariyerizm egiliminin ortaya ¢ikmasimin nedenlerinden biri de liderlerin olusturdugu orgiitsel
cevredir. Kariyerizm davranigi etik bir orgiitsel davramis olmadigy diisiiniildiigiinde, alinan
kararlarin ahlak temelli oldugunu isgdrenlere dogrudan hissettiren bir liderlik tiirii, bu negatif
egilimin ortaya ¢ikmasini engelleyebilecektir. Aymi sekilde, isgérenlerin yeterince motive
olmasini saglayarak calisma performanslarmi 6rgiit hedeflerine uygun bir hale getirecek olan
yine o Orgiitiin lideri olmalidir. Negatif orgiitsel davranig egilimlerinin ortaya ¢ikmasina engel
olan bir lider, ayn1 zamanda motivasyon da sagladig1 takdirde, isgéren performansini
etkileyebilecektir. Alanyazinda pek ¢ok liderlik tarzi bulunmasina ragmen hangi liderlik tarzinin
so6z konusu degiskenler {izerinde Orgiit icin olumlu olabilecek sonuglar yaratacaginin tespit
edilmesi oldukc¢a 6nemlidir. Bu ¢alismanin temel amaci, konaklama igletmesi ¢alisanlarinin etik
liderlik algisinin kariyerizm ve iggdren performansi {izerindeki etkisini belirlemek ve kariyerizm
ile isgdren performansi arasindaki iliskiyi ortaya koymaktir. Bu amagla yapilan alanyazin
taramast ile degiskenlerin kuramsal gergevesi olusturulmus, daha sonra Istanbul ilinde bulunan
5 yildizl: otel ¢alisanlarindan anket yontemi kullanilarak veriler elde edilmistir.

KURAMSAL CERCEVE

Bu boliimde, sirasiyla etik liderlik, kariyerizm ve isgdren performans: ile ilgili yapilmig
calismalardan ulasilan bilgiler sunulacaktir. Sonrasinda ise, degiskenler arasr ikili iligkiler ile ilgili
alanyazin taramasi sonuglar verilerek buna bagh olarak gelistirilen hipotezler sunulacaktir.

Etik Liderlik

Fransizca'da “ahlak, ahlaki” anlaminda kullanilan “éthique” kelimesi, Tiirkce’'ye “etik” olarak
gecmis ve glintimiizde “gesitli meslek kollar1 arasinda taraflarin uymasi veya kaginmasi gereken
davraruslar biitiinii, tére bilimi, ahlaki, ahlakla ilgili” anlamlarma karsilik gelmektedir (NES,
2021; TDK, 2021). Lider ise, orgiitiin amaglarina ulasabilmesi icin izlenecek yolu belirlenmesini
saglayan, degisimi ve gelisimi baslatan, onderlik ettigi topluluga ilham veren ve onlara motive
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edebilen kisilerdir. Kisacas, liderler énderlik edilen topluluga duygusal ve manevi agidan hitap
eder (Durgut, 2020:35). Etik liderler bunu yasal giiclerle degil, kendi kisilik 6zellikleriyle
saglarlar. Yani etik liderler i¢in énemli olan, durumun yasal olup olmamasi degil, ahlaki olup
olmamasidir (Erdilek Karabay, 2015:85). Kurallar etik liderler icin sadece bir rehber gorevi
gorebilir, kesinlikle etik kararin bir parcasini olusturmaz (Aronson, 2001:249).

Liderlik kavramimin etik davranislar ile bir araya geldigi etik liderlik tarz iizerine yapilmis ilk
calismalardan biri Georges Enderle’ye aittir. Enderle (1987:658), “Yonetsel Etik Liderlik” olarak
adlandirdigr bu liderlik tarzini, karmasik durumlarda karar verme sorumlulugu almak olarak
tanimlamistir. Brown, Trevifio ve Harrison’a (2005:120) gore; etik lider iki yonlii iletisim ile
iliskileri destekleyerek orgiit icinde bireysel olarak ve kisilerin kendi aralarindaki iliskilerin ahlak
kurallar1 gercevesinde olmasmi saglar. 13. yiizyilda yasamis bir rahip olan Thomas Aquinas’a
gore kisinin davranisinin etik niteligi ti¢ unsura bagh olarak degerlendirilmelidir; kisinin niyeti,
davranig1 ve davranisin gerceklestigi sosyal baglam. Bu {i¢ faktdrden yola ¢ikildiginda, liderin
etik olabilmesi i¢in diger insanlara faydasi olan erdemli davraniglar: olmalidir ve onlara zarar
verebilecek davranislardan kagmmalidir (Kanungo, 2001:259). Liderin etik sayilip
sayllamayacagina karar verirken esas beklenti, liderin {iyelerini orgiite, bu orgiitiin diger
iiyelerine, diger paydaslara ve toplumun geneline fayda saglayacak amag ve hedeflere rehberlik
ederek yonlendirmesidir (Kanungo, 2001:260). Aronson’a gore ise (2001:251) liderin etik olup
olmadigini belirleyen temel unsur, onun ahlaki gelisim diizeyi ya da fedakarlik seviyesidir.

Etik liderligi benimseyen yoneticiler, etige uygun bulduklar: davraniglar: 6diillendirip etik dist
davraruslar1 disipline ettikleri igin, isgorenleri istenen olumlu oOrgiitsel davraniglara tesvik
etmektedirler. Buna ek olarak liderin kendisi de etik davranislari ile isgorenlerine etigin Snemini
kavramasim saglar ve bu sayede iggorenlerin etik dis1 davraniglarda bulunma olasihigim diigiik
seviyeye indirger (Mayer, Aquino, Greenbaum ve Kuenzi, 2012:153).

Otel isletmelerinde ve aslinda tiim isletmelerde yoneticilerin etik liderlik tarzini benimsemesi,
alman kararlar1 mesrulagtirmayi, orgiit kiiltiiriinii tutarli ve dengeli bir hale getirmeyi ve
giiclendirmeyi sagladig1 gibi; igsgdrenler, misafirler ve diger paydaslar ile olan iligkiyi de
saglamlastirir (Nicolaides, 2019:6)

Etik liderlik ile ilgili turizm isletmelerinde yapilmis bir¢ok ¢alisma bulunmaktadir. Yesiltas vd.,
(2012) otel igletmeleri iizerinde yaptiklari ¢alismada, etik liderlik algisinin Orgilitsel sapma
davraniglarini negatif yonde, orgiitsel adaleti ise pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulagilmisgtir.
Zhu, Sun ve Leung (2014) ile Sentiirk, Bogan ve Bayirli'nin (2019) ¢alismalar1 sonucunda, etik
liderligin kurumsal sosyal sorumlulugu olumlu etkiledigi goriilmiistiir. Khuong ve Nhunun
(2015) turizm sektoriinde calisanlar ile yaptiklari arastirma, etik liderligin ¢alisanlarin sosyallik
diizeylerini ve Orgiitsel bagliliklarini olumlu yonde etkiledigini gostermistir. Esitti'nin (2019),
restoran ¢alisanlar ile yaptig1 calisma, etik liderligin servis iklimi ile orgiitsel baglilig1 olumlu
yonde etkiledigi gostermistir. Bu calismalarda da goriilebilecegi gibi, etik liderlik turizm
isletmelerinde de olumlu Orgiitsel davraniglari pozitif yonde etkilerken, olumsuz orgiitsel
davraniglara negatif etki etmektedir.

Kariyerizm

Yonetim anlayisinin zamanla degismesi, orgiit ici davraniglar: da etkilemekte, bunun bir sonucu
olarak olumlu ya da olumsuz olarak degerlendirilen 6rgiitsel davrarus tiirlerine yeni kavramlar
katilabilmektedir. Kariyerizm, olumsuz olarak nitelendirilen bir 6rgiitsel davranis bi¢imi olmakla
birlikte, orgiit icinde performans gostermeden ilerleme amaa giiden kisileri tanimlamaktadir
(Feldman ve Weitz, 1991:237). Skopec’e (2019:99) gore kariyerizm egilimi, kisinin psikopati
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egilimi sonucunda ortaya ¢ikan, sugluluk, empati ve benzeri duygusal eksikliklere sebep olmasi
ile fark edilebilen ayrica antisosyal davranislarin da Onciilii olabilen bir ¢esit davranis
bozuklugudur.

1960’11 yillara kadar is diinyasinda yonetim anlayisi, calisanlar icin bir kariyer plan1 vadediyor
olsa da 20. ytizy1ilin 2. yarisindan itibaren farkli bir yonelim ortaya ¢ikmustir. Isverenlerin ¢alisan
adaylarindan beklentileri artmig ancak Orgiit icinde onlara bir kariyer yolu gosterme
anlayisindan uzaklasarak bir calisanin omiir boyu ayni Orgiitte kalmasi yaklagimim
benimsemeye baslamislardir (Peiperl ve Baruch, 1997:11; Millerd, 2021). Bu durumu, Whyte'in
(1956:161) “Bu kadar hizli degisen ve sonsuza kadar hareket halinde olmasi gereken bir diinyada,
bir bireyin umutsuzca kok salmaya ihtiyaci vardir ve orgiit bireyin koklerini gelistirebilmesi igin
mantikli bir yerdir” sozleri 6zetlemektedir. Bu anlayisi uygun bulmayan ve isvereninden
kendisine uygun nitelikte bir kariyer plan1 géremeyen isgorenler zaman igerisinde kendi kariyer
planlarinu ele alarak ilerleme yoluna gitmislerdir (Peiperl ve Baruch, 1997:11; Secer ve Cinar,
2011:51). Kendi Kkariyer inisiyatifini elinde bulunduran bireyler arasinda, orgiitten bagimsiz
hareket eden bireylerin artmasmin kariyerizm davraniglarmin ortaya ¢ikisina zemin hazirladig
sOylenebilir (Dogan ve Diilger, 2020: 70).

Ozdemir ve Uziim (2019:132) Kariyerist bireylerin bagar1 devamligia verdikleri nemi ve drgiit
icindeki diger kisilerin basarisizligina sebebiyet verebilecek bu davranislarini yenge¢ sendromu
ile bagdastirmaktadir. Kariyeristlerin izlenim yonetimi uygulayarak sergiledikleri maniipiilatif
taktikler, orgiit icinde olumsuz sonuglara yaratirken bireye katki saglamaktadir (Bratton ve
Kacmar, 2004:295; Whitaker, 2011:1). Zaten kariyerizm, bireyin kendi ¢ikarlarmin orgiitiin
vaatleriyle uyusmadigin fark edip kisa vadeli planlar ile orgiit ¢ikarlarini yok sayarak kendi
cikarlart dogrultusunda hareket etme giidiisiidiir (Hall, 1976:127; Chay ve Aryee, 1999: 620;
Chiaburu, Mundz ve Gardner, 2013: 473; Uztim, 2018: 5353).

Kariyerizm iizerine yapilan ¢alismalarda kariyerizmin isten ayrilma niyeti (Chay ve Aryee, 1999:
620), islemsel psikolojik sozlesme (Hamilton ve Treuer, 2012:488), psikopati egilimi, degisim
ideolojisi (Chiaburu vd., 2013:484), yikic1 olagandisi isyeri davramslar: (kisileraras1 ve orgiite
kars1) ve yapici olagandisi isyeri davranislarindan meydan okuyucu davranis (Yildiz, Yildiz ve
Alpkan, 2015:688); zorunlu vatandaslik davrams: (Yildiz ve Ayaz Arda, 2018:159), normatif ve
devam bagliligini (Jain ve Sullivan, 2020: 1563) olumlu y6nde; orgiitsel baglilik (Chay ve Aryee,
1999: 620), orgiitsel giiven (Aryee ve Chen, 2004:326), orgiitsel vatandaslik, yasam doyumu
(Adams, 2011:188), iliskisel psikolojik sozlesme (Hamilton ve Treuer, 2012:488), duygusal
baglhlik, orgiitsel tatmin, orgiit performans: (Jain ve Sullivan, 2020: 1563) davraniglarini ise
olumsuz yonde etkiledigi goriilmiistiir. Bu caligmalar aracilig ile kariyerizm davranmisinin
olumlu orgiitsel davranislar1 olumsuz, olumsuz Orgiitsel davramslari ise olumlu sekilde
etkileyerek Orgiite zarar verdigi de sdylenebilir.

Turizm sektoriiniin ¢alisma kosullari ele alindiginda, var olan sektorel sartlarla birlikte
kariyerizmin yol acabilecegi is tatmini, orgiitsel baglilik gibi olumlu tutumlarin negatif yonde
etkilenmesinin sektorel sikintilardan biri olan personel devir oraninda artisa yol acabilecegi
ongoriilebilir (Dogan ve Diilger, 2020:78). Sektortin agirlikli olarak geng niifus ile istihdam
ediliyor olmasi ve kariyerizm egiliminin daha ¢ok s6z konusu yaslarda goriilmesi, turizm
isletmelerinde bu egilimin ortaya c¢kma ihtimalinin g6z ardi edilmemesi gerektigini
gostermektedir (Girdap, Giden ve Ozdemir, 2019:63-65; Dogan ve Diilger, 2020:78).
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Isgoren Performansi

Fransizca’dan Ingilizce’ye yine ayni sekilde gegen “performance” sozciigii, dilimizde de
“performans” olarak kullanilmakta ve Tiirk Dil Kurumu sézligiinde de karsiliginda “basarim”
kelimesi yer almaktadir (TDK, 2021). Alan yazina bakildiginda, performansin tek bir tanimi
olmamakla beraber bir¢ok boyuta da sahip oldugu goriilmektedir (Ghalem vd., 2016:3).
Samsonowa (2012:23), alan yazindaki tiim bu tanimlarin iki ortak o6zelligi oldugunu
savunmaktadir; hedefe ulasma derecesini gosteren etkinlik ve basarili olmak igin tiiketilen
kaynaklarin gostergesi olan verimliliktir. Alan yazinda performans hakkinda cesitli
tanimlamalarla karsilasabiliriz. Lebas ise performansi, is yeri ve durumuna 6zgi kisitlamalarla
belirtilen hedeflerin elde edilmesini saglayan yontemleri dogru sekilde paylastirmak ve
yonetmek olarak tanimlar (Lebas, 1995:29). iggéren performansi, Sverke vd.’nin tanimina gore;
bir bireyin belirli bir zaman diliminde gosterdigi davramslarin isletmenin beklentilerine
uygunlugudur. Burada bireyin davramiglari, olumlu veya olumsuz yonde etkileyebilir (Sverke
vd., 2019:4).

Isgoren performansi, tiim igletmeler igin isletme hedeflerine giden yoldaki en &nemli
faktorlerdendir. Yiiksek performansa sahip isgorenlere sahip olan bir Orgiitiin, hedeflerine
ulasabilmesi daha kolay gerceklesmektedir (Ali, Bin, Piang ve Ali, 2016:301). Turizm sektoriiniin
emek agirlikli performans gerektiren bir sektor olusu, isgdren performansini rekabet agisindan
da onemli kilmaktadir (Kocaman, 2017:66), ¢iinkii bu sektorde isgorenler, saglanan hizmetin en
temel unsurudur (Arslantiirk, 2009:23). Otel isletmelerinde, sunulan fiiriin ve hizmetler
biitlinliniin  kalite diizeyini belirleyen, “insan”dir (Ozer, 2019:1014). Bu nedenle, otel
isletmelerinde performansin yonetilmesi ve degerlendirilmesi adina atilacak adimlarin 6nemli
oldugu distiniilebilir. Ciinkii bu isletmelerde performanslara etki eden faktorlerin tespit
edilebilmesi, ¢alisan isgdrenlerin her birinin performanslarinin seffaf ve adaletli bir sekilde ortaya
konulmasma baghdir (Cop ve Doganay, 2020:37).

Etik Liderlik, Kariyerizm ve Isgoren Performans: Iliskisi

Kariyerizm egilimi; etik dis1 yollarla, mantipiilatif davrarnuslarla, menfaat i¢in sosyal iligkilerin
kurulmasiyla ve performans gostermeksizin kariyer ilerlemesi saglamaya calismaktir (Feldman
ve Weitz, 1991:238). Etik liderligin ise kariyerist egilim sahibi kisilerde goriilen bu etik dis1
davraniglar1 ve sahte performans gosterme eylemlerini, ahlaki yol gostericilik ve isgorenlere
gosterilen ilgi sayesinde azaldig1 ortaya konulmustur (Khuntia ve Suar, 2004:24).

Kariyerist egilim, Chay ve Aryee (1999:620) tarafindan ortaya konuldugu tizere, orgiite duyulan
glivensizlikle desteklenmektedir. Bundan yola ¢ikarak, etik kodlarin daha net olmasini saglayan,
orgiit icinde tiim iggorenlerin ayrm sekilde algiladig bir etik iklim yaratan ve yarattigi bu iklim
icinde sahip oldugu etik ilkeleri isgérenlere de asilayan bir liderin varhgmn kariyerist egilimin
oniine gegebilecegi ongoriilebilir (Yildiz ve Ayaz Arda, 2018:162).

Sengiillendi, Sehitoglu ve Kurt (2020), bankacilik sektoriinde gerceklestirdikleri ¢alismalarinda,
toksik liderlik tarzinin kariyerizm egiliminde artisa neden olacagm gostermislerdir. Ayrica
Liman, El¢i ve Murat (2019) kamu ve 6zel sektorde yaptiklar: ¢alisma sonucunda etik liderligin
kariyerizm iizerinde anlaml1 ve negatif bir etkisi oldugunu ortaya koymuslardir. Bu calismalara
gore, isgorenlerin algiladiklar1 liderlik tarzi, kariyerizm egilimini etkileyebilmektedir.
Calismalarin sonuglari 1s1g1nda asagida yer alan hipotez kurulmustur:

H1: Etik liderligin kariyerizm iizerinde anlaml bir etkisi vardur.
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Ekonomik kosullarin hizla degismesi ve rekabet ortamimin artmasi ile isgoéren performansimnin
arttirilmasi, bunun sayesinde de isletmenin performansinin yiikseltilmesi 6nem kazanmigtir
(Yozgat, Yurtkoru ve Bilginoglu, 2013). Bir isletme yoneticisinden de isletmenin amag ve hedefi
dogrultusunda isgorenleri motive etmesi ve bunun araciig: ile de performanslarinda artig
saglamasi beklenir. Ciinkii performans, 6rgiit icin oldugu kadar iggdrenin kendisi i¢in de kariyer
hedeflerine ulasabilmesi agisindan ¢nemlidir. Bu demektir ki, yoneticinin tercih ettigi liderlik
tarzi, isgorenin potansiyelini ortaya cikararak performansim arttirmak agisindan oldukga
onemlidir (Demirel, 2017:382). Ayrica Chiaburu, Munéz ve Gardner’a gore (2013:474), ¢calisma
cabasinin orgiitiin muamelesine bagl olmasi gerektigi inanci (degisim ideolojisi) (Eisenberger,
Huntington, Hutchison ve Sowa, 1986) yiiksek olan kisiler, orgiitte ancak iyi muamele
gordiiklerinde ¢ok galismaktadirlar. Bunun bir sonucu olarak, etik liderlik algismin yiiksek
olmasinin isgoren performansina olumlu etkileri olabilecegi diistiniilebilir.

Etik liderlikte yonetici davranislarinin ¢alisanlarin 6rgiit icindeki tutum ve davraruslari iizerinde,
bunun sonucu olarak da is ve dolayzsi ile 6rgiit performansi tizerindeki etkilerinin olumlu olmasi
beklenir (Aronson, 2001:254; Kanungo, 2001:258; Brown vd., 2005:122). Yapilan bir¢ok ¢alismada,
etik liderligin isgdren performansi iizerinde pozitif etkisi oldugu ortaya konulmustur (Ayan,
2015; Khuong ve Quoc, 2016; Khokhar ve Zia-ur-Rehman, 2017; Zehir, Erdal, Sivashoglu ve
Demir, 2018; Zulhelmi, Bustari Muchtar ve Abror, 2018; Shafique, Kalyar ve Ahmad, 2018;
Nguyen ve Luu, 2019). Bu ¢alismalar dogrultusunda, etik liderlik algisinin otel isletmelerinde de
isgoren performansini etkileyebilecegi ngoriilerek asagida yer alan hipotez kurulmustur:

H2: Etik liderligin isgdren performansi iizerinde anlamli bir etkisi vardar.

Kariyerizm yonelimi, Feldman ve Weitz'in (1991:237) da ortaya koydugu iizere, performans
gostermeksizin, yaniltici alg1 saglayarak basarili goriiniip kariyerlerinde ilerleme kaydetmeye
calismaktir. Ayrica kariyerist bireylerin sahip oldugu ozellikler olan kisisel ¢ikarlara yonelik
davranarak sosyal ytikiimliiliikleri yerine getirmeme, kargiliklilik normuna uymama, sorumsuz
davranma ve islerine Onem vermeme davraniglari, performans diisiikliigii yaratacaktir
(Chiaburu vd., 2013:475). Kariyeristler, sosyal iliskilerini kariyer ilerlemelerine katki saglama
amaci ile kurarlar (Feldman ve Weitz, 1991:238) ve bu sosyal iligkilerin politik olmas: dolayisi ile
kendilerinden beklenen performansa adapte olmaktansa bu iliskileri giiclendirme egilimine
girerler (Hsiung, Lin ve Lin, 2012:263). Bu ¢alismalardan yola ¢ikarak, kariyerizmin isgoren
performansini etkileyebilecegi sonucuna varilarak asagida yer alan hipotez ve model
kurulmustur:

H3: Kariyerizmin isgoren performansi {izerinde anlaml bir etkisi vardir.

‘ Etik Liderlik
H H:
Kariyerizm > Isgoren
H: Performansi

J

Sekil 1: Aragtirmanin Modeli
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YONTEM

Bu ¢alismada, arastirma yontemi olarak nicel arastirma yontemi tercih edilmistir. Tewksbury
(2009:39), nicel arastirma yontemini genellikle sosyal bilimler alaninda arastirma yapmak igin
daha bilimsel bir yaklagim olarak goriildiigiinii belirtmistir.

Aragstirmanin Amaci ve Onemi

Alanyazin incelendiginde, liderlik tarzlarinin 6rgiitsel davranislar {izerinde negatif ya da pozitif
etkilere sahip olduklari, dolayisi ile orgiit lizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu soylenebilir.
Yogun is temposuna sahip otel isletmelerinde de, iggdrenin motivasyonu, orgiit igindeki
davraruslari, performansi ve dolayisi ile isletme hedeflerine ulasilabilmesi igin, yoneticilerin
benimseyecegi liderlik tarzmin 6nemli olacagi sdylenebilir (Demirel, 2017:382). Etik liderlik
algisinin bulundugu turizm isletmelerinde; kurumsal sosyal sorumluluk (Zhu vd., 2014), isgoren
sosyalligi (Khuong ve Nhu, 2015), orgiitsel baglilik (Khuong ve Nhu, 2015; Celik, Dedeoglu ve
Inanir, 2015), is tatmini (Celik vd., 2015), lider-tiye iligkisi (Dhar, 2016) gibi orgiitsel davranislarin
bu liderlik tarzindan olumlu etkiledigi ortaya konulmustur. Calismalarda da goriildiigii gibi, etik
liderlik tarzinin benimsenmesi ile Orgiit icinde gelisebilecek negatif davraniglarin oniine
gecilebilecegi ayrica olumlu davranislar: tesvik edebilecegi diisiiniilebilir.

Turizm isletmeleri 6zelinde yapilan gesitli ¢alismalar isgdren performansini; ¢aba, rekabet giicti,
0z yeterlilik (Karatepe vd., 2006), egitim, gliclendirme ve 6diil (Karatepe, 2013), isgoéren odakh
liderlik davranisy, {iretim odakli liderlik davranisi (Demirel, 2017), algilanan hizmetkar liderlik
(Cinnioglu, 2019), dontstimcii liderlik (Aktuna ve Kiliglar, 2019) gibi etkenlerin olumlu; stresin
(Kalyar vd., 2019) ise olumsuz etkiledigini gostermistir. Bu calismalara dayanarak, isgoren
performansinin liderlik tarzlarindan ve diger orgiitsel davranislardan etkilemesi miimkiin
oldugu goriilmektedir.

Yapilan c¢alismalara gore ahlaki ¢oziilmenin kariyerizme yol actigi (Agirbas, 2019:70) ve
orgiitlerce yikici olagandisi isyeri davranislarina yol agabilen bir davrans tiirti oldugu igin (Yildiz
vd., 2015:688) fark edilip onlem almmasi ya da dogru yonetilmesi 6nemlidir. Performanstan
bagimsiz olarak kariyerlerinde ilerleme saglayabileceklerine inanan kariyerist egilim gosteren
kisiler (Feldman ve Weitz, 1991:237), emek yogun calisilan bir sektdr olan otel isletmelerinde
onemli bir faktdr olan isgdren performansini etkileyebilecegi diisiiniilebilir. Liderlik tarzlari
arasindan bu ¢alisma igin etik liderligin segilme nedeni, etik liderin ahlaki tutum sergileme
ozelliklerinin (Aronson, 2001:251; Mayer vd., 2012:153) kariyerizme yol acan ahlaki ¢6ziilmeye
engel olup olamayacagin agiklayabilmektir. Calisma, otel isletmelerinde etik liderlik tarzinin
benimsenmesi halinde Kkariyerizm davramisinin Oniine gegilebilmesi ve isgdrenlerin
performansina olan etkisinin ortaya konulmasi bakimindan isletme hedeflerine ulasma agisindan
yol gosterici nitelikte olabilecektir. Bu sebeplere dayanarak, bu ¢alismanin temel amaci, otel
isletmesi ¢alisanlarinin etik liderlik algismin kariyerizm ve isgoren performans: {izerindeki
etkisini belirlemek ve kariyerizm ile isgdren performansi arasindaki iliskiyi ortaya koymaktir.

Evren ve Orneklem

Calismanin evrenini, Istanbul ilinde faaliyet gosteren konaklama isletmelesi calisanlary;
orneklemini ise, bu sehirde bulunan 5 yildizli otel isletmelerinde c¢alisan personel
olusturmaktadir. Arastirmanin evreninin Istanbul olarak secilmesinin temel nedeni otellerin
neredeyse yilin 12 ay1 hizmet vermesi, lilkemizdeki otellerin yogun olarak bulundugu illerin
baginda gelmesidir. Istanbul ilinde 2020 yih itibari ile 23'ii turizm yatirim belgeli 125'i igletme
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belgeli toplamda 138 adet 5 y1ldizli otel isletmesi bulunmaktadir. Bu otel isletmelerinde isttihdam
edilen personelin sayis1 hakkinda kesin bir bilgiye erisilemedigi i¢in evren sonsuz kabul edilerek
bu durumlarda kullanulan formiil ile 6rneklem biiyiikligii 0,95 giiven diizeyinde hesaplanarak
384 kisi olarak kabul edilmistir (Ural ve Kili¢, 2013:45). Ankete katilan kisiler, basit tesadiifi
orneklem yontemi ile secilmistir.

Veri Toplama Arac1

Calismada, veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmigtir. S6z konusu anket 2 boliimden
olusmaktadir. Anketin ilk boliimiinde degiskenlere yonelik ifadeler bulunmaktadir.
Cevaplandirilmas: amaci ile 5'li likert Olgegi verilmistir, derecelendirilmesi ise (1) Kesinlikle
katilmiyorum — (5) Kesinlikle katiliyorum seklindedir. Anketin ikinci boliimiinde katihimecilarin
demografik bilgilerine yonelik sorular bulunmaktadir. Arastirmanin amaci dogrultusunda
kullarilan tiim 6lgekler, daha 6nce Tiirkgelestirilerek bir¢ok ¢calismada gegerliligi ve giivenilirligi
tekrar stnanmus olgeklerdir. Anket ¢alismasi, siirecin pandemi donemine denk gelmesi nedeni ile
Nisan — Haziran 2021 tarihleri arasinda katilimcilara internet iizerinden iletilmis ve yarutlar da
yine internet iizerinden alinmustir. Bu arastirma kapsaminda yapilan anket formu igin
Iskenderun Teknik Universitesi Bilimsel Aragtirma ve Yaym Etigi Kurulu tarafindan onay
almmustir (11.03.2021-4710).

Toplamda 430 anket gonderilmis, 408 tanesinde geri doniis saglanmis, eksik ve hatali anketler
cikarildiktan sonra 398 anket analize dahil edilmistir. Anketlerden elde edilen sonuglar, istatistik
paket programu {izerinden degerlendirilmisgtir.

Etik Liderlik Clgegi: Tek boyut ve 10 ifadeden olusan etik liderlik dl¢egi, Brown vd.'nin (2005)
yilinda yaptiklar1 ¢alismadan Tuna, Bircan ve Yesiltas (2012) tarafindan Tiirkgelestirilerek
gecerliligi ve giivenilirligi test edilmistir. Olcek, Tiirkce olarak daha sonra da bir cok calismada
kullanilmis, gegerlilik ve giivenilirlikleri tekrar stnanmustir (Yesiltas, Ceken ve Sormaz, 2012;
Kesen, 2016; Erol ve Goktas Kulualp, 2019; Durgut, 2020).

Kariyerizm Olgegi:Bu calismada, katilimcilarm kariyerizm egilimini 6lgmek adina Feldman ve
Weitz'in (1991) gelistirtirdigi ve Yildiz (2015) tarafindan kisaltilip Tiirkge’ye terciime edilmis olan
tek boyutlu 7 ifadelik kariyerizm olgegi kullanilmustir. Tiirkge'ye cevirilen dlgegin gegerlilik ve
giivenilirligi farkh ¢alismalarda da tekrar test edilerek dogrulanmistir (Yildiz vd., 2015; Agirbas,
2019; Girdap, 2019; Liman vd., 2019).

i§g6ren Performansi Olgegi: Col (2008) tarafindan Tiirkge'ye ¢evirilmis, tek boyut ve dort
ifadeden meydana gelen, orjinali Kirkman ve Rosen (1999) ile Sigler ve Pearson (2000)
calismalarindan almmus olan &lgek kullanilmustir. Olgek Tiirkcelestirildikten sonra da pek cok
calismada test edilerek gecerliligi ve giivenilirligi yeniden ispatlanmistir (Yilmaz ve Karahan,
2010; Ayan, 2015; Tekingiindiiz, Kurtuldu ve Egilmez, 2016; Tekin, 2018; Cinnioglu, 2019;
Cinnioglu ve Giiler, 2020; Turan ve Cinnioglu, 2020).

BULGULAR ve ANALIZLER

Katilimailarin demografik 6zelliklerine iliskin bulgulara bakildiginda, %73'tiniin erkek (f: 284),
%62,7’sinin 1980-1999 yillar1 arasinda dogum tarihine sahip (f: 244) ve %44’iiniin 2500-4000 TL
arasinda bir gelire (f: 171) sahip oldugu tespit edilmistir. Ayn1 zamanda katilimcilarin %65,6’sinin
(f: 255) bekar oldugu, %51"9'unun turizm egitimine (f: 202) sahip olmadig1, %45,2’sinin bir ile beg
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yil arasinda (f: 176) mevcut isletmede calistif1 ve son olarak %45,2’sinin lise (f: 176) mezunu
oldugu belirlenmistir.

Tablo 1. Olgeklere Yonelik Agimlayict Faktor Analizi

.. |Agklanan
Faktor v Ozdes
Yiikleri aryans zdeger
(%)

Etik Liderlik Olgegi
Liderim, basar1y1 sadece sonuglarla degil, ayn1 zamanda hangi yollarla

R ,873
elde edildigini tanimlar.
Liderim giivenilirdir. ,872
Liderim, ¢aliganlarin ne sdyleyeceklerini dinler. ,863
Liderim, etik standartlar1 ¢igneyen isgorenleri disipline eder. ,863
Liderim isgorenlerle is etigi ve degerleri tartigir. ,800
Liderim, kisisel yasamini etik davranis {izerine kurar. ,779 64,821 6,482
Liderim, isgorenin kafasindaki en iyi ilgiye sahiptir. 776
Liderim, etik anlamda islerin nasil dogru yapilacagiyla ilgili 6rnek 770
olusturur. ’
Liderim, adil ve dengeli kararlar verir. ,738
Liderim karar alirken “Yapilacak en dogru sey nedir?” diye sorar. ,695
KMO: 916  Sig=,000 Bartlett's Test: 2,978E3
Kariyerizm Olgegi
i@verene sadakat o6dullendirilmez. ,885
Ilerleme kaydedilebilmesi igin, bazen kurumun menfaatlerinden ziyade 864
kisisel gelisimi destekleyen eylemlerde bulunulmas: gerekir. ’
Bagarililik imajindan istifade edilmesi 6nemlidir, zira basariliymus gibi
goriinmek, ilerleme kaydedilmesi konusunda yetkinlik kadar etkili ,854
olabilir.
Uzun vadede bireyin kariyer hedefleri kurumun ¢ikarlari ile 67,903 4,753
- N . . . ,848
ortiismeyebilir; nihayetinde herkes kendi ¢ikarlarina hizmet eder
Bazen, kisinin hak ettigini diisiind{igii terfiyi alabilmesi igin yaniltic1 790
davranislar sergilemesi gerekir. ’
Kurumlar igerisinde yalnizca liyakat ile ilerlemek zordur. 773
Yiikselmek icin genellikle tistler, calisma arkadaslar1 ve diger 743
arkadaslar ile sosyal iliskilerden faydalanilmas: gereklidir. ’
KMO: ,912  Sig=,000 Bartlett's Test: 1,846E3
Performans Olgegi
Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulagtigimdan 918
eminim. ’
Isimde gosterdigim performansin kalite diizeyi yiiksektir ,887 75,921 |3,037
Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim. ,862
Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. ,816
KMO:,775  Sig=,000 Bartlett's Test: 1,025E3
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Oncelikle aragtirmada kullanilan &lgeklerin yapi gegerliligini ortaya koymak igin agiklayici faktor
analizi yapilmistir (Tablo 1). Etik liderlik 6lgegine yonelik olarak yapilan agimlayic1 faktor analizi
neticesinde Olgegin KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure) degerinin 0,916 ve Bartlett’s test
degerlerinin ise anlamli oldugu (p=,000) tespit edilmistir. Tiim ifadelerin tek boyutta toplandig1
Olcegin agikladig: toplam varyans % 64,821’dir. Faktor analizi sonucunda kariyerizm 6lgegindeki
yedi ifade Ozdegeri birden biiyiik tek boyutta toplanmis ve bu boyut toplam varyansin
%67,903 tinii agikladig1 goriilmektedir (KMO: ,912; p=,000). Yapilan analiz neticesinde isgoren
performans 6l¢eginin KMO deger 0,775, Bartlett’s testi anlamlilik sonucunun ise 0,000 oldugu
tespit edilmistir. Tek boyut altinda toplanan dort ifadenin acikladig1 toplam varyans orani ise
%75,921"dir.

Arastirmada kullanilan Olgeklere yonelik faktor analizleri yapildiktan sonra bu faktorlerin
giivenirlilik diizeyleri belirlenmistir. Olceklerin Cronbach’s Alfa degerlerine bakildiginda etik
liderlik o&lgeginin ,939; performans olgeginin ,890 ve Kkariyerizm oOlgeginin ,920 oldugu
goriilmektedir (Tablo 2). Bu verilere gore arastirmada kullanilan oOlgeklerin giivenirlilik
diizeyinin yiiksek oldugu (Cronbach’s Alfa > 0.60) sdylenebilir. Ayni tabloda yer alan
degiskenlere yonelik ortalama degerlere bakildiginda ise ¢alisanlarn etik liderlik (3,10) ve
performans (3,56) algilarinin orta diizeyde oldugu, kariyerizm algilarinin ise diisiik diizeyde
(2,38) oldugu soylenebilir.

Tablo 2. Degiskenlerin Ortalama ve Cronbach’s Alfa ve Korelasyon Analizi Degerleri

n | Ort éiay(?; Crozllafe:h’s Kariyerizm | Performans| Etik Liderlik
1)-Kariyerizm |389 | 2,38 7 ,920 1
2)-Performans 389 | 3,56 4 ,890 -,260™ 1
3)-Etik Liderlik 389 | 3,10 10 ,939 -,216™ ,296™ 1
** p<.001 degerinde anlamli.

Degiskenler arasindaki iliskilerin yoniinii ve kuvvetini belirlemek amaciyla korelasyon analizi
yapilmis ve sonuglar Tablo 2’de verilmistir. Analiz sonuglarina bakildiginda etik liderlik ile
kariyerizm (r: -,216; p <.001) arasinda negatif yonlii ve anlamli bir iligki, performans arasinda ise
pozitif yonlii ve anlaml (r: ,296; p < .001) bir iligki goriilmektedir. Kariyerizm ile performans
arasindaki korelasyon degerlerine bakildiginda ise iki degisken arasinda negatif yonlii ve anlaml
(r: -,260; p <.001) bir iligki tespit edilmistir.

Algilanan etik liderligin ¢alisanlarin kariyerizm algis1 {izerindeki etkisini belirlemek amaciyla
yapilan basit regresyon analizi sonucunda (Tablo 3), etik liderligin kariyerizmdeki degisimin
%,04"tint1 aciklad1g1 ve kurulan modelin anlamli oldugu (p=0,00) goriilmektedir. Bununla birlikte
analiz sonucunda etik liderlik davraniginin kariyerizm {izerinde 0,17’lik bir negatif etkiye sahip
oldugu tespit edilmigtir. Aym zamanda etik liderli§in isgoren performansindaki degisimin
%,08'ini agikladig: ve algilanan etik liderlikteki bir birimlik artisin performans iizerinde 0,17lik
bir artisa neden olacag: belirlenmistir. Bu analizler sonucunda arastirmada gelistirilen H1 ve H2
hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 3. Etik Liderligin Calisanlarin Kariyerizm ve Performansina Etkisine Yonelik Basit
Dogrusal Regresyon Analizi

Standartlastirilmamis Standartlastirilmis
Katsayilar Katsayilar Anlamlilik
Model B Std. Hata Beta t Diizeyi
1 Sabit 2,919 ,130 22,505 ,000
Etik Liderlik -172 ,040 -216 -4,343 ,000
a.Bagimli Degisken: Kariyerizm (R=,216; R?= 0,046; Diizeltilmis R?= 0,044; F= 18,861; p= 0,00)
Standartlastirilmamis Standartlastirilmis
Katsayilar Katsayilar Anlamlilik
Model B Std. Hata Beta t Diizeyi
1 Sabit 3,009 ,096 31,348 ,000
Etik Liderlik ,179 ,029 ,296 6,087 ,000
a.Bagiml1 Degisken: Performans (R=,296; R?= (0,087; Diizeltilmis R?= 0,085; F= 37,048; p=0,00)

Tablo 4. Calisanlarin Kariyerizm Algisinin Performans Diizeyine Etkisine Yonelik Basit Dogrusal
Regresyon Analizi

Standartlagtirilmamis Standartlastirilmis
Katsayilar Katsayilar Anlamlilik
Model B Std. Hata Beta t Diizeyi
1 Sabit 4,034 ,093 43,187 ,000
Kariyerizm -,197 ,037 -,260 -5,300 ,000
a.Bagiml1 Degisken: Performans (R=,260; R?= 0,068; Diizeltilmis R?= 0,065; F=28,091; p=0,00)

Hs hipotezinin test edilmesi igin yapilan regresyon analizi neticesinde algilanan kariyerizmin
isgbren performansindaki degisimin %,06’sm1 acikladig1 ve kariyerizm algisindaki bir artisin
performansi 0,19 oraninda azaltacag1 sonucuna ulasilmistir (Tablo 4). Bu sonuca gore arastirmada
gelistirilen Hs hipotezi kabul edilmistir.

TARTISMA, SONUC ve ONERILER

Bu ¢alismanin temel amaci, konaklama isletmesi ¢alisanlarmin etik liderlik algisinin kariyerizm
ve isgoren performansi {izerindeki etkisini belirlemek ve kariyerizm ile isgoren performansi
arasindaki iliskiyi ortaya koymaktir. Bu amagla oncelikle literatiir taramasi ile degiskenlerin
kuramsal gergevesi olusturulmus, bu dogrultuda ii¢ hipotez gelistirilmis, bu hipotezleri test
edebilmek amaci ile de Istanbul ilinde bulunan 398 bes yildizli otel calisanindan olusan
orneklemden anket yontemi ile veri toplanmigtir. Bu verilerin analizi sonucunda 6nce isgoren
performans, etik liderlik ve kariyerizm algilarinin diizeyleri belirlenmis, ayrica etik liderlik ile
isgbren performansi, etik liderlik ile kariyerizm ve kariyerizm ile isgdren performansi
aralarindaki iligkiler incelenmistir.
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Calisma sonucunda isgorenlerin etik liderlik algilarinin, kariyerizm algisim1 ve isgdren
performansini; kariyerizm algisinin da isgoren performansim etkiledigi goriilmiistiir. Etik
liderlik ve performans alg: diizeylerinin orta, kariyerizm algilarmin ise diisiik seviyede oldugu
ortaya cikmistir. Ayrica, etik liderlik algismin performans diizeyini pozitif yonde etkiledigi
saptanmustir. Etik liderligin kariyerizm algisini ve kariyerizm algisinin da performans diizeyini
negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Bu sonuglar, kariyerizm algisindaki artisin isgorenlerin
performansimi  olumsuz etkileyecegini, etik liderlik algisiin ise Kkariyerizmin Oniine
gecebilecegini ayrica isgdren performansi tizerine olumlu etkileri oldugunu gostermektedir.

Khuntia ve Suar’in (2004) calismalarinda one siirdiikleri, yol gosterici, ilgili ve etik bir liderin
varligl, Kariyerist kisilerde bulunan davrams Ozelliklerinin oniine gectigi sonucu ile
uyusmaktadir. Yildiz vd., (2018) calismasinda, etik bir iklim olusturan, bu iklimde kendi etik
ilkelerinin isgorenlere de yansimasini saglayan bir liderin olmas: ile kariyerist yonelimin
engellenebilecegi sonucu da, H1 hipotezi ile paraleldir.

Chiaburu vd.’nin (2013), 6rgiit i¢inde iyi muamele goren personelin daha ¢ok calistig1, bunun da
performansa yansidig1 sonucu ile uyumludur. Etik liderlerin davrams tarzlarmin 6rgiit iiyelerine
yansimasl ile performans tizerinde olumlu etkiler saglayacagi sonucuna varan Aronson’un (2011)
calismasy, yine H2 hipotezi ile ortiismektedir. Isletme hedeflerine gore isgdreni motive eden bir
lider ile performansta artis saglanabilecegini 6ne siiren Demirel (2017) de H2 hipotezine paralel
bir sonuca ulagsmustir. Ayrica Hz hipotezi, etik liderlik algismnin isgdren performans: tizerindeki
etkisinin pozitif olacagi sonucuna varan baska pek ¢ok calisma ile de uyum gostermistir (Ayan,
2015; Khuong ve Quoc, 2016; Khokhar ve Zia-ur-Rehman, 2017; Zehir, Erdal, Sivashoglu ve
Demir, 2018; Zulhelmi, Bustari Muchtar ve Abror, 2018; Shafique, Kalyar ve Ahmad, 2018;
Nguyen ve Luu, 2019).

Hsiung vd.nin (2012) kariyerizm odakli kisilerde goriilen orgiit igi politik iliskiler kurma
davranisinin ¢ikar amagh olmasi nedeni ile islerine odaklanmak yerine iligkilerini giiclendirme
yoluna gittiklerini, bu durumun da performanslarinda azalmaya neden oldugu sonucu ile
paraleldir. Chiaburu vd.'nin (2013) kariyerist kisilerin gosterdigi alg1 yonetimi davramslarinin
onlar1 gorevlerinden uzaklagtirdigi, dolayist ile de performans diistikliigii yasadiklar: sonucu da
Hs hipoteziyle uyum gostermektedir.

Lidere duyulan giiven, 6rgiit {iyelerinin negatif orgiitsel davraniglara yonelmesini engellemekte,
pozitif orgiitsel davranislara yonelimi ise arttirabilmektedir. Bu sebeple, liderin orgiitte giiven
ortam1 yaratacak, adil ve ahlaki davrandigini iggdrene hissettirecek bir tutum benimsemesi
onemlidir. Ayrica kariyerizm egiliminin oniine ge¢gmek adina da almabilecek bazi dnlemler
mevcuttur. i§g6renin orgiitteki varligini baslatan ise alim siirecinde uygulanacak kisilik testi,
isgbrenin o oOrgiitiin kiiltiiriine uyum saglayip saglayamayacagini, kariyerist egilimi olup
olmadigimi ortaya koyacaktir. Bu kigilik testleri, sadece ise alimda degil, bir rutin olarak kariyerist
egilimi fark etmek adma belirli araliklarla uygulanabilir. Orgiit iginde bir kariyerizm egilimi
tespit edilir ise, bu egilimin nedenlerini aragtirip o nedenleri ortadan kaldirmak yerinde olacaktir.
Tiim cabalara ragmen bu egilim ortadan kaldirilamiyorsa, orgiitiin bu egilimden alacag1 zarar:
en aza indirmek adina kariyerist bireyleri yonlendirmek gerekebilir. Bu siirecte kariyerist
bireylerin takim calismasi, adanmishk ya da goniilliiliikk gerektiren islerden uzak tutulmas:
uygun bir tercihtir. Emile de Girardin’in s6ziinden hareketle, “Yonetmek ngormektir.”. Negatif
egilimleri ongorerek onlemini alan bir lider, isletme hedeflerine ulasma konusunda basarili
olacaktir denilebilir.

Otel isletmeleri, yapisal olarak zihinsel emegin yani sira fiziksel emege de oldukga ihtiyag
duyulan, yogun is temposuna sahip, esnek ve uzun c¢alisma saatleri olan isletmelerdir ve bu
isletmelerde isgorenlerin misafirlerle yiizyiize iletisim halinde olmasi gerekmektedir. Bu
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kosullar, isgorenlerin performans diizeylerini etkileyebilmekte, hatta yoneticilerinin kendileri
icin bir kariyer plani olmadigim gérmeleri, rgiitte giivensiz hissetmeleri gibi olumsuz algilar da
negatif bir Orglitsel davrams tiirii olan kariyerizmin ortaya ¢ikisina neden olabilmektedir.
Isgorenlerin yiiksek performans diizeyine ve diisiik kariyerizm algisina sahip olmalari,
yoneticilerinin tercih ettigi liderlik tarzina bagh olabilmektedir. Isgérenleriyle iyi iletisim kuran,
onlara etik davranan ve onlarin da orgiit icinde etik davranmasini, kendilerini giivende
hissetmelerini saglayan, karar alma asamalarinda isgoreniyle fikir aligverisinde bulunan bir
liderin varligs, isgorenlerin performanslariin artmasini ve kariyerizm algilarinin diisiik olmasini
saglayabilecektir.

Isletmeler icin oldukca olumsuz sonuglar yaratabilecek olan kariyerizm davranisinin oniine
gecebilmek icin cesitli Onlemler almak mimkiindiir. Calismanin sonuglarindan da
anlasilabilecegi gibi, bu davrams yonelimi engellemek icin yoneticinin etik bir liderlik tarzi
olmas1 dogru bir hamle olarak goriilebilir. Otel isletmeleri gibi fiziki emegin 6n planda oldugu
ve hizmet kalitesinin de verilen bu emekten ileri gelen performansla orantii goriildiigii
isletmelerde; dogasinda seffaflik, isgorenlerle dogru iletisim, motive edici bir rehberlik tasiyan
etik liderlik tarzi, sahte performans gosterme egilimi olarak a¢iklanan kariyerizmin onciilleri olan
nevrotik kisilik dzellikleri, ahlaki ¢oziilme gibi davranislar engelleyebilecektir.Orgiitte mevcut
olacak etik iklim ile isgorenleri kariyerizme iten endiseler yok edilebilecek ve bu da orgiite olan
giivenlerini ve adalet duygularin: yiikselterek is siirecini daha saglikli hale getirecektir (Chay ve
Aryee, 1999:615; Liman vd., 2019:195). Ayrica Orgiit, calisanlarina kendilerini degerli hissettirerek
tatmin edici kariyer firsatlar1 sundugu takdirde, Orgiite zarar verebilmesi miimkiin olabilecek
kariyer yonelimlerinin ortaya ¢ikmasimi azaltarak ihtiya¢ duydugu isgoren performansini elde
edebilecektir (Crawshaw, van Dick ve Brodbeck, 2012:5).

Bir isgorenin orgiit igindeki varligs, ise alim ile bagladig diisiiniiliirse, kariyerist egilimin orgiit
icine girmesine bu adimda miidahale etmek yerinde olacaktir (Dogan ve Diilger, 2020:76). Bu
asamada adaymn kisiliginde Kkariyerist egilimin bulunup bulunmadigini goriisme sirasinda
yapilacak kisilik testleri ile anlamak miimkiindiir. Ayrica yine bu asamada adaym orgiit
kiiltiirtine uyumlulugu da degerlendirilmelidir ve son karar bu dogrultuda alinmalidir (Yildiz
vd., 2015:688; Yildiz, 2016:200; Girdap, 2019:63). Kisilik testlerinin yalnizca ise alim siirecinde
kullanmak yerine orgiitte belli araliklarla uygulanarak bir rutin haline getirilmesi, yalnizca
kariyerizmi degil, orgiitte ortaya ¢ikabilecek pek ¢ok olumsuz orgiitsel davranis bicimini tespit
etmeye yardimc olabilecektir (Agirbas, 2019:72).

Orgiit iginde mevcut bir kariyerizm egilimi var ise, bu egilimi orgiite faydal hale getirmek
yerinde bir miidahale olacaktir. Bu durumda kariyerizme neden olan faktorleri tespit edilmeli,
bu faktorlerin oniine gegilemiyorsa kariyerist kisi goniilliilitk gerektiren islerden ve takim
calismalarindan uzak tutularak bireysel islere yonlendirilmelidir (Y1ldiz vd., 2015:688; Liman vd.,
2019:195).

Orgiit hedefleri igin yiiksek 6nem tasiyan isgoren performansinin degerlendirilmesi siireci, seffaf,
Ozenli ve objektif bir sekilde gerceklestirilmelidir (Feldman ve Weitz, 1991:252; Cerdin ve
Pargneux, 2014:2046; Girdap, 2019:64). Siiregte boyle bir yol izlenmesi ve siire¢ sonunda alinan
sonuglara gore odiillendirme saglanmasi ile kariyerist egilime sahip kisilerin sahte performans
gostermelerinin Oniine gegilebilir ve isgdrenler gercek performanslarini ortaya koymalar: igin
tesvik edilebilir (Kim, Kang, Lee ve McLean, 2016: 140; Agirbas, 2019:72).

Bu arastirmada katilimcilarin anketteki ifadeleri objektik olarak cevapladiklari ve bu ifadelerin
degiskenleri tam anlamiyla 6lcebilecegi varsayilmistir. Arastirma sadece Istanbul ilinde faaliyet
gosteren bes yildizli otel isletmesi ¢alisanlarini ile siirlidir, bu nedenle arastirma sonuglarinin
genellesitirilmesi dogru bir yaklasim olmayabilir. Konuyla ilgili bundan sonraki yapilacak
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calismalarda farkl liderlik tiirleri incelenebilir. Ayni zamanda yiyecek icecek isletmetleri ya da
seyahat acenteleri gibi farkli 6rneklem gruplarinda uygulanabilir.
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