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OZET
OTANTIK LIDERLIK UZERINE BiR ARASTIRMA

ENGIN, Muhammet Atakan
Donem Projesi
Yonetim ve Organizasyon Tezsiz Yiiksek Lisans Programi
Danisman: Prof. Dr. Ayse Irmis

Aralik 2019, vii+55 sayfa

Gecmisten giiniimiize liderlik kavramu iizerine bircok arastirma yapilmistir.
Liderlik kavrami iizerinde bu kadar cok arastirma yapilmasinin sebebi liderlik
kavraminin ¢cok boyutlu karmasik ve zengin bir olusuma sahip olmasidir.

Bircok arastirmaya konu olan liderlik kavram farkh tiirlere ayrilmistir. Bu
liderlik tiirlerinden bazilari; doniisiimcii liderlik, karizmatik liderlik, etkilesimci
liderlik, otantik liderliktir. isletmeler giiniimiizde artan rekabet kosullarina ayak
uydurmasi ve 0zellikle 6zel sektorde calisanlarin verimliliklerini arttirmak amaciyla
liderlere ihtiya¢c duymaktadirlar. Giiniimiiz degisimine ayak uydurmak i¢in ve
calisanlarin orgiite olan baghhklarim1 arttirmak amaciyla liderlerde otantik
ozelliklerin olmas1 6nem kazanmaktadir. Ciinkii calisanlar liderleriyle daha etkili,
seffaf, acik bir bicimde iletisim kurmak istemektedirler. Cahsanlarin inandiklariyla
liderlerinin sergiledigi davramislar1 arasinda uyum olmasi érgiite olan baghhklari,
liderlerini takip etmeleri acisindan son derece 6nem kazanmaktadir.

Arastirmamin  evrenini  bir beyaz esya firmasindaki cahsanlar
olusturmaktadir. Arastirmada kullanilan 6lcek, orijinal 6lcekle benzer bicimde
“iliskilerde seffafhik”, “icsellestirilmis ahlak anlayis1”, “bilgiyi dengeli ve tarafsiz
degerlendirme” ve “6z farkindahik” boyutlarindan meydana gelmektedir. Elde
edilen verilerin analizleri icin SPSS program kullamlmistir. Elde edilen bulgular
olcegin giivenirlik ve gecerlik degerlerinin de kabul edilebilir seviyelerde oldugunu
desteklemistir. Arastirmaya katilan katilmcilarin otantik liderlik boyutlariin
demografik ozelliklerine gore anlamh bir sekilde farkhilik gosterip gostermedigini
test edebilmek adina T-Testi ve ANOVA analizleri (tek yonlii varyans analizi)
kullanilmstir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Otantik Liderlik, Demografik Ozellikler.



ABSTRACT
A RESEARCH ON AUTHENTIC LEADERSHIP

ENGIN, Muhammet Atakan
Term Project
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December 2019, 55 Pages

Many researches have been conducted on the concept of leadership for many
years. The reason for leadership concept was carried out widely is that the concept
of leadership has a multidimensional complex and rich formation.

The concept of leadership, which is the subject of many researches, is divided
into different types. Some of these leadership types are; transformational leadership,
charismatic leadership, interactive leadership, authentic leadership.

Nowadays companies need leaders to adapt to increasing competition and to
increase the productivity of private sector employees. In order to keep up with
today's change and to increase employee loyalty to the organization, it is important
to have authentic features in leaders. Today, employees want to communicate with
their leaders in a more effective, transparent and open manner. The harmony
between the employees' beliefs and the leaders’ have an important role in terms of
their commitment to the organization and following their leaders. Similar to the
original scale, the scale used in the research consists of four dimensions as
“transparency in relationships”, “internalized moral understanding”, balanced and
unbiased assessment of information” and “self-awareness”. SPSS program was used
for the analysis of the obtained data. Findings provide some evidence that the
reliability and validity values of the scale are acceptable. T-Test and ANOVA
analysis (one-way analysis of variance) were used to determine whether the
participants' authentic leadership dimensions differ significantly according to their
demographic characteristics or not.

Key Words: Leadership, Authentic Leadership, Demographic Characteristics.
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GIRIS

Giinlimiiz belirsizlik ve rekabet sartlar1 i¢erisinde ¢alisanlarin etkin ve verimli bir
ciktiyr ortaya koyabilmeleri onlarin koordinasyonunun ve yonlendirilmesinin etkili
yapilmasiyla miimkiin olmaktadir. Pek ¢ok isletme i¢in kas giiciinden ziyade zihinsel
giiciin ¢cok daha yaygin kullanimi ve 6nemli goriilmesi liderlik anlayisina da farkli bakis
acilarimi  kazandirmistir. Aslinda yonetim bilimi tarihinin baglangicindan beri
arastirmalara konu olan liderlik olgusu degisen sartlar igerisinde pek ¢ok siniflandirmay1
beraberinde getirmistir. Cografi bolgelerin, kiiltiirel sartlarin ve iiretim tarzlarinin
degismesi liderlik tiirlerini de zaman igerisinde birbirinden farklilagtirmistir. Glinlimiiz is
diinyasinda sikca dile getirilen ve liderlik ¢alismalarima konu olan Otantik liderlik de
ozellikle pazar anlayisi, liretim sistemleri ve is gdren gelisim diizeyine bagli olarak

sekillenmistir.

Otantik lider kendinin farkinda olan ve gelisime agik, orgiitiin ve takipgilerinin
gelisimini hedefleyen, ahlaki boyutu yiiksek, seffaf ve giivenin 6n planda oldugu bir
liderdir (Hirlak ve Tasliyan 2018: 5). Bu agidan otantik liderler ayn1 zamanda 6zgiin
liderlerdir. Otantik liderlik ise agik sozliiliikk, kurumsal baghlik, seffaf bir durus,
sorumluluk iistlenme, samimiyet ilkesini benimseme dogrultusunda goriindiigii gibi
olma, kendini oldugu gibi ifade etme, sahip oldugu statiiye siginmadan, iliskilerini
karsilikli samimiyet, sevgi ve giiven {lizerine kurarak izleyenlerini etkileme ve

yonlendirme siirecini ifade etmektedir (Y1lmaz, 2017: 10).

Otantik liderlik yonetim literatiiriinde Iliskilerde seffaflik, i¢sellestirilmis ahlak
anlayis, bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme ve 6z farkindalik olmak iizere dort

boyutta ele alinmaktadir.

Oz Farkindalik; kisinin kendi bildikleri, kendi inandiklar1 ve amaglar1 etrafinda
hareket etmesidir. Yani bireyin kendini tanimasi, bilmesi ve davraniglarinin kendi

inanglartyla uyumlu olmasidir.

Bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme boyutu; liderin karar verme asamasinda

sahip oldugu tiim bilgileri tarafsiz olarak degerlendirmesi anlamina gelmektedir.



Icsellestirilmis Ahlak Anlayisi; Bireylerin kendi icinde dziimsedikleri ahlaki
boyutlar olup, davranislarii ve kendilerini bilmeleri adina bir kilavuz olarak kabul

edilmektedir.

Iliskilerde Seffaflik; Otantik liderlerin duygularini ve hislerini orgiit icerisindeki
astlarina yansitirken takipgilerine kars1 diiriist, samimi ve seffaf olmalar seklinde ifade

edilmistir.

Yapilan bu calisma ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde liderlik ve
liderlik tiirleri ele alinmustir. ikinci boliimde otantik liderlik konusu tanimlanip yukarida
ifade edilen ii¢ boyuta gore ele alinmistir. Ugiincii boliimde ise bir beyaz esya firmasinda

otantik liderlik iizerine arastirma yapilmistir.

Arastirmanin evreni bir beyaz esya satis firmasindaki calisanlardan olugsmaktadir.
155 calisgana otantik liderlik Olgegi anketi yapilmistir. Arastirmada ¢alisanlarin

demografik 6zellikleriyle otantik liderlik boyutlar1 arasindaki iligki analiz edilmistir.

BIiRINCI BOLUM

LIDERLIK KAVRAMI VE LIDERLIK TURLERI



Tarihin ilk zamanlarindan bu yana insanlarn gii¢ birligi yapmak i¢in bir araya
gelerek, topluluk olusturduklarmi sdylemek miimkiindiir. insanlarin bir arada yasama
istegi topluluklarin olusmasini ve topluluk igerisindeki bireylerin toplum tarafindan
belirlenmis hedefler igin bir araya gelmeleri ihtiyacini ortaya ¢ikarmustir. Bu birliktelikte
insanlar1 harekete geciren, kararlari alan, sorun ¢ozen ozellikteki kisiler diger kisiler

tarafindan lider olarak goriilmektedir.

Organizasyonlarda bireylerin diizenli olarak bir araya geldikleri topluluklar sosyal
ve teknik agidan degerlendirilebilir (Kogel 2014: 707). Birg¢ok alt sistemi biinyesinde
barindiran isletmelerde faaliyetlerin yiiriitiilmesi, hedeflerin ve amagclarin ger¢eklesmesi,
orgiit igerisindeki diizenin devami icin lidere gerek duyulur. Yapilan arastirmalar
sonucunda herkes tarafindan kabul edilmis ortak bir liderlik tanimi bulunmamaktadir.
Bununla birlikte, ¢esitli kavramsal yaklasimlar gelistirildigi goriiliir; Jago (1982)’ya gore
liderlik, “grup amaglarina ulasmak icin oOrgilitlenmis grup fiyelerinin faaliyetlerini
esgiidimlemek ve yoneltmeyi zorlama yapmadan etkilemektir” (Kececioglu, 2003: 11).
Can (2002:208) liderligi; orgiitiin amaglarina ve hedeflerine ulagsma konusunda orgiit
tiyelerini etkileme siireci olarak tanimlarken; Efil’e (1996:5) gore liderlik; organizasyon
icerisinde sartlar ne olursa olsun amaglar1 gerceklestirmek ve hedeflere ulasmak igin
kisinin takipgilerinin faaliyetlerini etkileme ve yonlendirmesi siirecidir. Diger bir tanimla,
Simsek (1999:176) liderligi; belirli durum ve kosullar altinda hedefe ulagmak igin

baskalarinin davranis ve eylemlerini etkileme sanati olarak tanimlamastir.

Bu noktada 6nemle vurgulanmasi gereken nokta; yonetici ve lider arasindaki
farkliliklardir. Yonetici ve lider kavramlari, 6rgiit icerisinde ¢alisanlarin orgiitiin hedef ve
amaglarina ulagsmak konusunda benzerlik gostermesine karsin, bu iki olgu is gérenleri
orgiitiin amag ve hedeflerine gore yonlendirme asamasinda gii¢ kaynagi ya da otoritenin
verdigi yetki bakimindan farklilik gostermektedir. Yonetici giiciinii 6rgiitiin ona verdigi
yetkiden yani makamindan alirken, liderler giiclinii ve sayginliklarmi bilgilerinden,
olaylarin karsisindaki duruslarindan, uzmanliklarindan ve karizmasindan almaktadirlar.
Yoneticinin sorumlulugu 6rgiitiin hali hazirda ¢aligmakta olan sistemini devam ettirmek
ve muhtemel riskleri minimuma indirmektir. Lider ise yaraticiligi sayesinde yenilikler
yapan ve elestiren, sorgulayan bir tarza sahiptir (Tengilimoglu, 2005: 25-26). Y oneticiler;
yap1 lizerinde ugrasan, kendilerine verilen yetki ile insanlar1 yoneten, verilen isi dogru
yapmaya calisan kisidir. Lider ise insanlarla ugrasan, insanlar1 davraniglariyla, fikir ve

durusuyla harekete geciren, dogru isi yapan kisidir. Liderler yenilikler getirirken,



yoneticiler mevcut diizeni korur. O yiizden her yoneticiye lider demek yanlistir. Liderler
orgiit icerisinden ya da disaridan insanlarin eylemlerini etkileyerek kendi izinden

gitmelerini saglar.

1.1 Liderlik Yaklasimlar

Liderlik lizerine yapilan arastirmalarda, liderlik siirecini daha iyi anlatabilmek i¢in
farkli yaklasimlar gelistirilmistir. Bu yaklasimlar Ozellikler Teorisi, Davranissal
Yaklasim, Liderlikte Durumsal Yaklasimlar ve Modern Yaklasimlar olmak lizere dort

kategoride ele alinabilir.

1.2 Ozellikler Teorisi

Liderin 6zelliklerine birinci planda 6nem verilmesi ile ilgili olarak ortaya ¢ikan
ilk yaklagimdir. Liderlik; bireyin sahip oldugu 6zellikleri bakimindan 6rgiitiin ya da
toplulugun diger bireylerinden farkli bir kisilikte olmasindan dolay1 bilgisi, hizli karar
verebilme yetenegi, olaylar1 farkli agcidan gézetme, kendine giicenen ve yeniliklere 6n

ayak olma gibi baz1 faktorlere odaklanmistir. (Aksel, 2003: 24).

Ozellikler kuramu liderleri diger insanlardan farklilastiran fiziksel, diisiinsel ve
kisisel 6zelliklerini ortaya ¢ikarmaya yonelmistir. Gegmisten bugiine gelisen siirecte lider
olarak goriilen kisilerin sahip olduklar1 6zelliklerin etkinligi anlasilmak istenmis, liderin
her ortamda ve her konuda en iyi ve dogru sekilde karar alan ve aldig1 kararlar1 uygulayan
nitelikli giic oldugu goriisiine yer verilmistir. Ilerleyen yillarda liderlik 6zellikleri
konusunda cesitli arastirmalar yapilmis ve bu arastirmalar sonucunda lider fiziksel,

diisiinsel, duygusal ve sosyal dzellikleri bakimindan belirlenmeye ¢aligilmistir:

e Fiziksel Ozellikler: Yas, boy, cinsiyet, gii¢, yakisiklilik, 1k, giizel konusma,
etkileme.

e Diisiinsel Ozellikler: ileri goriislii olmak, dikkat, inisiyatif almak, zeka, bilgi,
yetenekli olmak, sorumluluk, gergek¢i olmak.

eDuygusal Ozellikler: Sevmek ve sevindirmek, kendini kontrol edebilme,
algilama, hirsli olmak, basar1 duygusu.

e Sosyal Ozellikler: Tletisim kurabilme yetenegi, disa doniik olabilme, dostluk ve

arkadaslik yetenegi, kendini baskalarina kabul ettirebilme.



Ozellikler Teorisine gore; bireylerin dogustan gelen ozellikleriyle lider olarak
diinyaya geldikleri varsayilir. Diger bir ifade ile liderligin sonradan kazanilmadigi
ongoriiliir. Ozellikler teorisine gore dogustan gelen olumlu &zellikleriyle diger
bireylerden ayrilan insanlar, liderlik vasiflarina yatkindir; liderlik tanimi1 da bu 6zellikler

baglaminda kavramsal gelisim gdstermektedir.

Ozellikler Teorisi'ne yoneltilen elestiriler ise lider 6zelliklerinin genellikle soyut
diisiincelerden olusmasi, bu durumu Olgiilebilecek sekilde tanimlamanin giigliik
dogurmasi, herhangi bir 6zelligin farkli sekillerde algilanabilmesi/yorumlanabilmesi
bi¢iminde olmustur. Ozellikler teorisine getirilen elestiriler, arastirmacilar: liderin sahip
oldugu ozellikler yerine, liderin oOrgiit icerisindeki davramiglarini arastirmaya
yoneltmistir. Sonu¢ olarak, bireylerin kisisel 0Ozelliklerinin ¢ogu arastirmacinin
diisiincelerinin aksine, liderin Orgiit igerisindeki basarisinda belirleyici bir faktor
olmadigi, genel olarak lideri 6rgiitiin ya da toplumun diger {iyelerinden ayiran her zaman
kisisel 6zellikleri olmadigi asikardir (Okam, 1997; Aktaran: Basoglu, 2006).

1.3 Davranissal Yaklasimlar

Ozellik kuramlarmin liderligi agiklarken soyut ifadelere siklikla yer vermesi ve
kesin hiikkiimde bulunamamasi arastirmacilarin liderin davraniglarini inceleme tizerinde
yogunlasmasina sebep olmustur. Davranig¢1 kuramlar orgiit igerisinde liderin sergilemis
oldugu davranislar1 ve bunlarin stirekliligini inceleyerek liderlerin davraniglarinin

temelinde yatan yonelimi ortaya ¢ikarmaya caligmiglardir.

Liderlik iizerine yapilan arastirmalarin sayist ve nitelikleri arttikca 6zellikler
teorisindeki ifadelerin liderlik igin yeterli olmayacagi ortaya ¢ikmustir ve arastirmacilar
liderlerin  ozelliklerinden ziyade davranislariyla ilgilenmeye baslamislardir. Bu
arastirmalarin temelinde bireyin dogustan gelen 6zelligi sayesinde degil de, lider olarak
yetistirilebilecegi olgusu vardir. Liderligi agiklamaya calisan bu yaklagimin temel konusu
liderleri orgiit icerisinde saygin, basarili ve etkin kilan kisisel 6zelliklerinin yaninda aldig1
kararlar dogrultusunda sergilemis oldugu davranislaridir. Inceleme konusu yapilan bu

davraniglara; liderin Orgiit igerisindeki iletisim diizeyi, otoritesini kullanim sekli, 6rgiitiin



amaglarina ulagsmak konusunda yapmis oldugu planlamalar, yoneltme ve ¢aliganlari takip

etmesi Ornek verilebilir.

Davraniggr kuram, liderin basarisint  Ozellikleriyle degil davranislariyla
aciklamaya calisir. Davranissal yaklasimin yonetim bilimine yaptigr en 6nemli katki,
bagli oldugu organizasyonda kisinin davraniglarinin altinda yatan nedenleri agiklamak
olmustur (Yukl, 1989: 73, Akt. Ciftgi, 2017: 51-53). Ownes (1976)’a gore, davranissal
yaklasimin ele aldigi temel nokta, “liderleri etkili, yaratici, verimli ve basarili kilan
ozelliklerin, liderin kisisel 6zelliklerinden ¢ok, orgiit icerisinde astlarina karsi sergiledigi
davramslaridir”. Ozellikler kuramina gore lider, sahip oldugu kisisel o6zellikleri

bakimindan 6nemli bir rol oynamaktadir.

Davranis¢ilik kuraminda ise, bir liderin orgiit igerisinde ya da disarisinda
sergiledigi hareketlerinin yaninda, davranislarinin siirekliligi, aldigi kararlarla ayni
dogrultuda olup olmadigi da 6nemlidir. Bu durumda davranigsal kuraminin 6zellik
kuramindan farki, davramigsal kuramin liderlik davranmislarini gelistirebilir olarak

gérmesidir.

Yukarida ifade edilenlerine ek olarak davranigsal yaklasimlara en 6nemli katkilar,
Western Electric igletmesinin Hawthorne fabrikasinda arastirmalarda bulunan Elton

Mayo tarafindan yapilmistir. Bu kurami temsil eden arastirmalar;

Ohio State Universitesi Arastirmalar,
Michigan Universitesi Arastirmalari,
Robert Blake ve Jeane Mouton'un Yonetim Tarzi Matriksi,

Tannenbaum ve Schmidt'in Liderlik Dogrusu,

o B~ WD

Douglas Mc Gregor' un X ve Y Teorileri ile Rensis Likert' in Dortlii Yaklasim
Modeli (Eraslan, 2003: 33).

1.3.1 Ohio State Universitesi Arastirmalar

Ohio State Universitesi arastirmalar1 biirosu, liderin davranislarindaki temel
faktorlin liderin Orgiit igerisindeki takipcilerinin Orgiitiin amaglarina ve hedeflerine
yonlendirme oldugunu sdylerler. Arastirmacilara gore liderlik davranisinin anlayis ve
yapiy1 harekete gegirme olmak tizere iki dnemli boyutu vardir. Anlays, liderin 6rgiitteki

calisanlarla arasindaki giiven iliskisi, sayginlik gérmesi liderin izleyenlerin duygu ve



diisincelerini anlama derecesi olarak tanimlanabilir. Bu &zellige sahip olan liderin

davraniglar1 arasinda sunlar sayilabilir: (Ataman, 2001: 458).

« Is gorenler iyi bir is yaptiklarinda, takdirini ifade eder.

« Is gdrenlerden yapabileceklerinden fazlasini talep etmez.
« I gdrenlerin bireysel sorunlariyla ilgilenir.

* Lider kolayca ulasilabilir.

« Is gorenlerini ddiillendirir.

Ikinci boyut olan yapiyi harekete gecirme ise, Liderin, orgiitiin hedeflerini

belirlemesi ve izleyicilerin ama¢ dogrultusunda yoneltilmesi ve oOrgiitlenmesi, hedefe
ulagmak i¢in planlamalarin yapilmasi ve kontrol edilmesi olarak ifade edilebilir (Can,
2002: 210-211). Yap1y1 harekete gegiren liderin davranislar: asagidaki gibi tanimlanabilir
(Ataman, 2001: 458):

« {5 gorenleri belli gorevlere atar.

« Isle ilgili standartlar1 saptar.

* Calisanlara isin gerekleri konusunda bilgi verir.
* Calisanlar tarafindan yapilacak isleri planlar.

« Islerin yapilma usulleri konusunda calisanlar1 cesaretlendirir.

Asagidaki sekilde, dort ayri liderlik sekli teorik olarak ifade edilmektedir.
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Sekil 1: (Kaynak) Arthur Bedelan, Organizational Behavior, Orlando: The Dreyden Press, 1989.
Sekle gore, ikinci bolmedeki lider hem grubun basarmaya galistigi ise hem de grup
iyelerine birey olarak dnem veren bir davranis gosterirken; dordiincii bélmedeki lider,

grup tliyelerinin ihtiyaglarina 6nem vermeyen fakat grubun amagladig: ise fazla agirlik

veren bir davranis gostermektedirler (Zel, 2001: 103).

Lider orgiit igerisindeki ¢aligsmalarin tizerinde dururken yiiksek ilgi ve ¢aligma
faaliyetlerini goézden gec¢irme, planlama, denetleme ve iiyeleri harekete gecirecek

orgiitlemeleri yaparak oOrgiitsel yapiyr harekete gecirime gibi kavramlari ayni anda



sergiler. ilginin yiiksek calisan doyumuyla iliskisi yapilan calismalarla genellestirilirken,
yiiksek performansla daha az, hatta nadiren iligki bulunmustur (Kegecioglu, 1998: 125-
126).

1.3.2 Michigan Yaklasimi
1947'lerde Michigan Universitesi'nde Rensis Likert ydnteminde yapilan bu

caligmanin amaci, grup iiyelerinin memnuniyetlerini ve grubun ortaya koydugu iiriiniin
miktarina katkida bulunan faktorleri belirlemektir. Bu ¢alismada; verimlilik, is tatmini,
personel devir hizi, rahatsizliklar, giidiileme, devamsizlik, maliyet gibi Kkriterler
kullanilmistir. Arastirma sonucunda, lider davraniglarinin ige yonelen ve kisiye yonelen

olarak iki faktor etrafinda toplandigi goriilmiistiir.

Ise Yinelen Lider: Orgiit iiyelerinin 6nceden belirlenmis olan ¢alisma kurallarina
ve yontemlerine uygun bir sekilde calisip calismadiklarin1 kontrol ederek; genellikle
mevkisine dayanan resmi (formel) giiciinii kullanarak ya da cezalandirma seklinde bir

davranis gostermektedir (Yasbas, 2011:8).

Kisiye Yonelen Lider: Yetki devrini esas alan, orgiit iiyelerinin is tatminlerini
arttiracak ¢alisma sartlarinin  olusturulmasi ve mevcutta var olan sartlarin
gelistirilmesinde c¢alisan, oOrgiit calisanlarinin kisisel gelisimlerini takip eden, bu
baglamda ilerlemelerinde yardimci olacak programlar olusturan ve bunlarla yakindan

ilgilenen davraniglar gostermektedir. (Kogel, 2010:579 Akt. Kaplan, 2017: 35).

1.3.3 Blake ve Mouton’un Yénetim Tarz1 Matriksi Modeli

Genellikle orgiit gelistirme programlarinda kullanilan bu model, liderlerin orgiit
calisanlarina davraniglarinda Oncelik verdikleri faktorleri iki grupta toplamis
bulunmaktadirlar. Yoneticilerin liderlik davraniglarinin iki ayr1 boyutu olarak insana ve
ise ilgi, yatay ve dikey eksene yerlestirilmek suretiyle bes ayri liderlik bi¢imi ortaya
cikarilmigtir (Pazarbas, 2012: 29).
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Sekil 2: Kogel, Tamer, Isletme Yoneticiligi, [stanbul: Beta Basim, 2011, Yonetim Tarzi
Matriksi

Buna gore, 1-9 esnek arkadasga davranan, orgiit bireylerini diisiinen lideri ifade
etmektedir. 9,1 tipi ise gorev lideri ya da gorev adami gibi davranan, insanlarin
diisiinceleriyle ilgilenmeyen, insan iligkilerine 6nem vermeyen lider tipidir. 5,5 tipi bir
lider ise dengeli bir yapidadir. Yani calisanlar ve isle olan dengeyi saglayan hem isin
isleyisini hem de ¢alisanlarin diisiincelerini bir arada tutan lider tipidir. (Vecchio,1995;
Akt. Kaplan, 2017: 36). 1.1 ise hem orgiitiin is basarisin1 hem de ¢aliganlarin is tatmini
bakimindan neredeyse hi¢ ¢aba gostermeyen bir liderdir. 9.9 ise ise ve kisilere en fazla

degeri gosteren, isin ve ¢aliganlarin gelismesini yakindan takip eden liderdir.

1.3.4 Likert’in Sistem 4 Modeli
Likert’in Michigan Universitesi liderlik arastirmalarmin devami olarak

gerceklestirdigi bu modelde, lider davraniglar: dort grup altinda toplanmustir.

e Istismarci Otokratik Lider ( Sistem1): Bu liderlik tipinde, calisanlara giivensizlik
sO6z konusudur. Liderin yiiksek otoritesi bulunur ve bu otoriteye dayanarak
korkutma, cezalandirma, tehdide dayali motivasyon ve bireysel sekilde

davranarak ve kararlar alinarak oOrgiit ¢alisanlar1 yonlendirilmektedir. (Sapru

2013: 250, Akt. Kaplan, 2017: 34-35).

o Yardimsever Otokratik Lider ( Sistem2): Lider ve takipgilerine az da olsa

giivenmektedir. Bu liderlik tipinde, lider orgiit calisanlarini motive etmede 6diil
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sistemiyle cezalandirma sistemini bir arada kullanir. Orgiit igin alinacak 6nemli
kararlar1 lider kendisi alirken, dnem derecesi diisiik olan konularla ilgili kararlarin

aliminda takip¢ilerin diisiincelerine deger verilmektedir ( Kaplan, 2017: 36).

Katilimcit Danisan Lider (Sistem3): Bu liderlik tipinde; takipgilerine giivenen ve
karar alma siirecinde astlarmin fikirlerini alan ve bunlar1 uygulamaktan itina
etmeyen bir liderlik davranisi vardir. Astlarin1 cezalandirma, korkutma yoluna
bagvurmadan, cesaretlendirme, 6diillendirme ve bireysel iligkilerini gelistirerek
motive etmeye calisir. Iletisim agimi asagidan yukariya dogru kurarak lider ve

calisanlar arasinda iletisim sorunu olmayan davranis bi¢imidir (Ciftci, 2018: 41).

Demokratik Lider (Sistemd4): yaraticiliga, verimlilige ve etkinlige pozitif anlamda
en fazla etki eden sistemdir.. Bu liderlik tipinde ise liderler orgiit ¢alisanlarina
tamamen giivenirler ve giivendiklerini belli etmekten ¢ekinmezler. Her tiirlii karar
alma stlirecinde herkesin katilim saglanmasi beklenir. Bireysel olarak tiim
calisanlarin yeteneklerinin gelistirmesi konusunda destek saglanir ve takim
caligmasinin 6nemini vurgulayan liderlik tipidir. Astlarla etkili iletisim kurmaya
caligilan liderlik davraniglar1 bu sistemin onemli 6zelliklerindendir (Khumalo

2015: 39, Akt. Ciftgi 2018:42, Kaplan 2017:36).

1.3.5 Mc Gregor’un X ve Y Teorileri

Liderlerin insan davraniglar1 hakkindaki diistinceleri kisilerin davraniglariyla ayni

dogrultudadir. Mc Gregor’a gore liderlerin davranislart X Teorisi ve Y Teorisi olarak

birbirlerine zit goriisleri igeren iki grupta toplanabilir (Kogel, 2011: 580-582).

Mc Gregor’a gore X Teorisinde liderleri yonlendiren varsayimlar sunlardir

(Robbins, 1990; Akt. Memis, 2006: 15);

« Is yapanlar ¢alismay1 sevmezler ve siirekli isi aksatmak isterler.

« Is yapanlar c¢alismaktan hoslanmadiklarindan dolay1 sirketin belirlenen

amaglarma ve hedeflerine ulasabilmesi icin denetlenmeleri ve uyarilmalar1 gerekir.

« Is gorenler herhangi bir sorumluluk almak istemezler ve siirekli baskalari

tarafindan diirtiilme icerisinde olurlar.

« Is gorenler icin kendi ¢ikarlar1 ve giivenlikleri 6n plandadir.



12

X teorisindeki ¢aligsanlara karsi olumsuz bir bakis agisinin aksine Y teorisi olumlu

bir bakisa sahiptir. Buna gore Y Teorisinin varsayimlart sunlardir:
« Is yapanlara gore calismak dinlenmek gibi dogal bir siirectir.
« Is goren kisiler orgiitiin amagclarina katkida bulunmak igin ¢aba sarf ederler.

* Sorumluluk almaktan kag¢inmazlar. Sorumluluk almak ic¢in her zaman

hazirdirlar.

 Karar alirken yaratici fikirler sunarak orgiit biitiiniinde art1 deger yaratmaya

calisirlar.

Bu modele gore X Teorisinin varsayimlarini benimseyen liderler 6rgiit igerisinde
baskic1 ve miidahale etmeye yakin bir davranis sergilerken, Y teorisinin varsayimlarini
kabul eden liderler anlayisli, demokratik, calisanlarin katilimin1 6nemseyen davranig

sergilerler.

1.4 Durumsallik Yaklasim

Bu yaklasimda liderin davranislarinin i¢inde bulundugu durum ve kosula gore
degiskenlik gosterecegidir. Liderin davranislarini degistiren unsurlar, kendini izleyen
kisiler, ¢evre, hedef ve amaglardir. Ornegin bazi durumlarda daha katilimer bir yaklasim
gerekirken, digerleri otokratik tarzi gerektirebilir. Ayrica kurulusun farkli diizeylerinde,
gerekli liderlik tarzi agisindan farkliliklar olabilir (Bolden vd., 2003:6).

Asagida durumsal liderlikle ilgili yapilan ¢aligmalar anlatilmigtir.

1.4.1 Fred Fiedler’in Durumsalhk Yaklasimi
Fiedler’e gore tek bir liderlik biciminden s6z edilemez. iginde bulunulan

durumlara gore etkili olabilecek farkli liderlik tarzlar1 bulunmaktadir. Bazi liderler bir
orgiitte basariya ulasabilirken farkli bir orgiitte basarisiz olabilirler. O ylizden liderin
icerisinde bulundugu ortamin &zellikleri lider agisindan son derece onemlidir. Lider
acisindan, lider ile onu takip edenler arasindaki iligki, gorevin ya da yapilacak igin
yapilandirilma derecesi, liderin sahip oldugu mevkiinin giicii gibi unsurlar onun liderlik
davraniglarint dogrudan ya da dolayli olarak etkiler. Lider ve izleyenleri arasinda
karsilikli olarak sevgi, saygi ve giivene dayanan bir iliski bulunmalidir. Goérev
yapilandirilirken hedef, amag¢ ve prosediirlerin lider tarafindan anlasilir bir sekilde

aciklanmasi gereklidir.



13

Bu kurama c¢esitli elestiriler getirilmistir. Bunlar; liderin o6rgiit igerisindeki
takipcilerini dikkate almamasi, liderin ve diger ¢alisanlarin ayni1 yeterlilikte goriilmesi,

yetistigi cografya ve kiiltiirlin etkilerinin géz ard1 edilmesidir. (Ergetin, 2000: 39-42).

Fiedler’in modelinde dikkate aldig1 degiskenler orgiit igerisindeki degiskenlerin
grubun basarinda nasil etkili oldugudur. Oysaki liderler orgiit icerisindeki takipgileri
sayesinde Orgiitiin belirlenen hedeflerine ulagsmasini saglarken diger bir taraftan kendi
cikarlart dogrultusunda izleyicileriyle yakin iliski igerisinde olan kisilerdir. Ayrica,
orgiitlin iist mevkilerinde yer alan liderlerin davranis tarzlari igerisinde bulundugu

orgiitiin kosullarindan daha fazla etkilenmektedir (Erren, 1993: 34).

1.4.2 Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Modeli

Hersey ve dig. arastirdigit bu model liderin orgiit icerisindeki etkinligi ve
takipgilerini yonlendirmesi orgiit ¢alisanlarinin gelisim diizeylerine bagli oldugunu ifade
etmektedir (Tiryaki, 2008: 20). Bu modelin en 6nemli 6zelligi orgiitiin ¢alisanlarinin

“geligmislik ” ya da “hazir olma” derecesine gore ele alinmasidir. (Oren, 2006: 29-31).
Bu modele gore liderler iki tiir davranis sergilerler;

Otoriter Davranis: Lider tek tarafli iletisim yontemi kullanir. Astlarina
gorevlendirmeyle ilgili bilgi verir, neyi, nerede, ne zaman, nasil yapacaklarin1 sdyleyip

onlar1 denetler.

Destekleyici Davrans: Iki tarafl1 iletisim kurulur. Lider astlarmni dinler, fikirlerini

onemser, destek verip kararlarin alinma siirecine onlar1 dahil eder.

1.4.3 House ve Evans’in Amag - Yol Teorisi

Martin Evans ve Robert House’un 1970’lerde gelistirdikleri bu teoride liderin
orgiit igerisinde sergilemis oldugu davranislara odaklanirlar. Lider davranislarini
bulundugu ortamin durumuna gore sergiler. Bu teorinin amaci lideri orgiit icerisindeki
izleyicilerini harekete gecirmesidir (Kegecioglu, 2003: 182-183). Amag yol teorisi liderin
orgiit icerisinde sergiledigi davranmiglarla izleyenleri harekete gecirmesi ve
motivasyonlarii yiikselterek performanslarini nasil arttiracaklari agiklamaya c¢alisir
(Kogel, 2005: 603). Buna gore liderlerin orgiitiin belirlemis oldugu hedeflere ulagiimasini
saglamak ve calisanlar tatmin etmek gibi 6nemli gérevi vardir (Ozkalp ve Kirel, 1996;

Akt. Budak ve Budak, 2004: 413- 414).
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Bu modelde astlarin davranislarinin iki etkene bagli oldugu ortaya cikar.
Bunlardan ilki, yapilacak isin bireyi bir sonuca (6diile) gotirme ihtimali; ikincisi ise,
varilacak sonucun arzu edilme derecesidir. Bu teoride dort farkli liderlik yaklagimi
goriilmektedir. Bunlar; yol gosterici liderlik, destekleyici liderlik, katilimci liderlik ve
basariy1 amagclayan liderliktir (Northcraft,1994; aktaran Bayram, 2013: 27).

1.4.5 Vroom — Yetton’un Karar Verme Modeli

Vroom ve Yetton’un gelistirdikleri yaklagim, yukarida belirtilen amag-yol
yaklasiminda oldugu gibi, liderlik bi¢imini, liderin organizasyon igerisindeki konumuyla
iliskili oldugunu ve bu yiizden farkli liderlik tarzlarmin ortaya ¢ikabilecegini
belirmektedir. Karar verme modelinde liderin sergiledigi davraniglartyla karar verme
stirecinin birbirine bagimli oldugunu, astlarin karar siireclerindeki s6z haklarina iligkin
standartlar1 belirlemeye yonelmistir. Modele gore; liderin adlig1 kararin niteligi ve dnemi
calisanlar tarafindan benimsenmesine baglidir (Uzun, 2005: 16). Bu model liderin baz1
zamanlarda farkli liderlik modelleri gosterecegini belirtmektedir. Kimseye danismadan
bireysel olarak karar her zaman ve her durumda dogru olmayabilir. O yiizden astlarin
kararlarin paylasilmasindaki 6nemini vurgular. Alinan kararlar degerlendirilirken lider
alternatif olusturan kararlar1 da g6z oniine alip degerlendirmeli ve karsilastirma yapmali,
alinan kararlarda ast sayisinin fazla olmasina dikkat etmelidir. Bu yaklasim 6zel bir lider
biciminden bahsetmeyip, orgiit i¢erisinde belirli durumlarda alinacak kararlarda orgiitiin
tiyelerinin belirli derecede katilimini saglayan liderlerden s6z etmektedir (Gecikli; 2012:

129).

1.5 Modern Liderlik Yaklasimlar:

Gilinlimiizde orgiitlerin verimliliklerini ve rekabet giiglerini arttirmak amaciyla
cok fazla liderlik yaklasimi ortaya ¢ikmustir. Stirekli bir degisimin olmasindan dolay1
liderlik yaklagimlarinda da degisimler goriilmektedir. Liderlik yaklagimiyla ilgili son

yillarda yapilan bazi arastirmalara agagida yer verilmistir.

1.5.1 Karizmatik Liderlik
Karizmatik liderlik, orgiit iiyelerinin davraniglarinda degisimler olusturma ve

orgiitin goérev ve hedeflerine uyum saglama siireciyle esdeger anlamlarda ifade
edilmektedir. Karizmatik liderler, sahip oldugu karizmatik 6zellikleri sayesinde orgiitiin

tiyelerini arkasindan siiriikleme yetkinligine sahiptir (Kogel, 2005: 604-605).
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Karizmatik liderde bulunmasi gereken temel 6zellikler; saygi ve giiven duyulan,
kendisine sadik olan kitlelere sahip olma, yiiksek performansta, verimlilik gosteren,
Ozgiiveni son derece yliksek olan, astlarinin davramis bigimlerini kisisel 6zellikleriyle
etkileyebilen, kendisine mutlak sekilde itaat edilen kisi 6zelliklerindedir. Karizmatik
liderler iyi derecede ikna etme ve tartisma Kkabiliyetine sahiptirler. Yiiksek
Ozglivenlerinden dolayr radikal kararlari almaktan c¢ekinmezler ve aldiklari kararlari
inangli, tutarli bir sekilde savunurlar. Bu Ozelliklere sahip liderler son derece de
kararlidirlar. Duygular1 arasinda karmasa veya zayiflik yasamazlar. Giig, inang, idealist
olmak, karizmatik liderlerin en ¢ok ilgilendikleri konulardandir. Kitlelerini

etkileyebilmek icin giice ihtiya¢ duyarlar.

Karizmatik liderler gii¢lerinin ve yeteneklerinin farkindadirlar ve bu ydnlerini

gelistirmek adina yatirimlar yaparlar.

1.5.2 Etkilesimci Liderlik
Etkilesimci liderlik; kendisini takip edenlerin neleri, ne zaman, ne sekilde yapmasi

gerektigini izleyenlerine belirterek yol gosteren bir liderlik bi¢imidir. Bu liderlik
yaklagiminin goriildiigii orgiitlerde kisa slirede daha verimli ve kaliteli ¢iktilara
ulagilabilmektedir. Etkilesimci liderler; kisa zamanda orgiitiin basta finansal olmak {izere
hedeflerine ulasmak kazang saglamak i¢in boliimlendirilmis bireysel gorevlendirmeler
saglayarak ulagmay1 amaglar. Etkilesimci liderler, calisanlarinin isteklerini bilir ve
onlarin istekleri dogrultusunda belirli ddiillendirmelerle motive eder. Kisacasi yetkilerini
calisanlar1 odiillendirme ve statii verme seklinde kullanarak daha fazla ¢aba
gostermelerini saglar. Etkilesimci liderlikte ast ve {istiin birbirine karsilikli olarak

bagliliklar1 6nemlidir.

1.5.3 Doniisiimcii Liderlik

Doniisiim kavraminin kullanilmasindaki amag¢ de§isim kavraminin bir noktadan
bir noktaya gecisi tam olarak anlatamamasidir (Akdemir, 1997:143). Tarih boyunca
stirekli olarak degisimler ya da doniistimler gerceklesmistir ve gerceklesmeye devam
edecektir. Orgiitler siirekli olarak degisen dinamik bir ¢evrede varliklarm siirdiirmeye
calismak i¢in degisim ve doniisiim yasamak zorundadirlar. Bu koklii degisimleri ve
dontisiimleri yapabilecek liderlere ihtiyac duyarlar. Degisim, bir olayin ya da durumun
gelistirilmesi olarak ifade edilir. Doniislim ise belirli bir yapinin hizli bir bicimde baska
bir sekle getirilmesi/gecirilmesi olarak ifade edilmektedir (Akdemir, 1997: 142).

Doniisiimcii liderler; orgiitleri ¢evresiyle uyumlu bir konuma getirebilmek icin gerekli
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doniistimleri saglamay1 hedefleyen ve oOrgiit igerisindeki O0grenmeyi kolaylastirmay1
hedeflerler.  Calisanlarin Orgiitin hedeflerine ve amaclarina karst bir baglhlik
olusturmalarimi saglarlar. Kendisini izleyenleri, yiiksek hedefler belirlemeleri ve

kendilerinden beklenen performansin iistiine ¢ikmalari i¢in motive ederler.

Doniistimcii liderler 6rgiit kiiltiirii olusturmaya calisirlar ve ¢alisanlarin gelisimi
lizerine odaklanirlar. Saygi, cesaret, giiven olusturarak izleyicilerini etkilemek ve
amaclarma ulagmak igin onlara misyon kazandirmaya calisirlar. Orgiitiin amaclarin
kisinin kendi amacglarindan 6nde tutmalarini saglamak igin orgiit kiltirii bilincini

izleyenlerde 6n planda tutmaya calisirlar.

IKiNCi BOLUM
OTANTIK LIDERLIK
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Otantiklik kavramimin temeli Yunan felsefesine dayanmaktadir ve psikolojinin
inceleme alanina girebilmektedir (Yasbay, 2011: 60). Ingilizce “authentic” kelimesinden
gelen otantik kelimesi sozciiklerde “dogrucu, gercekei, seffaf, 6zgiin” gibi anlamlara

gelmektedir.

Otantiklik kavraminin ortaya c¢ikmasiyla liderlik yazininda arastirilmaya
aslamigtir. Otantiklik, “bireyin; kendine ait olan inanglarina, karakterine, tercihlerine ve
duygularina olan baglilig1 ile ol¢iilmektedir”. Yani otantiklikte 6l¢iit kisinin kendini
bilmesi ve bunu kabul etmesidir denilebilir (Tabak vd. 2012: 93). Whitehead’a gore
otantik liderler, kendinin farkinda olan ve gelisime acik, Orgiitiin ve takipgilerinin
gelisimini hedefleyen, ahlaki boyutu yiiksek, seffaf ve giivenin 6n planda oldugu bir
calisma olusturmaya ¢aligirlar (Hirlak ve Tagliyan 2018: 5)

Otantik ya da 0zgiin liderlik, acik sozlii olan, kurumsal bagliliklar: olan, seffaf
durusa sahip, sorumluluk sahibi, samimiyet ilkesine sahip, goriindiigii gibi olan,
kendilerini olduklar1 gibi ifade eden, sahip oldugu statiiye siginmayan, iliskilerini
karsilikli samimiyet, sevgi ve giiven tlizerine kuran kisilerde goriilen bir liderliktir
(Y1lmaz, 2017: 10). Otantik liderlik 6zellik bakimindan gercekgilik, dogruluk ve
samimiyet ¢ercevesinde ele alinmaktadir. Gardner ve arkadaslarina gore otantik liderligin
temelinde kendine kars: diiriistlitk 6nemli bir yer tutar. Kisi ilk basta kendine kars1 diiriist
olmalidir ki ¢evresinin giivenini kazanabilsin ve izleyicilerine bu konuda 6rnek olabilsin
(Keser, 2013: 58-59, Kaplan, 2017: 50-53). Bu baglamda otantik liderlik, bilginin 6n
planda oldugu, inan¢larindan gii¢ alan ve etkili yonetme becerisine sahip olan bir liderlik

bi¢imidir (Cosar, 2011: 29, Kaplan, 2017: 61).

Otantik liderler; kim olduklarini, nerede nasil davranacaklarini bilirler.
Davranislarinda seffaflik, diiriistliik ve tutarlilik gdsteren ve kisilere giiven, iyimserlik,
samimiyet ve saygi gibi degerleri aktaran ve bu davranislarindan dolay1 saygi duyulan
kisilerdir (Cosar, 2011: 29-31). Algilar1 siirekli agiktir ve gevresinde olup bitenleri siirekli
takip ederler. Karar alma asamasinda orgiitiin ya da toplumun ahlaki degerlerini gz ardi
etmezler ve siirekli olarak bilgiyi astlar1 ve istleriyle paylasan bir yapidadirlar (Keser,
2013: 60-62). Boylece kendi bildikleri ve istediklerini karsisindaki kisilere net bir sekilde
aktarmig olurlar. Bu sekilde de kendisinin ne yapmak istedigini ve ast-iistlerinden ne

bekledigini acik¢a ortaya koyar.
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Otantikligin temelinde bireyin kendine olan diiriistliigii vardir. Bagka bir deyisle
kisinin; karakterine, inanglarma ve degerlerine, tercihlerine ve duygularina sartlar ne
olursa olsun sikica bagl kaliyor ise otantiktir (Kilig, 2015: 30) Otantik liderler 6zgiin
kisilerdir ve hem davranis acisindan hem de karar alis ve kararlariin ahlaki boyutu

acisindan kimseyi taklit etmezler.

Orgiitlerde otantik liderler astlarini ikna etme ¢abasina girmezler. Ciinkii astlar
liderlerini, samimi acik, diirlist davranislar gostermesi, dogal olmasi, kendilerinin
diisiincelerine 6nem vermesi, kisisel gelisimlerini takip etmesinden dolay1 kendiliginden
takip ederler (Cosar, 2011: 28-34). Otantik liderler davraniglarinda tutarlidirlar ve sartlar

ne olursa olsun kararlarindan ve ahlaki degerlerinden 6diin vermezler.

Yapilan arastirmalara bakildiginda otantik liderlik dort boyutta incelenmistir. Bu

boyutlar;

Oz Farkindalik; kisinin kendi bildikleri, kendi inandiklar1 ve amaglari etrafinda
hareket etmesidir. Yani bireyin kendini tanimasi, bilmesidir (Walumbwa vd., 2008, s. 95).
Kisi kimligini, zayif ve gili¢lii yonlerini, duygularin1 bilir ve bunlara goére hayatini
sekillendirir. Bir bakima hayatin1 kendinin farkinda olarak anlamlandirmasidir. Kendinin
farkinda olmasindan dolay1 karsisindakilere kendisini net bir sekilde anlatabilir ve
cevresindekilerin hissettiklerini, duygu ve diisiincelerini, hedef ve amaglarini, degerlerini
anlayip analiz edebilir (Tabak, 2012: 202, Kaplan, 2017:52). Bireylerin 6z farkindaliklar

ne kadar yiiksek olursa kendi temel degerlerini bilmeleri o derece yiiksek olacaktir.

Bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme; bu boyut liderin karar verme
asamasinda sahip oldugu tiim bilgileri degerlendirmesi anlamima gelmektedir. Karar
verme asamasinda olabildigince farkli diisiinceleri ele alarak karar vermeye calisirlar.
Liderler her tiirlii bilgiyi ele alir ve tarafsiz bir bigimde yorumlamaya ¢aligirlar (Ciftci,
2018: 58-59). Otantik liderler farkli gorevlerde yer alan, farkli kademelerde galisan
kigilerin goriislerini ifade etmelerini, farkli bakis agis1 sunmalarini ister ve bu fikirleri

karar almada degerlendirmeye calisirlar.

Icsellestirilmis Ahlak Anlayisi; Bireylerin kendi i¢inde 6ziimsedikleri ahlaki
boyutlar, davraniglarin1 ve kendilerini bilmeleri adina bir kilavuz olarak kabul
edilmektedir (Cosar, 2011: 39). Yani bu kavram, bireylerin ihtiyaglari, inanglari,

icsellestirdigi degerleri, yetistigi kiiltiir ve egitimiyle uyumlu olarak sergiledigi
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davraniglarla ilgilidir (Tabak vd. 2012, s. 96). Liderin yiiksek ahlaki degerlere ve anlayisa
sahip olmasi ayni zamanda orgiit igerisinde de bu anlayisin yerlesmesinde Snemli

derecede etkilidir.

Iliskilerde Seffaflik; Otantik liderlerin duygularmi ve hislerini 6rgiit igerisindeki
astlarina yansitirken takipgilerine kars1 diiriist, samimi ve seffaf olmalar1 seklinde ifade
edilmistir (Erkutlu, 2014: 41). Verilen sozlerle ve eylemler arasinda tutarlilik olmalidir.
Tutarlilik yoksa eger iliskilerde gilivensizlik ortaya ¢ikabilmektedir (Kaplan, 2017: 53)
Mliskilerde seffaflik, 6rgiit {iyelerinin birbirlerine kars1 bilgiyi agik ve anlasilir bir bicimde
paylasmalarindan dolay1 otantik liderligin kritik bir unsurudur (Giindogdu, 2010: 16).
lliskilerde seffafligi saglayan liderlerin izleyicileri tarafindan daha otantik olarak

goriildiigii gozlemlenmistir.

2.1 Otantik Liderlerin Ozellikleri
Otantik liderlik tizerine yapilan arastirmalarda, bu tiir liderlere ait birgok 6zellik

belirlenmistir. Yapilan tanimlamalara bakildigindan en belirgin 6zellikleri 6zgiin olmalari

ve taklitlerden uzak oluslaridir.

Toor ve Ofori (2008), “otantik liderleri, yiiksek motivasyon, gelismis ahlaki
boyut, disiplinli olmalari, ¢evresindekileri 6nemsemesi, izleyicileri tarafindan giivenilen
kisi olmasi, her zaman pozitif olmasi gibi 6zellikleri ile tanimlamaktadir. Otantik liderler
kendilerini siirekli olarak gelistirmeye calisirlar. Kararli ve istikrarhidirlar. Insan
iliskilerine ¢ok fazla 6nem verirler ve disiplinli ¢alisirlar. Izleyenlerini ikna etmeye
dogrudan ¢aligmazlar. Ikna etmek konusunda kendi 6z degerleri, topluma yararli olma

istegi ve bu dogrultuda sergiledikleri davranislarla 6rnek olurlar (Dinger, 2013: 52).

Otantik liderler ve izleyenleri arasindaki iligki orgiit icerisinde giiven, saygi ve
rahatlik, siireklilik ve siirdiirebilir olmak gibi olumlu sonuclar vardir. Ahlaki degerleriyle
ortiisen davraniglarini orgiit icerisinde 0rnek olmaya ve Orgiitii daha ileriye tagimak
amagch kullanirlar. Avolio ve arkadaslari otantik liderligin manevi ve ahlaki bir liderlik

oldugunu dile getirmistir (Ozdemir 2017: 5-9).

Bir baska aragtirmada ise otantik liderlerin tutarli ve kendilerini gelistirmeye
odaklamis olmalarina deginilmistir (Cosar, 2011: 39). Bu arastirmada ayni1 zamanda

otantik liderligin;

e Kendi amaglarini anlamak,
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e Davraniglar1 saglam degerlere dayandirmak,

e Hissettikleri ve igsellestirdigi inanglar dogrultusunda olusan degerleri ile
liderlik etmek,

e lIzleyicileri ile giiclii iliskiler kurmak,

e Planli ve disiplinli ¢alismak bi¢ciminde bes temel faktorii oldugu

belirtilmektedir.

Otantik liderler toplum veya orgiit i¢erisinde genel gorlis ve beklentilere uygun
olarak davranmak yerine, kendi goriis ve deger yargilarina, bilgi birikimine ve
tecriibelerine gore karar vermeyi tercih ederler. Nedeni de otantik liderler makam, para,
sOhret, tebrik edilmek, gii¢ elde etmek yerine insanlara yardim etmek ve yol gdstermek,
gelisimlerine katkida bulunmak, toplumu ya da orgiitii giiglendirmeyi 6nemsediklerinden

dolayi liderlik yaparlar (Yasbay, 2011: 43).

Otantik liderler bilgiye, tecriibeye, ahlaki degerlere ve insan iliskilerine verdikleri
Oonemle Orgiit igerisinde olumlu bir iklim yaratmay1 amagclarlar. Bu sayede ortak bir orgiit
kiiltiirli olusturmay1 ve orgiite olan baglilik duygusu, tiyelerin islerine sahip ¢ikma boyutu
gibi oOrgiitsel tutumlarin gelismesine yardimer olmaya calistiklart  goriilmektedir
(Akgiindiiz, 2012: 20-24). Bu sayede performans artisi, isten ayrilmalarin azalmasi gibi

olumlu sonuglara katki saglamaya calisirlar.

Yapilan arastirmalara gore otantik liderlere ait diger belirgin 6zellikler ise (Shamir
ve Eilam 2005: 397; Illies, Morgeson ve Nahrgang 2005: 373-375; Whitehead 2009: 850;
May vd. 2003: 2-4; Walumbwa008: 8, Akt. Cift¢i, 2017: 53);

e Otantik liderlerin liderlikleri sahte degildir.

e Otantik liderler 6zgiin ve farklidirlar.

e Otantik liderlerin sergiledigi davranislar inandiklariyla ortiismektedir.

e Otantik liderler insanlarla gegici iliski kurmaktan kaginarak uzun siireli kalici
iliskiler kurmak igin ¢abalarlar.

e Otantik liderler siirekli olarak eksiklerini tamamlamaya ¢alisirlar.

e Otantik liderler, inandiklar1 degerlere siki sikiya baglidirlar.

o Otantik liderler, orgiit icerisindeki astlarina glivenmekten kaginmazlar.

e Otantik liderler 6rgiit igerisinde 1liml1 bir hava yaratmak i¢in ¢aligirlar.

e Otantik liderler, herkes tarafindan giivenilen, ihimli pozitif kisilerdir.
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e Ortaya ¢ikan problemler karsisinda her zaman olumlu bakis agisina sahiptirler.

2.2 Otantik Liderligin Onciilleri
Otantik liderlik bir siire¢ olarak incelendiginde bu siirecin tam olarak

anlagilabilmesi i¢in tiim unsurlarin ayrintili bir bi¢imde incelenmesi gerekmektedir.
Otantik Liderlik kavraminin onciillerini belirleme konusunda en ilgi ¢eken iki ¢alisma
Gardner ve Peus tarafindan yapilmistir. Her iki arastirmada belirlenen onciiller ve

aciklamalar1 asagida yer almaktadir ( Ciftei, 2017: 60).

Gardner vd. (2005), otantik liderligin dnciillerini Sekil 2.1°de goriilen model ile

aciklamis ve bu &ncelleri “Kisisel Ozgeemis” ve “Tetikleyici Olaylar” olarak ifade

etmistir.
Onciiller
» KigiselOzgecmis
‘ = Tetikleyici Olaylar
Otantik Liderlik Otantik Izleyici

Oz Farkindalik Oz Farkindalik

= Degerier » Degerier

» Kimlik » Kimlik

= Duygular = Duygular

= Motivasyon/Amagclar = Motivasyon/Amaclar izleyici izleyici

Ciktilan Performansi
Pozitif = Gliven L LA
Mode! » = Adanmislik | - surdirlebili
- isyen » Gergek
v v esenligi
Oz Diizenleme Oz-Diizenleme
* igsellestirme = igsellestirme ;
« Tarafsiz Degerlendirme = Tarafsiz Degeriendirme
« lligkisel Seffaflik = lligkisel Seffafiik
. Otantik davranig » Ofantik davranig
A A
i.....pp| Kapsayic, etik, €
saglam temellere

dayali orgiit Iklimi

Sekil 3: Otantik liderligin onciilleri ve otantik lider-izleyici iligkisi (Gardner 2005: 346)

2.2.1 Kisisel Ozgecmis

Bireylerin ge¢miste yasamis oldugu pozitif ya da negatif degisimler, olumlu veya
olumsuz duygu durumlari ve bulundugu ortamlardaki gelisen olaylar yasamlarinin ileriki
donemlerinde liderlik gelisiminde izleyeceklerin yol belirleyicisi olabilir (Cosar 2011:

40-41) Bireyin aile yapisi, yetistigi cografya, almis oldugu egitim, is yasamindaki
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deneyimleri ve tecriibeleri kisinin &zgegmisini olusturur. Ozgegmis, otantik liderler
acisindan iki sekilde degerlendirilir. Bunlardan ilki otantik liderlerin otantik olarak
algilanmasimi saglayan agik sozliiliik, iliskilerde seffaf olmak, her konuda diiriist
davranmak, giivenilir olmak gibi olumlu 6zellikleri edinmelerinde etkili olan yasamsal
deneyimleridir. Digeri ise otantik liderlerin davranislariyla kendilerini izleyenlerde
biraktiklari olumlu etki ve yasadiklari tecriibelerden dolay1 gerceklestirdikleri degisimdir
( Ciftci, 2017: 60).

2.2.2 Tetikleyici Olaylar
Bireyin hayatini ve gelisimi etkileyecek ¢evresel ya da psikolojik olarak meydana

gelen olumlu veya olumsuz her tirlii olaydir. (Gezer 2015: 44). Olumlu tetikleyici
olaylara, kazanilan 6nemli basarilar elde etmek, terfiler ya da kendi bakis acisini
degistirecek olaylara farkli yorumlarda bulunmasini saglayacak birisiyle tanigsmasi ve
iletisim kurmasi, farkli bir cografyada farklh kiiltiirleri kesfetme firsati bulmak 6rnek
verilebilir. Olumsuz tetikleyici olaylar ise kisinin hayatinda 6nemli olan bir kisinin kaybi,
maddi sikintilar ve saglik problemleri olabilir. Gardner vd. (2005), “gelistirdikleri
modelde olumlu ve olumsuz tetikleyici olaylarin, liderin 6z farkindalik diizeyini

arttirmada hizlandiric1 bir rol Gstlendigini belirtmektedir” (Ciftci, 2017: 62).

2.2.3 Benlik Bilgisi

Benlik bilgisi bireyin ger¢ek benligini bulabilmek ic¢in yogun ¢aba harcadigi bir
stiregtir. Otantik liderlerin, otantik davranabilmesi ve buna uygun diisiinebilmesi i¢in
oncelikle kendi benliklerini bilmeleri gerekir. Degerleri, inandiklar ile giiglii ve zayif
yonleri hakkindaki benlik bilgisi liderlerin onu izleyenleri tarafindan otantik olarak
algilanmasinin 6n sartidir. Kendini tanimak, inandig1 degerlere ve aldig1 kararlara sadik
kalmasi acisindan olduk¢a Onemlidir. Benlik bilgisi, otantik lidere ayni zamanda
eksiklerini fark etmesini ifade etmektedir. Kisinin temel degerlerini denetlemesine firsat

tanimaktadir (Kogak, 2019: 14-19).

Benlik bilgisi, otantik liderligin bilesenlerinden olan “Oz farkindalik”
kavramindan iki temel noktada farklilasmaktadir. {1k olarak, benlik bilinci, bireyin gii¢lii
ve zayif yOnlerini, inancglariyla davranislarinin ne kadar Ortiistiigiinti tanimlarken, 6z
farkindalik ise bireyin giiglii ve zayif yoOnlerini elestirmesi ve siirekli olarak kendini
denetlemesi olarak ifade edilmektedir. Bir baska deyisle benlik bilgisi liderin kendine ait

giidiilerinin, hislerinin ve sahip oldugu bilgi diizeyinin bilincinde olmasidir. Oz
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farkindalik ise sahip oldugu bilgi sayesinde kendisine duyulan sayginliktan dolay1 olusan

0z giiveni ifade etmektedir (Ciftci, 2017: 63).

2.2.4 Oz Tutarhhk
Liderlerin otantik olarak algilanmasinda kendinin farkinda olmasi, giiclii zayif

yonlerini bilmesinin yaninda, kendi deger yargilar1 ve inanglariyla sergilemis oldugu
davraniglarinin tutarhilik géstermesi onemlidir. Bu sebepten dolay1 6z tutarlilik otantik
liderligin 6nciillerinden birisi olarak kabul edilmektedir (Giilbudak, 2011: 74). Otantik
liderleri otantik olmayan liderlerden ayiran en belirgin 6zelliklerden birisi inanglari,
kisisel degerleri ve kararlarinin davramslariyla tutarli olmasidir. Izleyenlerin liderlerinin
deger yargilar1 ve inanglariyla davraniglar1 arasindaki uyumu goérdiiklerinde liderlerini
otantik olarak algilamalarina neden olur. Bu nedenlerden dolay1 6z tutarlilik otantik

liderligin onciilii olarak kabul edilmektedir (Keser, 2013: 64).

2.3 Otantik Liderligin Ardillar:

Stirekli ve hizli bir sekilde degisen rekabet ortami, orgiitleri ve 6rgiit ¢calisanlarini,
cevresel sartlardaki degisimle beraber gesitli firsatlarla ve tehditlerle karsi karsiya
getirmektedir. Bu kapsamda isletmeler, uzun dénemli planlarini faaliyete sokabilmek ve
amagclarin1 gergeklestirecek donanimli ve bilgili is giiciinii bulma yoluna giderler (Polat
vd. 2010). Bunu saglamanin yolu orgiitiine bagh ve giivenen, orgiit hedeflerini kendi
hedefleriymiscesine igsellestiren, olumsuz davraniglara yer vermeyen, Orgiitiini

kendisinin gibi goren is giiciine sahip olunmasi seklinde ifade etmek miimkiindiir.

Otantik liderlerin 6rgiit igerisinde olusturduklar pozitif etki, seffaf olarak alinan
kararlar ve etkili iletisimle izleyicilere aktardiklar1 giivene bagli olarak orgiit igerisinde

onemli degisiklikler yaratabileceklerini ileri siirmektedirler ( Ozdemir, 2017: 9)

Otantik liderligin ardili olarak; orgiitsel baglilik, giiven, orgiitsel iyi olus ve

izleyici performansi incelenmis ve asagida kisaca agiklanmastir.

2.3.1 Orgiitsel Baghhk
Orgiitsel baglilik, bir ¢alisanin, 6rgiitiin hedeflerine ve amaglarina herhangi bir

beklentiye girmeden karsiliksiz olarak baglilig1 seklinde tanimlanmaktadir. Calisanlar,
orgiitlerine ne kadar yiiksek seviyede bagli iseler kisisel ¢ikarlarindan uzak, sadece

orgiitiin hedefleri i¢in kendi kapasitelerinin iistinde performans gostermeye de o kadar
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cok gayret ederler. Ayrica orgiitlerine olan inanglari yiiksek olur ve alinan kararlar

sorgulamadan iizerine diiseni yapmaya ¢aligirlar (Yasbay, 2011: 76-77).

Otantik liderlik ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi aragtiran ¢alismalarin
genelinde oOrgiitsel baglhilik ve otantik liderligin birbirini etkiledigi ve pozitif bir iligki
oldugu sonucuna varilmistir (Giil ve Alacalar, 2014: 548). Baska bir deyisle orgiit
calisanlarinin liderlerini otantik algilamalar yiikseldik¢e Orgiite olan bagliliklar1 ve
performans seviyeleri de pozitif bir sekilde artmaktadir. Bu durum o&rgiitsel bagliligin

otantik liderligin ardili oldugu goriisiinii dogrulamaktadir.

2.3.2 Giiven
Gtiven, bir kisi ya da belirli bir gruba iliskin mevcut durumda ve gelecekte

meydana gelmesi olas1 eylemlerinin zararli olmayacagi, faydali olacagi yoniindeki inanci
olarak tamimlanmaktadir (Cift¢i 2017: 65). Otantik liderlerin kendisini izleyenlerle
karsilikli olarak kurdugu tarafsiz, seffaf ve etkili iletisimin saglam bir temele oturmasi
giiven unsurunun varligint gerekli kilar. Otantik lider ve izleyiciler arasindaki giiven
iligkisinin gelismesi, liderlerinin vermis oldugu kararlarin dogruluguna olan inang¢larinin
artmasini saglayacaktir. Kargilikli olarak giiven duygusunun gelismesi orgiitiin yapisina
da etki eder (Karatiirk, 2015: 20). Orgiit calisanlarinin &rgiite karsi olan giivenlerinin
pekismesi, performanslarina ve orgiite olan baghliklarina da yansir. Orgiit, lider ve
izleyenleri arasindaki giiven iliskisi orgiit ¢alisanlarinin bagliligini artirir, bu da hedef ve
amaglara daha st diizeyde ulasilmasini saglar. Liderler kendi deger ve inanglarini
izleyicilerine aktarmaktaki engelleri daha ¢abuk asarlar. Izleyenler de orgiitiin ve

liderlerinin amag ve hedeflerini igsellestirirler (Yasbay, 2011: 74).

2.3.3 Orgiitsel Tyi Olus
Iyi olus, yasanan olaylarm olumlu bir sekilde degerlendirilmesi ve yasam

standartlarinin iyilestirilmesi adina izlenen bir siiregtir. (Ciftgi, 2017: 66). Iyi olus,
genellikle mutlu olmak, sevingli, neseli olmakla karistirilmaktadir. Ancak iy1 olus, tim
bu kavramlari i¢ine alan ve kisinin yasamindan genel olarak memnuniyet duymasidir.
Otantik liderlerin otantik 6zelliklerini izleyenlerine gdstermede ve izleyenlerin otantik

algilarinin yiiksek olmasinda iyi olus 6nemli bir etkendir (Karatiirk, 2015: 38).

2.3.4 Izleyicilerin Verimlilikleri/Performansi

Organizasyon igerisinde verimlilik, tyelerin sergiledikleri davranislariyla

organizasyonun belirlenen amaglara katkida bulunma diizeyi olarak tanimlanmistir (Giil
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ve Alacaklar 2015: 546). Gardner ve dig. (2005), otantik liderligin izleyici performansi
tizerindeki etkisini aragtirmalarinda (Sekil 2.1) gébrmek miimkiindiir. Yapilan arastirmaya
gore otantik liderlik, baghlik, gliven gibi izleyicilerin tizerindeki etkisiyle izleyici
performansini da dogrudan etkilemektedir. Bir bagka ifadeyle, otantik liderlerin
sergiledikleri davraniglariyla icsellestirdikleri ahlaki degerlerin ortlismesi, izleyicilerin

giiven ve baglilik diizeylerini ve dolayl olarak performanslarini arttirmaktadir.

2.4 Otantik Liderlik ve izleyici Arasindaki liski

Orgiit lideri, drgiitiiniin amaglarini ve stratejilerini belirlemek, orgiitiin gelecege
doniik planlarini yapmak, orgiit kiiltlirtinii olusturmak, orgiitiin vizyonunu belirlemek ve
ortak hedeflere ulasmak konusunda izleyicilerini etkilemek gibi sorumluluklar1 vardir.
Bununla birlikte 6rgiit icerisinde ortak hedefleri belirleyen ve bu hedeflere ulagsmak i¢in
izlenecek yolun ¢izimi liderin kendisi tarafindan ¢izilir. Fakat bu hedeflerin
ulagilabilirligini ve hedeflere ulagsmak i¢in ¢izilen planlarin takibi oOrgiitiin lyeleri
tarafindan belirlenmektedir (Cift¢i 2017: 67). Bu sebeple liderin performansini takip

ederken lider-izleyici arasindaki iliskinin incelenmesi 6nemlidir.

Otantik liderler, davranislariyla ve sdyledikleriyle, 6z farkindalik seviyelerinin
yiiksek olmastyla, tarafsizca degerlendirmeleri ve seffaf, acik sekilde otantik davraniglar
sergileyerek takipgileri i¢in pozitif rol model olurlar. Saglam temellere dayali bir 6rgiit
igerisinde yasanan bu siiregte izleyiciler tarafindan liderlerine giiven, orgiite baghlik ile
sonuglanmasi ve izleyicilerin siirdiiriilebilir ve gercek izleyici performansi saglamasi

beklenmektedir (Gardner vd. 2005:347).

Lider ne kadar seffaf olur ve davraniglart ne kadar ahlaki boyutlarda 6rnek
gosterilebilir olursa izleyicileri tarafindan hosgorii, anlayis, inanmishik ve baglilik,
orgiitlin liyelerinin birbirlerine olan giiveni, samimiyet duygular1 ve ortak amaclara uygun
hareket etme duygusu o kadar yiiksek olur (Gezer 2015: 44). Lider, takipgilerini
kendisiyle ayn1 yone bakmak konusunda ne kadar etkilerse orgiitiin gelecek vizyonu ve
hedeflerine ulasmak konusunda izleyicilerinin katkisi da o derecede yiiksek olur. Eger
lider otantikligini kotiiye kullanir ve kendi amag¢ ve kisisel ¢ikarlar1 dogrultusunda
kararlar alirsa izleyicileri bu durumun farkina varir ve zamanla liderlerine olan giivenleri
azalir. Uzun vadede orgiite kars1 olan adanmigliklar azalir ve performanslarinda diisme

goriilebilir (Erkutlu, 2014: 65).
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Burada dikkat edilmesi gereken nokta; lider ve izleyici arasindaki iliskide giiven
ve seffafligin saglanmasidir. Lider seffaf davranarak ve iligkilerini 6n yargisiz bir sekilde
olusturdukea izleyicisinin giiveni artacaktir. Ayrica, duyulan giiven ne kadar yiiksek
olursa oOrgiit ¢alisanlarinin is tatmini ve bagliliklar1 artacaktir. Baglilik diizeylerinin
artmasi otantik izleyicilik siirecinin pargasi olan rahat bir ¢alisma ortaminin olusumunu

saglayacaktir (Gezer 2015: 45-46).

Baska bir acidan bakildiginda otantik liderler, seffaf olmanin 6nemini bildikleri
icin Orglit icerisinde izleyicileriyle temeli saglam iliskiler kuracaklardir. Bu sayede orgiit

tiyeleri de liderlerinin sergiledikleri davranislari gézlemleyebilme imkan1 bulacaklardir

(Yagbay 2011: 68 - 69).

2.5 Otantik Liderlik Yaklasimlari

Literatiirdeki yapilan ¢alismalar incelendiginde Ilies ve arkadaglarinin otantik
liderlik yaklagimi ile Sparrow’un otantik liderlik yaklasimi olmak tizere iki tane 6nemli

otantik liderlik yaklagiminin bulundugu goriilmiistir.

2.5.1 Ilies, Morgeson ve Nahrang’in Otantik Liderlik Yaklasimi
llies ve dig. (2005) otantiklik kavramini ele alirken otantikligi, kisinin sahip

oldugu inanclarina ve onemsedigi degerlerine bagl olarak gelisen yetistigi kiiltiir ve
bulundugu ortamda nasil davranislar sergilediginin farkinda oldugu bir siire¢ olarak
tanimlamaktadirlar (Keser ve Kocabas, 2014). Baska bir ifadeyle otantiklik kavrami
bireylerin oOrgiitte ya da toplum igerisinde sergilemis olduklar1 davranislar1 ve bu
davraniglarinin sonucunda ortaya ¢ikan etkilerin yansimasidir. Otantik liderler ise giinliik

yasamlarinda inanglarina uygun davranislarda bulunarak ve aldiklar kararlarla topluma

katkida bulunmaya ¢alisan liderlerdir (Erkutlu, 2014: 26).

Ilies ve dig. (2005), arastirmalarinda otantik liderligi dort maddede ele

almaktadirlar. Bunlar;

e Oz farkindalik,
e On yargisiz degerlendirme,
e Otantik davranisg, eylem,

e Otantik iliskisel uyumdur
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2.5.1.1 Oz farkindalhik
Oz farkindalik bireyin kendi giiclii ve zayif yonlerini bilmesinin yani sira kendi

duygu yapisini ve olaylara karsi davranis bigimlerini, kisiligini igermektedir. Bu yaklasim
modeline gore; liderin kendinin farkinda olmasi karakterini ve iginde besledigi duygu
bi¢gimini bilmesini saglar. Bu duygular umut, sevinme, verimli olma, yaraticilik, gelisim
gibi durumlarla ilgilidir. Olumlu bir sekilde farkindaligini gelistiren liderin duygusal
zekasi yliksek olur. Yani 6z farkindaliklar: yiiksek olan liderler toplum igin ya da orgiitii
icin Gistlendigi gorevleri diger liderlere gore daha etkili bigimde yerine getirirler (Erkutlu,

2014).

2.5.1.2 On Yargisiz Degerlendirme
On yargisiz degerlendirme, bireyin kendisiyle alakali bilgileri inkar etmeden ya

da ¢arpitmadan deneyim ve tecriibelerine dayali olarak tarafsiz sekilde ele almasidir. Bu
stire¢ kisinin kendine kars1 olan diiriistliigii ve karakterini yansitir. Karakter ve diiriistliik
liderin sadece eylemlerini ve karar almasini etkilemez. Ayn1 zamanda liderin i¢sel olarak
kendini daha iyi hissetmesini de saglar. On yargisiz degerlendirme siireci liderin karar

alma siirecine dogrudan etkilidir.

Ilies ve dig. 6n yargisiz degerlendirme siireciyle ilgili asagidaki varsayimlarda

bulunurlar:

e Diiriistce hareket eden ve seffaf bir bigimde iligskilerini kuran liderler
degerlendirme siireclerinde daha objektif olurlar.
e On yargisiz degerlendirme bigimini benimsemis liderler ise;
- Yapilacak isleri etkili ve dogru yorumlarlar (otantik davranis)
- Yapabileceklerinin farkindadirlar ve nerede durmalar1 gerektigini bilirler
(iligkisel uyum)
- Ortaya ¢ikacak olumsuzluklara karsin gelisim potansiyellerinin farkinda olma

(kendini denetleme) (Erkutlu, 2014: 58)

2.5.1.3 Otantik Davranis
Otantik  davramis ile anlatilmak istenen, kisinin  hedeflediklerinin

gerceklesmememe ihtimali de olsa ya da basardigi bir isin karsiliginda alacagi bir 6diilden
mahrum da kalsa, her hangi bir uyar1 alma ihtimalide olsa kendi inandiklariyla

ortismeyen davraniglar sergilemekten uzak durmasidir (Kernis, 2003). Burada dikkat



28

edilmesi gereken sey otantikligin bir baskiyla degil de bireyin kendiliginden ortaya ¢ikan,

duygularina, hislerine, diirtiilerine dayali olarak olusmasidir.

2.5.1.4 Tliskisel Uyum
Iliskisel otantiklik, bireyin yetenekleri ve eksik kalan taraflar1 ya da giiclii ve zayif

tiim yonleriyle samimiyetle ve seffaf bir sekilde davranmasi ve ¢evresiyle giivene dayali
olarak iligkiler gelistirme durumunu kapsamaktadir (Keser ve Kocabas, 2014: 65). Bu
durumda c¢evredekilerin bireyi iyi ve koti, giglii ve zayif yonleriyle oldugu gibi
tanimasina olanak saglar. Otantik diizeyde iliskiler seffaf, diirlist ve samimiyet

icermelidir. Sahtelikten uzak, gliven temellerine dayali iligkiler kurulmalidir.

Otantik liderligin bir parcasi olan otantik liderin, 6rgiit i¢erisinde kendisini takip
eden astlartyla gelistirdigi iliskide gostermis oldugu eylem ve davranislarinda, diiriist,
dogru ve samimiyeti 6n planda tutmas 6rgiit igerisindeki giiven unsurunun olugmasinda

temel faktordiir (Gezer, 2015: 56).

Jones ve dig. (1998) orgiit icerisinde lider ve {iyeler arasindaki giiven unsurunun
olusmasi hedeflere ulasma konusunda is birliginin artmasini saglayacaktir. Bu da
“kosulsuz giiven” kavramini ortaya g¢ikaracaktirr. Bireyler kosulsuz giivenle aralarinda
gelistirdikleri ortak inan¢ ve bu inangla uyumlu davraniglar sayesinde giiveni
deneyimlerler. Kosulsuz giiven, siirekli olarak tekrarlanan davraniglara ve iliskiye dayali
olarak olusan etkilesimin sonucu, bireyin davranislarinin, bir digerinin deger ve

inanglarina dontik olarak gelismesidir.

Iliskisel otantiklik, Onyargisiz degerlendirmeyle birlesince, bireysel olarak
gelismenin ve 6grenmenin Oniinii agmaktadir. Seffafligin diger bir sekilde ifadesiyle
bireyin ¢evresindeki diger kisilerle olan iligkilerinden elde ettigi pozitif tutum 6grenmeye
katki saglar. Kisilerle olan iliskiye ve etkilesime hakim olan otantik iligki ve 6n yargisiz
degerlendirme, hem otantik liderlerin hem izleyenlerin hem de liderin gevresindeki
kisilerle karsilikli olarak 6grenme ve kendini gelistirmeye duyarli olmalarina olanak

saglamaktadir.

2.5.2 Sparrow’un Otantik Liderlik Yaklasimi
Sparrow inceledigi ve gelistirdigi otantik liderlik modelinde 4 basliktan so6z
etmektedir. Bunlar; oz farkindaligin énceligi, kendin olmanin onceligi, oz denetim ve

tutarlilik ve etik liderliktir.
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2.5.2.1 Oz Farkindahgin Onceligi

Oz farkindalik; kisinin hislerini, duygu ve diisiincelerini, gercekci bigimde ele
alarak; kisinin karakteristik 6zelliklerini, gli¢lii ve zayif taraflarini, ilgilendiklerinin neler
oldugunu bilmeyi ifade eder. Oz farkindalik; bireyin inanglarina, degerlerine, karakterine,
duygu ve disiincelerine, bilgi seviyesine, duygusalligina, ama¢ ve hedeflerine,
yeteneklerine, becerilerine ve kapasitesine dayanan ve dis gevrenin etkisiyle, cografya ve

iginde bulunan kiiltiirle belirginlesen siiregtir (Sparrow, 2005: 420).

2.5.2.2 Kendin Olma Siirekliligi
Liderin ifadeleri, davranislari, konulara bakis agisi, amag ve hedefleri, degerler ve

inanglar1 kendisine olan diiriistliigiinii gosterir. Otantik liderlik stirekli kendini
gelistirmeye, kisiligin farkina varilmasina dayali uzun bir siirectir. Bu siirecte kisi
kendisini stirekli i¢sel olarak denetimde tutar ve sorgular. Tiim bu siiregte otantik lider
davraniglariyla kisiligi ne kadar uyum igerisinde olduguna dair kendi kendine bir denetimi
ifade eder (Ozdemir, 2017: 10).

2.5.2.3 Oz Denetim ve Tutarhlik
Oz denetimin etkinligi, liderin 6z farkindahigiyla; gdstermis oldugu davranislar

arasindaki tutarliliga iliskin kendisini sorgulamasi ve bunun bilincinde olmasidir
(Yasbay, 2011: 72-74). Kisi 6z farkindalik ve 6z denetim unsurlarm siirekli olarak
kullanmali ve bunlardan elde edilen sonuglar uyum igerisindeyse tutarlilik olarak

adlandirilabilir.

Otantik liderler, tiim incelenen liderlik kuramlarinda belirtilen liderlerden daha
etkilidirler. Cilinkii otantik liderlikte, liderin takipgileri liderlerin inanglari, duygulari,

hedefleri, kararlar1 ve bunlara karsilik sergiledikleri davranislar1 arasinda tutarlilik ararlar

(Sparrowe, 2005:421-424, Akt. Ozdermir, 2017: 12).

2.5.2.4 Etik Liderlik
Otantik liderler otantik olarak algilanabilmeleri i¢in etik davranislar

gostermelilerdir. Otantik liderler hem kendi davranis bicimlerini hem de izleyicilerinin
davraniglarini etik acidan degerlendirirler. Sahip oldugu etik degerleri ¢cevresine iletmeye

ve kendisine yeni etik degerler katmaya biiyiik nem verirler. (Erkutlu, 2014: 70).
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2.5.3 Walumbwa ve dig. Otantik Liderlik Yaklagimi
Walumbwa ve dig. Avolio, Gardner ve arkadaslarinin olusturduklari otantik

liderlik modellerine dayanarak farkli iligki ele almaktadir. Bunlar; 6z-farkindalik, iliskisel

seffaflik, onyargisiz degerlendirme ve igsellestirilmis ahlaki perspektiftir

Oz farkindalik: Bireyin diinyay1 nasil algiladig1 ve sekillendirdigi ve bu algilama

siirecinde kisinin etkilenmesidir.

Iliskisel Seffaflik: Birey kendisini takipgilerine yalandan ve yapmaciktan uzak,

0zgiin bir sekilde yani otantik olarak sunmasini ifade eder.

Onyargisiz Degerlendirme: Lider karar verme siirecinde tiim bilgileri ve fikirleri

tarafsizca degerlendirmesini ifade etmektedir.

I¢sellestirilmis Ahlaki Perspektif: Oz-denetim; orgiit icerisinden ya da orgiit
disindan (toplumsal) gelen baskilara ya da gruplardan gelen baskilara karsi i¢ ahlaki
degerleri tarafindan yonlendirmektedir. (Yagbay, 2011: 75).

2.5.4 Kernis’in Otantik Liderlik Yaklasimi

Kernis (2003:1) otantikligi; “bireyin giinliik davraniglarindaki, kararlarindaki
girisim faaliyetlerini 6z benliginin engellememesi” olarak tanimlar. Kernis, otantik
liderligi 6z farkindalik, 6n yargisiz degerlendirme, eyleme gecme ve iliski olarak belirler

(Yasbay, 2011: 65).

Oz-Farkindalik kavrami, kisinin duygulariyla giiclii ve zayif yonleriyle kendisini
bilmesi ve bunun bilincinde olmasi, karakterini olusturan deger ve inanclarin farkinda
olmasidir. Fakat bunlarla sinirli kalmaz. Ayn1 zamanda takipgilerinin kendisini izlemesi
icin gereken bilgilere sahip olup olmadigimin da bilincindedir. Onlan etkileyecek ve

eyleme gecirebilecek davranis bi¢cimlerine sahiptir (Glilbudak ve Yasbay, 2011).

On Yargisiz Degerlendirme: Herhangi bir konuda karar vermeden once eldeki
tim verilerin olumlu ve olumsuz taraflarim1 objektif bir bigimde degerlendirmesi
anlamina gelir. Ayni1 zamanda kendisinin de her tiirlii ozelliklerini ve davranig

bi¢imlerini, olumlu ya da olumsuz hareketlerini kabul etmesidir.

Eyleme Ge¢me: Kisinin deger ve inanglarina uygun bir sekilde davranip

davranmadigin1 kapsar. Bazen kendi ihtiyaglar1 orgiitiin ¢ikarlariyla ortiismeyebilir.
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Boyle bir durumda otantik davranarak On yargisiz ve tarafsiz sekilde davranmasini

yansitir.

Iliskisellik: Kisinin iliskilerinde seffaf olmasi1 ve diiriist davranmasini ve bu
davranig sekline 6nem vermesini kapsamaktadir. Bu nedenden dolay1 otantik liderin ve
orgiitteki takipgilerinin arasinda Samimiyet ve giiven olusur. Kisaca iliskisel otantiklik
kavrami, takipgileriyle ve cevresiyle olan iligkilerinde diiriist, seffaf ve 6zgiin olmasi

anlamina gelir.

2.6 Otantik Liderligin Etkileri

Otantik liderler bulunduklar1 orgiitte giiven, umut, iyimserlik ve esneklik
yaratirlar (Ozdemir 2017: 13). Yiiksek diizeydeki bir giiven, 6rgiitte baglilig: arttiracaktir.
Bagliligin arttig1 orgiitteki kisiler kendilerini tatmin olmus ve mutlu hissedeceklerdir

(Keser ve Kocabasg, 2014).

2.6.1 Otantik Liderligin Orgiitsel Giiven Etkisi

Bu etki; otantik liderlerin, Orgiitteki izleyicilerinin Kkendi kapasitelerini
yiikseltmeleridir. Oz yeterlilik konusunda Bandura (1995) 6z yeterliligi; “kisinin 6zel bir
konuda verilen gorevi gerceklestirirken kendi kapasitesini bilmesi degerlendirme
yapmast ve goreve olan inanci” olarak tanimlamistir. Otantik liderler takipgileriyle
iligkilerini etkili iletisim temeline dayandirirlar. Otantik liderler ve izleyicileri
davraniglarinin  ve kararlariin  inang ve degerleriyle uyumludur ve neleri
yapabileceklerini neleri yapamayacaklarimi bilirler. Bu siirecte giivene dayali bir etki

goriilmektedir (Keser ve Kocabas, 2014).

Lideri orgiitteki tiim izleyicilerinin ayri ayr1 ihtiyaglarini g6z 6niinde tutar ve karar
verme asamasinda izleyicilerine esit sekilde yaklasir. Bu da izleyicilerin liderlerini
otantik olarak algilamasmi ve liderlerine olan giivenin saglam temellere oturmasini

saglar. (Gardner vd. 2005).

2.6.2 Otantik Liderligin Umut Etkisi

Umut; kisilerin amaglarin1 ve hedeflerini belirlemeye ve onlara ulagsmak i¢in kendi
i¢ motivasyonlarini olusturmaya olan inanglaridir. Otantik liderler orgiit igerisinde
izleyicilerine umut yaratirlar ve takim halinde ¢abalarlarsa ulasabilecekleri firsatlari

gosterirler (Akgiindiiz, 2012: 22).
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2.6.3 Otantik Liderligin Orgiitsel Esneklik Etkisi

Esneklik, dis kaynaktan ya da g¢evresel gelismelere bagli olarak ortaya ¢ikan
glicliiklere ragmen orgiit i¢in olumlu bir uyum siirecidir. Giiniimiizde orgiitler, finansal
sikintilar, kii¢iilme, pazarin disinda kalma, teknolojik gelisimler gibi dramatik
degisimlere maruz kalirlar. Zorluklarla kars1 karsiya kalmak otantik liderler igin dikkat
edilmesi gereken bir durumdur. Otantik liderler, orgiit icerisinde kendisini izleyen
astlarindan destek alarak bireysel esenlikten faydalanirlar. Liderlerin ve oOrgiitteki
takipgilerinin sikint1 ve zorluklarin iistesinden gelmeleri gerekmektedir. Bu gelisen
olaylardan sonra eger orgiitsel anlamda degisime gidilmesi gerekiyorsa liderler
takipgilerinden gelen bir direncle karsi karsiya kalmazlar. Aksine degisimi hizlandirirlar

(Akgiindiiz, 2012: 23-24).

2.6.4 Otantik Liderligin Iyimserlik Etkisi
Otantik liderler izleyicilerinin iyimserlik seviyelerini arttirmak isterler. lyimser

izleyiciler amaglara ulagma konusunda daha istekli ve istikrarli kisilerdir. Ayrica 6rgiitiin
gelecekteki basarisi ve amaglarina ulagsmasi i¢in iyimser takipgiler daha fazla gayret
gosterirler. Kotiimser kisilerde olumsuzluklar ve siirekli karamsarlik yiiksek diizeyde
goriiliirken; 1yimser kisiler, mutluluk, seving gibi pozitif duygu durumlarini yagama

egilimi gosterirler (Keser ve Kocabag 2014: 43).

2.7 Otantik Liderlik Ve iliskili Oldugu Liderlik Tarzlar

2.7.1 Otantik Liderlik ve Doniisiimcii Liderlik
Otantik liderlikte, liderin ve izleyicilerinin 6z farkindaliklarmin ve 6z

diizenlemelerinin yaninda pozitif bir oOrgiit yapis1 ve kiltlirii gerekir. Doniislimcii

liderlikte bu bahsedilenlere deginmektedir (Erkutlu, 2014: 41).

Otantik liderligin doniisimcti liderlikle arasindaki benzerlik, doniistimcii
liderlerin de gelisime odaklanan, ahlaki degerleri yiiksek, hayata umutla bakan,
karakterleri giiglii ve iyimser liderler olarak tanimlanmasidir (Ozdemir, 2017: 36). Biitiin
bu bahsedilen 6zellikler otantik liderligin bilinen 6zellikleridir. Dontigiimcii liderlikle
ilgili Burns’un (1978) yaptig1 tanimlamada “bir lider otantik olmak zorundadir”. Fakat

otantik bir lider doniisiimcii olmak zorunda degildir.

Aralarindaki fark ise otantik liderlerin duygularina gore hareket etmelerinin
davraniglarinin temelini olusturmasidir. Otantik liderler nemli konulardaki kararlarin

alim siirecinde, inanglar ve degerleri dogrultusunda ne zaman 1srar etmeleri gerektigini
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bilirler. Doniisiimci liderler ise pozitif vizyonlar1 ve entelektiiel davranig tarzlariyla
izleyicilerini etkilerler ve onlar1 orgiit hedef ve amaglari dogrultusunda yonlendirirler

(Akgiindiiz, 2012: 37).

2.7.2 Otantik Liderlik ve Karizmatik Liderlik

Bu liderlikler arasinda belirli farkliliklardan s6z edilebilir (Ozdemir 2011: 30).
Conger ve dig. (1998) karizmatik liderlik tanimlamasinda liderin ve 6rgiit igerisindeki
izleyicilerinin kisisel olarak farkindaliklarina yer verilmez. Bu iki liderlik arasinda
goriilen en belirgin fark, otantik liderler ahlaki degerleri ve bakis agilariyla izleyicilerinin
0z farkindaliklarina ve kisisel Ozelliklerine odaklanarak onlar1 etkilemeleridir (Ciftgi
2017: 81). Karizmatik liderler ise etkili iletisim kurarak ve coskulu bir sekilde konusarak
izleyicilerini harekete gecirirler. Otantik liderler, orgiit ve izleyicileri i¢in anlamli bir

amag ve is belirleyip harekete gegirirler (Akgiindiiz, 2012: 38).

2.7.3 Otantik Liderlik ve Hizmetkar Liderlik

Bu liderlik tarzinda 6ne ¢ikan anlayis hizmet etmek ya da hizmetkarliktir.
Hizmetkarlik anlayisi, kisisel anlamda herhangi bir firsat, ¢ikar gozetmeden kisinin
kendisini orgiite ya da topluma adamasi ve adadigi grup i¢in c¢abalamasidir. Ben

kavramindan uzaklagilarak biz kavrami iizerine hareket edilir (Findikg1, 2009: 55).

Otantik lider ise, nerede nasil davranacagini bilen ve sartlar ne olursa olsun nasil
diisiinmesi gerektigini bilen ¢evresindekilerin inang¢larina, degerlerine ve diisiincelerine
saygili bir bakis agisiyla nasil davranig sergileyecegini bilen kisidir. Giiclinlin ve
bilgisinin farkinda olan, orgiitiin siire¢lerini yonetirken pozitif, kendinden son derece
emin, iyimser bir liderdir. Hizmetkar liderler kendilerini orgiite, izleyicilerine adarken;
otantik liderler stirekli olarak kendi bireysel gelisimlerini iist seviyelere ¢ikarmak i¢in

cabalarlar (Erkutlu, 2014: 42).
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UCUNCU BOLUM

BEYAZ ESYA FIRMASI CALISANLARININ
YONETICILERININ OTANTIK LIiDERLIK OZELLIKLERINi
ALGILAMALARI UZERINE BiR CALISMA

3.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi
Arastirmada Orgiit igerisindeki ¢alisanlarin liderlerini ne kadar otantik olarak

algiladiklari, liderlerinin sergiledigi davranislarin otantik liderlik 6zellikleriyle ne kadar
uyumlu oldugu arastirilacaktir. Otantik liderlik giiniimiizde etkisini arttirmaya devam
etmekte olan bir kavramdir. Giiniimiiz is diinyasinda ya da toplumunda bireyler
kendilerini yoneten, karar alimlarinda etkili olan kisilerin yani liderlerinin seffaf, samimi,
kendinin farkinda olan ve davranislarinda bunu gosterebilen, orgiitiin ya da toplumun
cikarlarini kendi ¢ikarlarinin iistiinde tutan 6zellikte gérmek istemektedirler. Ozellikle
uluslararas1 orgiitlerde diinyanin farkli cografyalarindan farkli kiiltiirde kisiler
calismaktadir. Bu farkli 6zelliklerdeki kisileri ortak bir amag etrafinda toplamak, orgiite
olan giivenlerini ve baghliklarini arttirmak ve onlar1 hedefler dogrultusunda orgiitlemek
ise liderin gorevidir. Bu arastirmada da uluslararasi pazarda etkin bir beyaz esya
firmasindaki ¢alisanlarin yoneticilerini hangi diizeyde otantik olarak algiladiklarim

inceleyerek otantik liderlik kavramina katkida bulunulmak amaglanmistir.

3.2 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini tiim Turkiye’de faaliyet gosteren uluslararasi bir beyaz esya
firmasindaki calisanlar olusturmaktadir. Ornekleme katilan kisilerle mail yoluyla
iletisime gecilip otantik liderlik hakkinda bilgi verilmistir. Firma c¢alisanlarina toplam 155
anket formu gonderilmis, Bunlardan 144 anket formu geri donmiis ancak sadece

137(%88) anket formu degerlendirmeye alinabilmistir.

Veriler toplanirken anket formunun ilk boliimiinde yer alan demografik bilgilerin
elde edilmesi icin belirlenen sorular yer almaktadir. Bu sorular ¢oktan se¢gmeli olacak
sekilde hazirlanmstir. Ikinci boliimde orgiit ¢aliganlarinin ydneticilerini ne kadar otantik
olarak algiladiklarin1 6lgmek amaciyla Walumbwa ve dig. (2008) tarafindan gelistirilen
ve Tiirk¢e uyarlamasin1 Tabak ve dig. (2012) yapmis oldugu Otantik Liderlik Olcegi
kullanilmigtir. Olgek 5°1i Likert tipinde olup,(Siklik seviyesi 1=Higbir zaman, 5=Her
zaman), 15 maddeyi i¢ermektedir (EK 1).
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3.3. Arastirmamin Hipotezleri
Arastirmanin amaci olan ¢aliganlarin liderlerini otantik olarak algilayip

algilamadiklarini test etmek i¢in gelistirilen hipotezler su sekildedir;

Hipotez 1. Calisanlarin cinsiyetleri ile otantik liderlik boyutlarini algilamalari

arasinda anlamli farklilik vardir.

Hipotez 2: Calisanlarin yaslari ile otantik liderlik boyutlarini algilamalar1 arasinda

anlaml farklilik vardir

Hipotez 3: Calisanlarin medeni durumlar ile otantik liderlik boyutlar1 arasinda

anlaml farklilik vardir.

Hipotez 4: Calisanlarin egitim durumlar ile otantik liderlik boyutlar1 arasinda

anlaml farklilik vardir.

Hipotez 5: Calisanlarin mesleki deneyimleri ile otantik liderlik boyutlar1 arasinda

anlaml farklilik vardir.

3.4 Arastirmada Kullanilan Analiz Yontemi
Anket teknigi kullanilarak elde edilen veriler SPSS programi kullanilarak
istatistiksel analiz yontemleri ile degerlendirilmistir. Olgek gegerliliginin incelenmesi

adina Aciklayici faktor analizi ve Dogrulayici faktor analizi yapilmistir.

3.5 Arastirma Bulgulari

3.5.1 Demografik Verilerin Analizi
Arastirmada toplam 155 g¢alisana ulagilmistir. 155 calisandan geriye donen 144

kisinin anket formu incelendiginde 18 tane anket formunda eksik bilgi ya da hatal
doldurma belirlenmistir. 137 tanesinin analizlerde kullanilacag: tespit edilmistir. 137

katilimciya ait demografik bilgiler asagida gosterilmistir.
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Tablo 1: Katilimcilarin cinsiyetlerine gore dagilimi

Cinsiyet Frekans Yiizde Gegerli Yiizde
Erkek 94 68,6 68,6
Kadin 43 31,4 31,4

Toplam 137 100,0 100,0

Tablo 1 incelendiginde anketleri cevaplayanlarin %68,6 (94)’ s1 erkeklerin, %31,4

(43)’linili kadinlarin olusturdugu goriilmektedir.

Tablo 2: Katilimcilarin Medeni Durumlarina Goére Dagilimi

Medeni Durum  Frekans Yiizde Gegerli Yiizde

Evli 73 53,3 53,3
Bekar 64 46,7 46,7
Toplam 137 100,0 100,0

Arastirmaya katilanlarin medeni durumu Tablo 2’ te gdsterilmistir. Tablo
incelendiginde anket formuna cevap veren katilimcilarin %53,3 (73)’i erkeklerden

olusurken, kadin katilimecilar %46,7 (64)’sini olusturdugu gortilmektedir.

Tablo 3: Katilimcilarin Yaga Gore Dagilimi

Yas aralig1 Frekans Yiizde Gegerli Yiizde

18-24 22 16,1 16,1
25-30 45 32,8 32,8
31-35 36 26,3 26,3
36 + 34 24,8 24,8
Toplam 137 100,0 100,0

Tablo 3’te anket formunu cevaplayan katilimeilarin yas gruplarina gore dagilimi
goriilmektedir. Tablo incelendiginde anket formuna cevap veren kisilerin %16,1 (22)’i

18-24 yas araliginda oldugu goriiliirken, 25-30 yas araligindaki katilimcilar %32,8
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(45)’ini olusturmaktadir. 31-35 yas grubundakiler %26,3 (36)’inii, 36-45 yas araligindaki

katilimeilar %17,5 (24)’ ini, 46 ve {izeri yas araligindaki katilimeilar ise %7,3 (10)’ iinii

olusturduklar1 goriilmektedir.

Tablo 4: Calisanlarin Firmadaki Pozisyonlarina Gére Dagilimi

Pozisyon Frekans Yiizde
Sorumlu 101 73,7
Alan yoneticisi 27 19,7
Miidiir 7 51
Direktor 2 1,5
Toplam 137 100,0

Gegerli Yiizde

73,7
19,7
51
15
100,0

Tablo 4’te ankete katilanlarin g¢alistiklari firmadaki pozisyonlarin dagilimi

gosterilmektedir. Katilimeilarin %73,7 (101)’si sorumlu, %19,7 (27)’si alan yoneticisi,

%5,1 (7)’1 midiir ve %1,5 (2)’1 direktdr pozisyonunda oldugu goriilmektedir.

Tablo 5: Egitim Durumlarina Gére Dagilim

Egitim Durumu Frekans Yiizde
Lise 5 3,6
Universite 111 81,0
Yiksek Lisans 21 15,3
Toplam 137 100,0

Gegerli Yiizde
3,6

81,0

15,3

100,0

Tablo 5 incelendiginde ankete katilanlarin %3,6 (5)’s1 lise mezunu, %81 (111)’i

tiniversite, %15,3 (21)’1 yiiksek lisans mezunu oldugu goriilmektedir. Katilimcilar

arasinda ilkokul mezunu ve doktora mezunu bulunmamaktadir.
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Tablo 6: Mesleki Deneyimlerine Gore Dagilimlari
Y1l Araligi  Frekans Yiizde Gegerli Yiizde

1-5 64 46,7 46,7
6-10 33 24,1 24,1
11-15 23 16,8 16,8
16 + 17 12,4 12,4
Toplam 137 100,0 100,0

Aragtirmaya katilanlarin mesleki deneyimleri Tablo 6 de gosterilmistir. Buna gore
katilimcilarin %46,7 (64)’si 1-5 yil araliginda deneyime sahip oldugu, %24,1 (33)’1 6-10
yil arast, %16,8 (23)’1 11-15 yil arasi, %8,8 (12)’1 16-20 y1l aras1 oldugu goriiliirken %3,6

(5)’s121 yil ve lizerinde deneyime sahip olduklari tespit edilmistir.

3.6 Giivenilirlik ve Gerg¢eklik Analizleri

Katilimcilara gonderilen anket sorularinin dogrulugunu test etmek ve yer alan
sorularin biitlinliik olusturup olusturmamasi adina giivenilirlik katsaymi belirlemek

onemlidir. Giivenilirlik katsayisini belirlerken Cronbach Alpha degeri kullanilmistir.

Tablo 7: Glivenilirlik Analiz Sonucu

Kullanilan Olgek Ifade Sayist Cronbach Alpha(e)
Otantik Liderlik 15 0,715

Giivenilirlik analizi yapildiginda Cronbach Alpha Degeri (a) 0,70’in iizerinde
oldugu Tablo 7 de gorilmektedir. Bilindigi gibi a degeri 0,70 iizerinde olan Slgekler
giivenilir olarak kabul edilmektedir. Bu da arastirmada kullanilan Slgegin giivenilir

oldugu sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir.
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3.7 Sorulara Verilen Cevaplarin Yorumlanmasi
Tablo 8: Sorularin Ortalamasi

N Minimum| Maximum Ortalama Std. Sapma
Sorul 137 3,00 5,00 4,3285 65428
Soru2 137 11,00 5,00 3,8540 84488
Soru3 137 2,00 5,00 4,0730 73400
Soru4 137 2,00 5,00 3,9562 |, 79399
Sorub 137 2,00 5,00 4,0438 73633
Soru6 137 2,00 5,00 4,0438 75604
Soru7 137 2,00 5,00 3,9635 |, 79898
Soru8 137 2,00 5,00 3,9854 |, 75718
Soru9 137 2,00 5,00 3,9197 |,82300
Sorul0 137 2,00 5,00 3,9562 |, 73633
Sorull 137 2,00 5,00 4,0803  ,69725
Sorul2 137 2,00 5,00 3,9124 71202
Sorul3 137 2,00 5,00 3,8905 |, 75419
Sorul4 137 2,00 5,00 3,8686 |, 73582
Sorul5 137 11,00 5,00 3,1533 87355

Tablo 8’de katilimcilarin verdikleri cevaplarin ortalamasi yer almaktadir. Buna
gore en yliksek ortalama deger 4,32 ile soru 1 de goriilmektedir. En diisiik deger ise soru
15° te 3.15 ile goriilmektedir.

3.8 Demografik Ozelliklere Gore Verilen Cevaplarin Yorumlanmasi

Aragtirmaya katilanlarin  verdikleri cevaplarla demografik 6zelliklerin
yorumlanmasina ait ¢aligmalar agagidadir. Bu boliimde demografik faktdrlerin otantikligi
algilamadaki farklilik ya da benzerlikleri incelenmistir. Otantik liderligin katilimcilarin
demografik ozelliklerine farklilik gosterip gostermedigini degerlendirmek i¢in bagimsiz

orneklem t testi ve tek yonlii varyans analizi (ANOVA) kullanilmistir.

3.8.1 Cinsiyet Faktoriine Gore Otantik Liderlik
Tablo 9: Cinsiyet Faktoriine Gore Ortalama (T-Testi)

Otantik Liderlik Std. Sapma
Boyutlar Cinsiyet N Ortalama  Std. Sapma Ortalamasi
iliskilerde Seffaflik Erkek 94 40681 43754 ,04513
Kadn 43 4,0140 54230 ,08270
Igsellestirilmis Ahlak ~ Erkek 94 3,9814 ,52300 ,051188
Anlayisi Kadin 43 3,9709 , 46358 ,07070
Bilgiyi Dengeli ve Erkek 94 39752 48203 ,04972
Tarafsiz Degerlendirme Kadin 43 4,0000 51434 ,07844

Oz farkindalik Erkek o4 3,6667 ,54870 ,05659
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Kadmn 43

3,5736

,56496

,08616

Otantik liderlik algisinin cinsiyete gore nasil sekillendigini analiz etmek i¢in T

testi yapilmustir. Cinsiyete gore otantik liderlik boyutlarinin aritmetik ortalamasi Tablo

9’da goriilmektedir. Tablo 10°da ise Otantik liderlik algisinin cinsiyete gore farklilasip

farklilasmadigi test edilmistir. Levene Testine gore iliskilerde seffaflik boyutu hari¢ diger

boyutlar homojen dagilmistir. Ancak, katilimcilarin cinsiyetlerine gore otantik liderlik

boyutlariyla ilgili algilamalar istatistiki agidan anlamli bir farklilik yaratmamaktadir.

Biitiin boyutlarda p degeri 0.05’ten biiyiik ¢cikmistir (p<0.05).

3.8.2 Medeni Durum Faktoriine Gore

Tablo 10: Medeni Duruma Gére Ortalama (T Testi)

Medeni Durum N Mean  Std. Deviation  Std. Error Mean
Mliskilerde Seffaflik Evli 73 4,0110 ,45569 ,05333

Bekar 64 4,0969 ,48859 ,06107
I(;sellestirilmis Ahlak Evli 73 3,9247 50636 ,05926
Anlayisi Bekar 64 4,0391 ,46551 ,05819
Bilgiyi Dengeli Tarafsiz  Evli 73 4,0228 51917 ,06076
Degerlendirme Bekar 64 3,9375 ,45571 ,05696
Oz Farkindalik Evli 73 3,6027 ,54336 ,06360

Bekar 64 3,6771 56646 ,07081

Levene's Test for
S Equality of
gtantllk Liderlik \/ariances
oyutlart = Sig. " o P M_ean St_d. Error
Difference  |Difference

S 4,715 (032 622 135 ,535 ,05413 ,08701
lliskilerde Seffaflik 575 [68,015 |,567 05413 09421
icsellestirilmis Ahlak 176  [676  [116 [135 908 01045 09041
Anlayisi , 119 187,905 |,905 ,01045 ,08769
Bilgiyi Dengeli ve  |L721 [192 274 [135  |785 02482 09064
Tarafsiz Degerlendirme -,267 (76,921 [,790 -,02482 ,09287
. ,000 ,995 912 135 ,363 ,09302 , 10196
Oz Farlandalik 902 [79,390 |,370 109302 10308

Tablo 11: Otantik Liderligin Medeni Durum Faktoriine Gore Analizi- Anlamlilik (T-Testi)
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Medeni durum ile otantik liderlik algisi arasinda bir iliski olup olmadigin1 test
etmek i¢in T testi yapilmistir. Gruplara gor boyutlarin aritmetik ortalamalar1 Tablo 11°de

goriilmektedir.

Tablo 12: Medeni Durum Faktoriine Gore Otantik Liderlik (T Testi)- Anlamlilik

Levene's Test for

S Equality of
g;t)ant‘zllzrlzlderllk \/ariances
- Mean Std. Error
F Sig. t df P Difference |Difference

[liskilerde Seffaflik |,852 ,358 -1,064 135 ,289  |,08592 ,08071
-1,060 (129,718 (291  |-,08592 ,08108
[csellestirilmis ,341 ,560 -1,370 135 173 [,11440 ,08352
Ahlak Anlayist -1,377 (134,684 [[171  |-,11440 ,08306
Bilgiyi Dengeli ve |1,156 |,284 1,016 [135 312 {08533 ,08401

Tarafsiz 1,025 [134,999 |307 |08533 08329
Degerlendirme
Oz Farkindahk 413|522 |.783 [135 435 07434 [09491

-, 781 (131,030 [436 |-,07434 ,09517

Tablo 12’ye gore Levene degeri p>0.05’den olmasi sebebiyle homojen bir dagilim
vardir. Bununla beraber, katilimcilarin medeni durumlarina gore otantik liderlik
boyutlariyla ilgili algilamalar istatistiki agidan anlamli bir farklilik yaratmamaktadir.
Biitiin boyutlarda p degeri 0.05’ten biiyiik ¢ikmistir (p<<0.05). Bu durumda Hipotez 2

otantik liderligin boyutlariyla iliskili bulunmayarak desteklenememistir.

Demografik faktorlerden diger degiskenlerin otantik liderlik boyutlariyla iliskisini
arastirmak icin ANOVA testi yapilmistir. Anova test sonuglar1 asagidadir:
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3.8.3 Yas Faktoriine Gore Otantik Liderlik

Tablo 13: Varyanslarin Aritmetik Ortalamasi

Std.
Otantik Liderlik Boyutlari N Mean Deviation [Std. Error |Minimum [Maximum
[liskilerde Seffaflik  [18-24 22 4,2000 ,50897 ,10851 3,20 5,00
25-30 45 4,0844 44617 ,06651 2,60 5,00
31-35 36 3,9833 ,50000 ,08333 2,60 4,80
36-45 24 3,9417 ,40208 ,08207 3,20 4,60
46+ 10 4,0800 ,53500 ,16918 3,40 4,80
Total 137  }4,0511 47156 ,04029 2,60 5,00
[csellestirilmis Ahlak (18-24 22 4,3295 ,22343 ,04763 3,75 4,75
Anlayist 25-30 45 3,9556 ,51481 07674 3,00 5,00
31-35 36 3,8681 ,40746 ,06791 3,00 4,75
36-45 24 3,8125 ,51208 ,10453 2,75 4,75
46+ 10 4,1000 ,66875 ,21148 2,75 5,00
Total 137 [3,9781 ,48929 ,04180 2,75 5,00
Bilgiyi Dengeli Ve  [18-24 22 3,9848 41757 ,08903 3,33 5,00
Tarafsiz 25-30 45 3,9333 ,50553 ,07536 2,67 5,00
Degerlendirme 31-35  [36 [3,0074  [46196  [07699  [2,67 4,67
36-45 24 4,0972 ,50580 ,10325 3,33 5,00
46+ 10 4,2000 ,61262 ,19373 3,33 5,00
Total 137 13,9830 ,49063 ,04192 2,67 5,00
Oz Farkindalik 18-24 22 3,7424 ,54367 ,11591 2,67 4,33
25-30 45 3,6815 ,58584 ,08733 1,67 4,67
31-35 36 3,4907 ,48786 ,08131 2,33 4,33
36-45 24 3,6528 ,51527 ,10518 2,67 4,67
46+ 10 3,7000 712776 ,23014 2,67 5,00
Total 137 [3,6375 ,55347 ,04729 1,67 5,00

Katilimcilarin yaglari otantik liderlik boyutlart acisindan analiz edildiginde
anlamlilik diizeyine heniiz bakilmadan, bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme boyutu
hari¢ diger ii¢ boyutta 18-24 yas aralifindaki c¢alisanlarin ilgili konudaki ortalama algi
diizeyleri diger katilimcilara gore daha yiksektir. Bilgiyi dengeli ve tarafsiz
degerlendirme boyutunda ise 36 ve sonrast yastaki katilimcilarin algi diizeyleri

ortalamasinin arttig1 goriilmektedir.



43

Tablo 14: Yas ile Otantik Liderlik Boyutlar1 Arasindaki liski

Sum of Mean
Otantik Liderlik Boyutlar1 |Squares |df Square |F Sig.
,999 4 ,250 1,127 (346
iliskilerde Seffaflik 29,243 132 ,222
30,242 136
. . 3,983 4 ,996 4,599 |,002
glslzl;f;tmlmls ahlak 78,576 130 216
32,559  |136
Hoivi I f 1,101 4 215 1,148 ,337
?;;;g;ggfﬁ; vetarafsiz 3 gar 132 240
32,738 136
1,149 4 ,287 ,936 ,445
Oz Farkindalik 40,512 132 ,307
41,661 136

Tablo 15°’te gore yaslara gore dagiliminin Otantik liderligin i¢sellestirilmis ahlak
boyutuyla anlamli bir iligkisi varken (p<0.005) diger boyutlarla anlamli iliskisi
cikmamistir. Tablo 14’e bakildiginda 18-24 yas arasindaki katilimcilarla 46 ve istii
yastaki katilimcilarin  yoneticilerinin igsellestirilmis ahldk boyutunu diger yas
gruplarindaki katilimcilara nispeten yiiksek algilamaktadirlar. Bu durumda Hipotez 3

otantik liderligin i¢sellestirilmis boyut baglaminda iligkili bulunarak desteklenmistir.

3.8.4 Egitim Faktoriine Gore

Tablo 15: Egitim durumuna Goére Otantik Liderlik Boyutlarinin Aritmetik Ortalamasi

Std.
N Mean  Deviation Std. Error
Mliskilerde Seffaflik Lise 5 4,0800 48166 21541
Universite 111 4,0595 46678 04431
'Yiksek Lisans21 4,0000 51381 11212
Total 137 4,0511 47156 04029
I¢sellestirilmis Ahlak Lise 5 3,9000 |,37914 16956
Anlayisi Universite 111 3,9617 |50023 04748
'Yiksek Lisans21 4.0833 | 45644 09960
Total 137 3,9781 |,48929 04180
Bilgiyi Dengeli Tarafsiz Lise 5 3,9333  |54772 24495
Degerlendirme Universite 111 3,9489 |,48658 04618
'Yiksek Lisans21 41746 47864 10445




Total 137 3,9830 |,49063 04192
Oz farkindalik Lise 5 3,2000 |,38006 16997
Universite 111 3,6486 53906  |,05116
'Yiksek Lisans21 3,6825 |,63662 ,13892
Total 137 3,6375 |,55347 ,04729
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Katilimcilarin  egitim durumlart otantik liderlik boyutlari agisindan analiz

edildiginde anlamlilik diizeyine heniiz bakilmadan, 6z farkindalik boyutu hari¢ diger ii¢

boyutta yiliksek lisans egitim araliindaki calisanlarin ilgili konudaki ortalama algi

diizeyleri diger katilimcilara gore daha yiiksektir. Oz farkindalik boyutunda ise algi

diizeylerinin dengeli oldugu goriilmektedir.

Lise egitim diizeyindeki katilimer sayisinin ¢ok az olmasindan dolay:

degerlendirme yapilmamustir. Katilimcilar arasinda doktora egitim diizeyinde kimse

yoktur.

Tablo 16: Egitim durumu ile Otantik Liderlik Boyutlar1 Arasindaki Iliski

ANOVA
Mean
Sum of Squares [df Square F Sig.
Iliskilerde Seffaflik ,067 2 ,033 ,148 (862
30,176 134 |,225
30,242 136
I¢sellestirilmis Ahlak ,293 2 ,146 ,608 |546
Anlayist 32,266 134 (241
32,559 136
Bilgiyi Dengeli ve Tarafsiz 912 2 ,456 1,920 |[151
Degerlendirme 31,826 134 |,238
32,738 136
Oz Farkindalik 1,013 2 ,507 1,670 [192
40,648 134 (303
41,661 136

Egitim durumu ile Otantik Liderlik Boyutlar1 Arasindaki Iliski Tablo 16 ‘da

goriildiigii lizere istatistiki olarak anlamli ¢itkmamigtir. Bu durumda Hipotez 4 otantik

liderligin boyutlartyla iligkili bulunamayarak desteklenememistir.
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3.8.5 Mesleki Deneyimlerine Gore

Tablo 17: Mesleki Deneyimlerine Gore Otantik Liderlik Algis1 (ANOVA)-

Anlamhilik
Std. Std.
N Mean |Deviation| Error
Mliskilerde Seffaflik 1-5 64 4,1156 | ,47383 | ,05923
6-10 33 | 4,0727 | ,42959 | ,07478

11-15 23 | 3,8087 | ,49167 | ,10252
16-20 12 | 4,0333 | ,42498 | ,12268
21 velizeri | 5 4,2400 | ,51769 | ,23152
Total 137 | 4,0511 | ,47156 | ,04029
I¢sellestirilmis Ahlak 1-5 64 | 4,0859 | ,47186 | ,05898
lAnlayis1 6-10 33 | 38712 | ,40563 | ,07061
11-15 23 | 3,7609 | ,42958 | ,08957
16-20 12 13,9792 | 53787 | ,15527
2] velizeri | 5 4,3000 | ,90830 | ,40620

Total 137 | 3,9781 | ,48929 | ,04180
Bilgiyi Dengeli ve Tarafsiz 1-5 64 3,9635 | ,47184 | ,05898
Degerlendirme 6-10 33 3,9091 | ,41893 | ,07293

11-15 23 | 3,9855 | 51716 | ,10784
16-20 12 | 4,0556 | ,61682 | ,17806
21 velizeri | 5 4,5333 | 55777 | ,24944
Total 137 | 3,9830 | ,49063 | ,04192
Oz Farkindalik 1-5 64 | 3,6563 | ,58484 | ,07311
6-10 33 | 3,6364 | ,38517 | ,06705
11-15 23 | 3,5942 | ,63530 | ,13247
16-20 12 | 3,4722 | 59388 | ,17144
21 velizeri| 5 4,0000 | ,62361 | ,27889
Total 137 | 3,6375 | ,55347 | ,04729

Tablo 17°de mesleki deneyime gore Otantik liderlik boyutlarinin aritmetik
ortalamasi ve standart sapmalar1 goriilmektedir. Mesleki deneyime gore otantik liderlik
boyutlar1 arasinda anlamli bir iliskinin olup olmadig1 Tablo 19°da gosterilmistir.

Katilimeilarin mesleki deneyimleri otantik liderlik boyutlar1 agisindan analiz
edildiginde anlamlilik diizeyine heniiz bakilmadan, iliskilerde seffaflik boyutu hari¢ diger
ic boyutta ¢alisanlarin ilgili konudaki ortalama alg1 diizeyleri diger boyuta gore daha
diisiiktiir. Iliskilerde seffaflik boyutunda ise katilimcilarmn alg diizeyleri ortalamasinin
arttig1 gorilmektedir.
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Tablo 18: Mesleki Deneyime Gore Dagilim ile Otantik Liderlik Boyutlar: arasindaki

Miski
ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Mliskilerde Seffaflik 1,816 4 454 2,108 | ,083
28,427 132 ,215
30,242 136
Icsellestirilmis Ahlak 2,725 4 ,681 3,014 | ,020
/Anlayis1 29,835 132 ,226
32,559 136
Bilgiyi Dengeli ve Tarafsiz 1,782 4 ,446 1,900 | ,114
Degerlendirme 30,956 132 ,235
32,738 136
Oz Farkindalik 1,050 4 ,263 ,854 | ,494
40,610 132 ,308
41,661 136

Tablo 18’e gore mesleki deneyim ile otantik liderlik boyutlarindan sadece
igsellestirilmis liderlik algis1 arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark mevcuttur. 15 yil
arasinda caliganlarla 21 yil {izeri calisanlar yoneticilerini, diger mesleki tecriibe
gruplaria goére daha yiiksek igsellestirilmis ahldka sahip gormektedirler. Tablo 15
incelendiginde de goriilecektir ki calisma yillar1 arttikga calisanlarin ydneticilerinin

igsellestirilmis ahlak boyutuyla ilgili algilamalar1 da artmaktadir.

Bu durumda Hipotez 5 otantik liderligin igsellestirilmis boyut baglaminda iliskili

bulunarak desteklenmistir.
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SONUC

Liderlerin ¢alisanlariin orgiite bagliliklarini arttirmalarinda ve performanslarini
olumlu etkilemelerinde otantik liderlik davranislar1 sergilemeleri olduk¢a 6nemlidir.
Ozellikle 6zel sektdrde verimliligin arttirilabilmesi, degisen pazara cevap verilebilmesi
ve stirdiiriilebilir rekabetin saglanmasi agisindan otantik liderlik cok daha 6nemli olmaya

basglamistir.

Bu arastirmada bir beyaz esya firmasinda calisan ve arastirmaya katilan
katilimcilarin - otantik liderlikle ilgili goriislerinin demografik 6zelliklerine gore
farklilagmasi incelenmistir. Bu dogrultuda firmada calisan 155 kisiye anket gonderilmis
ancak 137 kisinin anketi degerlendirmeye alinmistir. Otantik liderligi dl¢imleyebilmek
adina gecerliligi onaylanmis olan toplamda 15 sorudan olusan 6lgek uygulanmistir. Ayni
zamanda katilimcilara demografik 6zelliklerini tespit edip degerlendirmek amaciyla 6

soru yoneltilmistir. Elde edilen veriler SPSS programu ile analiz edilmistir.

Yapilan frekans analizine gore katilimcilarin biiyiik cogunlugu erkeklerden
olusmaktadir (Erkek:94, Kadin:43) Bunun nedeni beyaz esya satis sektoriinde genellikle
erkeklerin calisiyor olmasi ve katilim saglayanlarin satis pozisyonundaki kisilerden
olugsmasidir. Katilimcilarin biiyiikk ¢ogunlugu 35 yas ve alt1 olup, lisans mezunudur.
Lisans mezunu sayisinin fazla olmasit kurumsal firmalarin lisans ve tistii egitim
seviyesinde is¢i alimi yapmalarindan kaynaklidir. Katilimeilarin medeni durumlari evli
ve bekar olarak birbirine oldukca yakin yiizdeye sahiptir. Mesleki deneyim degiskeninde
cogunlugun 1-5 yil aralifinda olmasi firmanin genglere yoneldigini ve katilimcilarin
mesleki hayatlarinda yeni olduklarimi gostermektedir. Firmadaki pozisyonlarda ise
genellikle mesleki deneyimleri yiiksek kisiler gorilirken ¢ogunlugu sorumlu

pozisyonundaki katilimcilar olusturmaktadir.

Yapilan T-Testi analizlerine gore katilimeilarmn cinsiyetleriyle otantik liderligin
seffaflik boyutu arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir. Erkek katilimcilarin otantik
liderligin boyutlarina iliskin ortalamalarinin kadin katilimcilara gore daha yiiksek oldugu
gOriilmiistiir. Bu durum kadin katilimcilarin az olmasinin yaninda, kadinlarin liderleriyle
daha az iletisim kurmalari, kadinlarin daha duygusal olmalar1 ve liderlerinin
davraniglarin1  algilamalarinda duygu durumlarinin  etkisinden kaynaklanabilir.

Katilimcilarin medeni durumlari ile otantik liderligin boyutlar1 arasinda anlaml bir iligki
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olmadigi tespit edilmistir. Evli ve bekar katilimcilarin ortalamalarina bakildiginda otantik

liderlik algilarinda her hangi bir farklilik olmadig: tespit edilmistir.

Yapilan Anova analizlerine gére katilimcilarin egitim diizeylerine bakildiginda
cogunlugun tiniversite mezunu oldugu ve otantik liderlik algilamalarinda egitim seviyesi
anlaminda anlamh bir iliski olmadig1 tespit edilmistir. Ankete verdikleri cevaplarin
ortalamasina bakildiginda iliskilerde seffaflik boyutunun ortalama degeri diger boyutlara
gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Lise egitim diizeyindeki kisilerin sayisinin ¢ok

az olmasi otantiklik algisinda yorum yapmay1 zorlastirmaktadir.

Mesleki deneyimlerine gore incelendiginde otantik liderligin alt boyutlariyla
mesleki deneyim arasinda anlamli bir iliski olmadig: tespit edilmistir. Otantik liderligin
boyutlarina iligkin goriislerin ortalamalarina bakildiginda iliskilerde seffaflik boyutunun
degerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. En disiik deger 6z farkindalik
boyutundadir. Buna gore kisiler liderleriynin iliskilerinde seffaf olduklart ve
calisanlariyla agik bir iletisim kurduklar1 yoniinde olumlu diisiincelere sahip oldugu

sOylenebilir.

Biitiin bu istatistiki analizlere gore hipotez test sonuclari asagidaki tabloda

goriilmektedir.

Tablo 19: Hipotez Sonuglari

Hipotezler Sonug

Hipotez 1: Calisanlarin cinsiyetleri ile otantik liderlik boyutlarini

algilamalar arasinda anlaml farklilik vardir. Desteklenmistir
Hipotez 2: Calisanlarin yaslari ile otantik liderlik boyutlarini Ret
algilamalan arasinda anlamli farklilik vardir
Hipotez 3: Calisanlarin medeni durumlart ile otantik liderlik Ret
boyutlar1 arasinda anlamli farklilik vardir.
Hipotez 4: Calisanlarin egitim durumlari ile otantik liderlik boyutlar R
et
arasinda anlamli farklilik vardir.
Hipotez 5: Calisanlarin mesleki deneyimleri ile otantik liderlik Desteklenmistir

boyutlar1 arasinda anlamli farklilik vardir.

Hipotez 1’ de katilimcilarin cinsiyetleriyle otantik liderligin ‘iligkilerde seffaflik’
boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir (p<0,05). Cinsiyetin diger boyutlarla iligskisinde
anlamlilik goriilmese de boyutlara verilen cevaplarin ortalamalarina bakilarak goriislerin
olumlu olmasindan dolayr kismen desteklendigi sOylenebilir. Katilimcilarin

cinsiyetlerine gore liderlerini otantik olarak algilamalarinda kismen farklilik vardir.
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Hipotez 2’ de katilimcilarin yaslariyla otantik liderlik boyutlarini algilamalarinda
anlamli bir iligki goriilmemektedir. Boyutlara iligkin ortalamalara bakildiginda
katilimcilarin  yaglariyla boyutlar1 algilamalar1 arasinda degiskenlik ¢ok fazladir.
Katilimcilarin yaglar1 ile Otantik liderlik 6zelliklerini algilamalar1 arasinda iliski

kurulamamis ve hipotez 2 desteklenmemistir.

Hipotez 3’ te medeni durumla otantik liderlik boyutlar1 arasinda anlamli iligki
olmadig1 goriilmektedir. Otantik liderlik boyutlarini algilamada medeni durumun bir

etkisi olmadigindan hipotez 3 desteklenmemistir.

Hipotez 4’ te calisanlarin egitim durumlariyla otantik liderlik boyutlarim

algilamalar1 arasinda anlamli bir iliski olmadigindan dolay1 hipotez 4 desteklenmemistir.

Hipotez 5° te mesleki deneyimleriyle otantik liderligin igsellestirilmis ahlak
anlayis1 ve bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme boyutlar1 arasinda anlamli iliski
tespit edilmistir. Diger boyutlarin ortalamasina bakildiginda katilimcilarin goriislerinin

olumlu olmasindan dolay1 hipotez 5 kismen desteklenmistir.

Yapilan arastirma bir beyaz esya firmasinda ¢alismakta olan kisilerle sinirhidir.
Arastirma katilimcilarin sayisini arttirarak ve farkli sektorlerin de eklenmesiyle 6rneklem
alan1 genisletilerek desteklenebilir. Ayrica Otantik liderlik konusu davranis bilimleri ile

iligkilendirilip inceleme alan1 gelistirilebilir.
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EK-1. ANKET FORMU

SIRA | OTANTIK LIDERLIK OLCEGI Hicbir | Cok | Ara Sik sik Her
NO BENIM LIDERIM zaman | seyrek | sira zaman
1 Ne demek istiyorsa onu agik¢a soyler.
2 Hata yaptigini kabul eder.
Herkesin diisiindiiklerini séylemesini tesvik
3 eder.
4 Insanlara ac1 gercekleri soyler.
Agiga vurdugu duygulart hissettikleriyle tam
5 olarak aynidir.
6 Liderimin inandiklariyla yaptiklar: tutarhdir.
7 Kararlarin1 deger yargilarina gore verir.
Insanlarin da kendi deger yargilarinin
8 arkasinda durmasini ister.
Ahlaki boyutu yiiksek standartlara dayali zor
9 kararlar verir.
Derinden inandiklarina ters olan goriislerin
10 belirtilmesini 1srarla ister.
Karar vermeden 6nce ilgili bilgiyi enine
11 boyuna inceler.
Sonuca varmadan 6nce degisik goriisleri
12 dikkatle dinler.
Bagkalariyla etkilesimi/ iletisimi gelistirmek
13 icin geri besleme arayisi icinde olur.
Yeteneklerinin bagkalari tarafindan nasil
14 degerlendirildigini bilir.
Onemli konulardaki tavrini ne zaman yeniden
15 degerlendirmesi gerektigini bilir.
Ozel/sahsi durumlarmnin insanlari nasil
16 etkiledigini anlar ve bunu onlara belli eder.

EK-2. 0Z GECMIS FORMU
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Ad1 Soyadi
Dogum Yeri
Dogum Tarihi
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Tel

EGITIM BILGILERI
Lise

Lisans

Yiiksek Lisans

Yabanci Dil ve Diizeyi

Is Deneyimi
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0Z GECMIS

: Muhammet Atakan ENGIN
: ADANA
:28.07.1992

: atakanengin@windowslive.com

:0507 2251947

: Ahmet Kurttepeli

: Pamukkale Universitesi (2012-2016)

: Pamukkale Universitesi Yonetim ve Organizasyon
(2018- Devam)

: Ingilizce ( Baslangic)

: Bayi Satis Yonetmeni BSH Ev Aletleri San. Ve Tic. A.S
(2017- Devam)


mailto:atakanengin@windowslive.com

