
GİRİŞ
Rekabetin artması ile birlikte işletmelerin başarı-
lı olabilmeleri için yenilikçi, motivasyonu yüksek, 
değişime hızlı uyum sağlayabilen ve işine bağlı 
çalışanlara olan ihtiyaçları artmıştır.  Ancak günü-
müzde çalışanların iş tatmin düzeyi oldukça düşük 
düzeyde kalmakta (Bayrak Kök 2006) ve çalışanlar 
daha iyi şartlarda yeni bir iş bulduklarında çalıştık-
ları örgütü değiştirmek istemektedirler (Abraham 
1999; McNatt ve Judge 2008). Bu bağlamda yöne-

ticilerin davranışları çalışanların iş tatminlerini, 
motivasyonlarını, işe ve örgüte yönelik tutumlarını 
etkilemektedir (Ogbonna ve Harris 2000; Scandura 
ve Williams 2004; Steyrer, Schiffinger ve Lang 2008; 
Tims, Bakker ve Xanthopoulou 2011; Wang, Tsui ve 
Xin 2011).

İnsan ilişkilerinin yoğun olarak yaşandığı sektör-
lerde bazı çalışanların kişisel kazanç sağlamak için 
etik dışı davranışlarda bulundukları görülmekte-
dir (Murhpy, Smith ve Daley 1992; Wong 1998; Val-
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ÖZ
Etik liderlik kuramına bağlı olarak geliştirilen otantik liderlik; liderin umut, iyimserlik ve güven gibi pozitif psikolojik 
değerlere bağlı olarak izleyenlerini motive etmesine dayanmaktadır. Bu çalışmada yöneticilerin otantik liderlik dav-
ranışlarının, çalışanların yalakalık eğilimine etkisinin belirlenmesi amaçlanmaktadır. Bu amaçla Otantik Liderlik 
Envanterinden yararlanılarak bir anket oluşturulmuştur. Anket kolayda örnekleme yöntemi ile Kuşadası’nda 
bulunan seyahat acentesi çalışanlarına yüz yüze ve bırak-topla anket toplama tekniği kullanılarak 2013 yılının 
Şubat ayında uygulanmıştır. Araştırmaya 126 seyahat acentesi çalışanı katılmıştır. Yapılan çoklu regresyon analizi 
sonucunda otantik liderliğin dengeli davranış ve bireysel farkındalık boyutlarının çalışanların yalakalık eğilimlerini 
negatif olarak etkilediği belirlenmiştir. Bu etkiye bağlı olarak seyahat acentesi yöneticilerine, çalışanların güvenini 
kazanmaları ve yalakalık yapılarak daha başarılı olunamayacağı algısını yaratmaları için dengeli davranış ve birey-
sel farkındalık davranışlarını göstermeleri önerilebilir.
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ABSTRACT
Authentic leadership which is developed depending Ethical Leadership Theory, is based on motivating the followers 
by establishing psychological values such as hope, optimism and trust. This research seeks to find out the effect 
of managers’ authentic leadership behaviors on employees’ sycophancy tendency. For this purpose, Authentic 
Leadership Inventory was used in data collection. The study drew its data by convenience sampling method through 
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that is, sub-dimensions of authentic leadership have negative effect on the perception of the employees about 
being more successful by buttering up to managers. The findings suggest to travel agency managers that by sho-
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len ve Casado 2000; Yeung 2004). Gerek işgören-iş-
gören gerekse işgören-yönetici arasında yaşanan 
ilişkilerde sergilenen en yaygın etik dışı davranış-
lar; ayrımcılık, kayırma, rüşvet, yıldırma, ihmal, 
sömürü, bencillik, yolsuzluk, işkence, yaranma 
(dalkavukluk-yalakalık), şiddet (baskı-saldırgan-
lık), ilişkilere politika karıştırma, hakaret ve küfür, 
bedensel ve cinsel taciz, kötü alışkanlıklar, görev 
ve yetkinin kötüye kullanımı, dedikodu (söylenti), 
zimmet, dogmatik davranış ve yobazlıktır (Acar 
2000:40-44; Aydın 2001:60-69). 

Bu çalışmada yöneticilerin otantik liderlik davra-
nışlarının çalışanların yalakalık eğilimine etkisinin 
belirlenmesi amaçlanmaktadır. Bu doğrultuda ön-
celikle otantik liderlik ve yalakalık konularının ku-
ramsal çerçevesi oluşturulmaya çalışılmıştır. Çalış-
manın araştırma kısmında, Kuşadası’nda bulunan 
seyahat acentelerinde çalışan işgörenlerden topla-
nan veriler analiz edilmiştir. Son olarak ise korelas-
yon ve regresyon analizleri yapılarak analiz sonuç-
ları değerlendirilmiş ve önerilerde bulunulmuştur.

KURAMSAL ÇERÇEVE

Otantik Liderlik

Etik liderlik, izleyicilerin davranışlarını yönlendir-
mek için etik standartlar geliştiren, değerlerle etik 
standartları bütünleştiren ve bu etik standartları 
etkili şekilde uygulayan bir liderlik olarak kabul 
edilmektedir (Connock ve Johns 1995:2). Etik lider-
liğin bir türü olan otantik liderlik teorisi ise umut, 
iyimserlik, öznel iyi oluş ve duygusal zeka gibi po-
zitif duygulara odaklandığı için pozitif örgütsel 
davranış içerisinde yer alan liderlik teorilerinden 
biri olarak kabul edilmektedir (Luthans 2002; Lut-
hans vd. 2001; Yammarino vd. 2008). Otantik lider-
likte esas olan güvenilir olma ve etiğe uygun dav-
ranmaktır (Turhan 2007).  

Otantik liderin izleyenlerini etkilemede kullan-
dığı temel unsur güvenilirliğidir. Otantik liderler 
karar ve eylemlerinde etik değerlere bağlı kalarak 
açık ve şeffaf davrandığı için izleyicileri tarafından 
güvenilir bir lider olarak kabul edilirler (Kernis 
2003). Avolio, Bass ve Jung (1999:4) otantik lideri 
kendi düşüncelerinin, davranışlarının ve diğerleri 
tarafından nasıl algılandığının farkında olan; ken-
disinin ve diğerlerinin değerlerini, ahlaki bakış 
açılarını, bilgilerini ve güçlü yönlerini bilen; için-
de bulunduğu ortamı tanıyan; kendisine güvenen; 

umudu olan, iyimser ve sorunların üstesinden ça-
buk gelebilen ahlaki birey olarak tanımlamıştır. 
Luthans ve Avolio (2003) ise otantik liderliği pozi-
tif liderlik yetenekleri ve gelişmiş örgüt kavramı-
nın birleştiği bir süreç olarak ifade etmiştir. Avo-
lio, Bass ve Jung (1999) ile Luthans ve Avolio’nun 
(2003) yaptığı tanımlardan yola çıkarak otantik li-
deri; kendi güçlü ve zayıf yönlerinin farkında olan, 
düşündüklerini davranışlarına yansıtan, izleyen-
lerinin hassas olduğu konuları bilmesine rağmen 
doğruluktan ve içtenlikten ödün vermeyen, çevre-
sindeki insanlara umut, iyimserlik ve güven vere-
rek motive eden, sorunları önyargılarına göre değil 
doğru bilgilere dayandırarak çözen birey olarak ta-
nımlamak mümkündür. 

Otantik liderler güçlü ve zayıf yönlerinin farkın-
dadırlar. Bu nedenle,yakın ilişkilerinde duygula-
rını ve düşüncelerini paylaşmak için daha yüksek 
seviyede dürüstlük, açıklık ve isteklilik gösterir-
ler (Gardner vd. 2005:358). Otantik liderlere dışsal 
baskılar değil, kendi ahlak standartları ve değerleri 
rehberlik eder. Başkalarını mutlu etmek, menfaat 
sağlamak veya cezadan kaçmak için istemedikleri 
davranışları göstermezler (Luthans ve Avolio 2003; 
May vd. 2003).

Otantik liderler; güven, umut, iyimserlik, esnek-
lik özellikleriyle kendini geleceğe uyumlu hale ge-
tirmek için çaba gösterirler. Bu, otantik liderin ken-
di farkındalığını pozitif olarak etkiler (Ilies, Mor-
geson ve Nahrgang 2005:376). Otantik liderlik bi-
reysel farkındalık, ilişkisel şeffaflık, içselleştirilmiş 
ahlaki bakış ve dengeli davranış özellikleri üzerine 
kurulmuştur. Bireysel farkındalık liderin güçlü ve 
zayıf yönlerinin, kişisel özelliklerinin, değerlerinin 
ve duygularının farkında olmasını ve bunlara gü-
venmesini; ilişkisel şeffaflık liderin gerçek duygu ve 
düşüncelerini açıkca ifade etmesini; dengeli davra-
nış liderin bir karar vermeden önce inkâr, abartma 
ve saptırma olmadan ilgili bütün bilgileri tarafsız 
olarak analiz etmesini; içselleştirilmiş ahlaki bakış ise 
şeffaf bir karar alma sürecini içermektedir (Lut-
hans ve Avolio 2003; Kernis 2003; May vd. 2003).

Yalakalık

TDK’nın yaptığı tanıma göre; yalaka kelimesi dal-
kavuk ve sırnaşık anlamına; yalakalık ise yalakalık 
etmek anlamına gelmektedir (Türk Dil Kurumu 
2013). Yalakalık davranışının özünde kişilerin ken-
dilerine veya başkalarına menfaat sağlamak için 
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abartma, inkar ve gerçekleri saptırma gibi davra-
nışlar göstermeleri vardır (Rosenthal ve Pittinsky 
2006:622). 

Yönetim sürecinde kararlarda, uygulamalarda, 
eylem ve işlemlerde kaçınılması gereken davranış-
lar arasında yer alan, mecazi anlamda dünyanın en 
eski mesleklerinden biri olarak kabul edilen yala-
kalık, kendisine çıkar sağlayacak olanlara karşı aşı-
rı bir saygı ve hayranlık göstererek yaranma dav-
ranışı olarak da ifade edilmektedir (Aydın 2001:60-
69). Yönetim bilimi açısından bakıldığında yala-
kalığın püf noktası liderin duymak istediklerini 
söylemek veya dobra dobra konuşmaktan şiddetle 
kaçınmaktır (Burke, Trahant ve Koonce 1999:200).

Yalakalık her ne kadar toplumda kabul görme-
yen bir davranış olarak ifade edilse de birçok kade-
mede gereklilik olgusu haline gelmiştir (Lamber-
ton ve Minor-Evans 1995:334). Çoğunlukla ast-üst 
ilişkilerinde gündeme gelen yaranma davranışının 
bir boyutu olarak değerlendirilebilecek yalakalık, 
aynı statüdeki çalışanların kişisel yarar sağlamak 
için yöneticilerine yalakalık yapmaları biçimin-
de ortaya çıkmakta ve çalışanların birbirinden te-
dirgin olmalarına da neden olabilmektedir (Gül 
2006:70).

Çalışanlar davranışlarının doğrudan kendilerine 
bir yarar sağlayacağını algıladıklarında yönetici-
lerine saygılarını göstermek için abartılı davranış-
larda bulunabilirler. Yalakalık davranışı gösteren 
çalışanlar örgütte kendi pozisyonlarını sağlamlaş-
tırdıklarını düşündüklerinde ise daha düşük rüt-
be veya statüye sahip çalışanları azarlamakta veya 
suistimal etmektedirler. Bu çalışanlar, örgüt içeri-
sinde iyi bir konuma sahip olsalar bile diğerleri-
nin saygısını kazanmaları oldukça zordur (Dalton 
2008:360). 

İlk kez Snyder (1974) tarafından bireylerin içle-
rinden gelmemesine rağmen sosyal yönden uygun 
sayılan ölçütleri fark edip buna göre davranışlarını 
şekillendirmesi olarak ifade edilen kendini göste-
rim (self-monitoring) davranışı ile yalakalık davra-
nışının ilişkili olduğu söylenebilir. Düşük kendini 
gösterim özelliğine sahip çalışanlar, sosyal çevre-
lerinden dışlanmalarına neden olsa bile yaranmak 
için içlerinden gelmeyen davranışları göstermez-
ken; yüksek kendini gösterim özelliğine sahip ça-
lışanlar içlerinden gelmediği halde davranışlarını 
sosyal yönden uygun sayılan ölçütlere göre ayar-

lamak için çaba gösterirler (Turnley ve Bolino 2001; 
Umay 1993).

Otantik Liderlik ve Yalakalık İlişkisi

Blau (1968) ve Homans’a (1958) göre sosyal deği-
şim kuramının temel varsayımı, insanların ödüllen-
dirilme beklentisi ile ilişkiye girmesi ve ilişkilerini 
sürdürmesidir (Ak.Lambe, Wittman ve Spekman 
2001:4). Bu teoriye göre açıklanabilecek yalakalık, 
örgüt içerisinde çalışanların terfi ve daha fazla üc-
ret artışı elde etmek için yöneticilerine hoş görün-
mek amacıyla gösterdikleri davranışlardır.  Örgüt 
içerisindeki yönetsel uygulamalara bağlı olarak, 
çalışanların yalakalık davranışı göstermeleri ko-
laylaşmakta veya zorlaşmaktadır (Bingöl 2006:294). 
Ancak sosyal değişim kuramına göre çalışanların 
elde edeceği kazanımlar, yöneticilerinin takdirine 
bırakıldığı için (Gürbüz 2006) yalakalık davranışı-
nın kendisine menfaat sağlayacağına yönelik inan-
cı düşük olan çalışanların, bu davranışı göstermek 
için daha az istekli olacakları söylenebilir. 

Örgüt kültürü ve liderin davranışları, çalışanların 
yalakalık ile ilişkilendirilebilecek davranışlarını et-
kilemektedir (Bingöl 2006:294). Temel çıkış noktası 
lider ve izleyenler arasındaki karşılıklı güven iliş-
kisi olan otantik liderlik stilinde, menfaat sağlamak 
için çalışanların gösterdiği ahlaki olmayan davra-
nışlar, yanlış bir uygulama olarak kabul edilir (Ilies, 
Morgeson ve Nahrgang 2005).  Bu nedenle otantik 
liderin bulunduğu bir örgütte, çeşitli maddi ve sos-
yal kazanımlar elde etmek için çalışanların yalaka-
lık davranışından uzak durması beklenebilir. Otan-
tik liderler ödüllendirme ve cezalandırma sürecin-
de çalışanlarının performanslarını ve örgüt içeri-
sindeki davranışlarını esas alırlar (Kernis 2003). Bu 
nedenle yalakalık davranışının kendisine menfaat 
sağlamayacağına inanan çalışanların, bu davranışı 
göstermeye daha az istekli olması beklenmektedir. 
Ayrıca otantik liderlerin yaptığı objektif ve adil de-
ğerlendirmeler, çalışanlarının liderlerine güvenme-
lerini sağlayacaktır. Nitekim yapılan çalışmalarda 
(Ilies, Morgeson ve Nahrgang 2005; Harter 2002; 
Harter, Schmidt ve Hayes 2002; May vd. 2003) lide-
rin dengeli davranışının, ahlaki bakışının, bireysel 
farkındalığının ve ilişkisel şeffaflık özelliğinin, ça-
lışanların yöneticilerine ve örgüte olan güvenlerini 
olumlu yönde etkilediği belirlenmiştir. Buradan ha-
reketle otantik liderlik davranışlarının çalışanların 
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yalakalık eğilimine olan etkisini belirlemek ama-
cıyla, aşağıdaki hipotezler geliştirilmiştir:

H1:Dengeli davranışın, çalışanların amirlerine yalaka-
lık yapma eğilimleri üzerinde negatif etkisi vardır.

H2: İçselleştirilmiş ahlaki bakışın, çalışanların amirleri-
ne yalakalık yapma eğilimleri üzerinde negatif etkisi 
vardır.

H3: Bireysel farkındalığın, çalışanların amirlerine yala-
kalık yapma eğilimleri üzerinde negatif etkisi vardır.

H4: İlişkisel şeffaflığın, çalışanların amirlerine yalakalık 
yapma eğilimleri üzerinde negatif etkisi vardır.

YÖNTEM

Araştırmanın Amacı ve Kapsamı

Örgüt kültürünün ve yöneticilerin liderlik davra-
nışlarının, çalışanların yalakalık davranışı göster-
me eğilimleri üzerinde etkili olduğu kabul edil-
mektedir (Bingöl 2006:294). Bu araştırmada seya-
hat acentelerinde yöneticilerin otantik liderlik dav-
ranışlarının, çalışanların yalakalık eğilimine olan 
etkisinin belirlenmesi amaçlanmaktadır. Çalışma-
nın alan araştırması Kuşadası’nda bulunan seyahat 
acentelerinde yapılmıştır. Araştırmanın yapıldığı 
2013 yılı Şubat ayında TURSAB (Türkiye Seyahat 
Acentaları Birliği 2013) kayıtlarına göre 111 adet 
A Sınıfı, iki adet B Sınıfı ve bir adet C Sınıfı olmak 
üzere toplam 114 adet seyahat acentesi bulunmak-
tadır. Araştırmanın yapıldığı dönemde aktif olarak 
faaliyetlerini sürdüren ve araştırmacılar tarafından 
ulaşılan 48 seyahat acentesinde çalışan 174 kişi ça-
lışmanın evrenini oluşturmaktadır. Ana kütleden 
%95 güvenirlik sınırları içerisinde %5’lik hata pa-
yı dikkate alınarak örneklem büyüklüğü 120 kişi 
olarak hesaplanmıştır (Sekaran 2002). Araştırmada 
ankete cevap veren tüm çalışanlar örnekleme dahil 
edilmek istendiği için kolayda örnekleme yöntemi 
tercih edilmiştir. Alan araştırması sırasında acente-
de bulunan ve cevaplamayı kabul eden çalışanla-
ra yüz yüze anket toplama yöntemi kullanılmakla 
birlikte acentede bulunmayan veya daha sonra an-
keti cevaplamak isteyen acente çalışanları için bı-
rak-topla anket toplama yöntemi tercih edilmiştir. 
Araştırma dönemi sonunda toplanan 132 anketten 
ön kabul şartlarına sahip olmayan altı anket çıka-
rıldıktan sonra kalan 126 anket geçerli olarak kabul 
edilmiştir. 

Veri Toplama Aracı

Araştırmada veriler, alan yazına dayalı olarak ge-
liştirilen bir anket ile toplanmıştır. Ankette bağım-
sız ve bağımlı değişkene yönelik ifadelerin yanı 
sıra, katılımcıların demografik özelliklerini belirle-
meye yönelik dört adet kapalı uçlu soru yer almak-
tadır. Anket formunda yöneticilerin liderlik dav-
ranışlarını belirlemek amacıyla Neider ve Schries-
heim (2011) tarafından geliştirilen Otantik Liderlik 
Envanteri’nden (Authentic Leadership Inventory 
-ALI) yararlanılmıştır. Envanter; bireysel farkın-
dalık (üç madde), ilişkisel şeffaflık (üç madde), iç-
selleştirilmiş ahlaki bakış (dört madde) ve dengeli 
davranış (dört madde) boyutlarından oluşmakta-
dır. Envanterin ön-testi öğretim üyeleri ile gerçek-
leştirilerek, içerik geçerliliği sağlanmıştır. 

Araştırma değişkenlerinin bir kurama dayan-
dırılması veya günlük yaşantıdan esinlenerek be-
lirlenmesi mümkündür (Knoke ve Bohrnstedt 
1991). Ayrıca bağımlı değişkenlerin ölçülmesinde 
kompozit değişkenlerin yerine, tekli ve genel ola-
rak başlayan ifadeler tercih edilebilir (Scarpello ve 
Campbell 1983). Bu araştırmanın bağımlı değişkeni 
olan yalakalık ile ilgili henüz bir ölçek geliştirilme-
miştir. Belirtilen açıklamalara bağlı olarak, bu araş-
tırmada hem günlük yaşantıdan esinlenerek hem 
de sosyal değişim teorisine dayandırılarak bir ba-
ğımlı değişken ifadesi anket formuna eklenmiştir. 
Söz konusu bağımlı değişken ifadesi “Genel olarak 
yağcılık ve yalakalık yapanlar, işte daha başarılı 
olurlar” olarak belirlenmiştir. Bağımlı ve bağımsız 
değişkenlere ait ifadelerin yanıt kategorileri “ke-
sinlikle katılıyorum” ile başlayıp devam ederek Li-
kert tipinde beşli olarak derecelendirilmiş ölçek ile 
ele alınmıştır. 

BULGULAR

Araştırmaya Kuşadası’nda bulunan seyahat acen-
telerinde çalışan 126 kişi katılmıştır. Araştırmaya 
katılanların %37’si (46 kişi) kadın, %63’ü (80 kişi) 
erkektir. %60’ı (76 kişi) evli olup, %40’ı (40 kişi) 
bekârdır. %19’u (23 kişi) ilköğretim, %21’i lise ve 
dengi (26 kişi), %60’ı (77 kişi) üniversite mezunu-
dur. %21’inin (26 kişi) yaş aralığı 25 ve altı, %56’sı-
nın (69 kişi) yaş aralığı 26 ile 35, %27’sinin (29 kişi) 
yaş aralığı ise 36 ve üstüdür.

Demografik verilere ilişkin bulgulardan sonra 
otantik liderlik envanterinin yapısal geçerliliği ve 



Cilt  25  =  Sayı  2  =  Güz 2014  =   171

Özkan Tütüncü - Yılmaz Akgündüz

içsel tutarlılığı test edilmiştir. Envanterin güvenir-
liğini test etmek amacıyla her bir boyuta yönelik 
güvenilirlik (Cronbach’s Alpha) değerleri hesap-
lanmıştır. Yapısal geçerliliğini belirlemek amacıyla 
ise açıklayıcı faktör analizi uygulanmıştır. Faktör 
sayısının tespitinde öz değerin 1’den büyük olma-
sına, maddenin ilgili faktör ile en az 0,300 düzeyin-
de yüke sahip olmasına (Hair, Money ve Samouel 
2007:99-100), bir faktörün en az üç maddeden oluş-
masına, binişik durumda olan iki faktör arasın-
daki yük farkının en az 0,100 olmasına (Tavşancıl 
2002:50)  ve Varimax dönüşümü uygulanmasına 
karar verilmiştir. 

Otantik Liderlik Envanteri için faktör analizi so-
nucunda Kaiser-Meyer-Olkin örneklem değeri 
0,725; Barlet Testi değeri 816,241 ve p<0,05 düze-
yinde gerçekleşmiştir. Bu iki sonuç verinin faktör 
analizine uygunluğuna ve çok değişkenli normal 
dağılım gösterdiğine bir kanıt oluşturmaktadır 
(Çokluk, Şekercioğlu ve Büyüköztürk 2010:208).

Tablo 1’e göre, ilk faktör dört maddeden oluş-
makta ve toplam varyansın %20,9’unu açıklamak-

tadır. Bu faktörde liderin inanç ve davranışların-
daki tutarlılık (,885), karar verirken kendi öz de-
ğerlerine bağlı kalması (,867), baskılara direnmesi 
(,830) ve davranışlarına ahlaki değerlerinin rehber-
lik etmesi (,812) maddeleri bir araya gelmiştir. Bu 
nedenle faktöre “İçselleştirilmiş Ahlaki Bakış” adı 
verilmiştir.

İkinci faktör toplam varyansın %18,8’ini açıkla-
maktadır. Dört maddeden oluşan ikinci faktörde 
liderin kendi değerlerine karşı fikirlerin açıklan-
masını istemesi (,850), farklı bakış açılarını dikkate 
alması (,835), ilgili verileri tarafsız olarak araştır-
ması (,796) ve karşıt görüşlerin dile getirilmesi için 
izleyenlerini cesaretlendirmesi (,857) maddeleri bir 
araya gelmiştir. Bu nedenle faktör “Dengeli Davra-
nış” olarak adlandırılmıştır. 

Ölçeğin üçüncü faktörü 3 maddeden oluşmakta 
ve varyansın %16,9’unu açıklamaktadır. Bireysel 
Farkındalık olarak adlandırılan bu faktörde liderin 
başkaları tarafından nasıl göründüğünün farkında 
olması (,891), kendi güçlü ve zayıf yönlerinin far-
kında olması (,876) ve başkalarının üzerindeki et-

Tablo 1. Otantik Liderlik Envanteri ile İlgili Açıklayıcı Faktör Analizi Sonuçları

 Faktör	 Öz	değeri	 Varyansın
	 Yükü	 	 Açıklanma
	 	 	 Oranı

İçselleştirilmiş Ahlaki Bakış  3,3437 20,964
Liderimin inandıkları ve davranışları arasında tutarlılık vardır.  ,885  
Liderim karar verirken kendi öz değerlerini kullanır.  ,867  
Liderim inandıklarının tersine davranması istendiğinde, baskılara direnir.   ,830  
Liderimin davranışlarına sahip olduğu ahlaki değerler rehberlik eder.  ,812  

Dengeli Davranış  2,784 18,812
Liderim kendi öz değerlerine karşı olan fikirlerin açıklanmasını ister.  ,850  
Liderim bir karara varmadan önce farklı bakış açılarını dikkatle dinler.  ,835  
Liderim karar vermeden önce ilgili verileri tarafsız olarak araştırır.  ,796  
Liderim karşıt görüşlerini dile getirmesi için başkalarını cesaretlendirir.  ,717  

Bireysel Farkındalık  2,221 16,893
Liderim kendi yeteneklerinin başkaları tarafından nasıl göründüğünün farkındadır.   ,891  
Liderim kendi güçlü ve zayıf yönlerinin farkındadır.  ,876  
Liderim başkaları üzerindeki etkisinin açıkça farkındadır.  ,857  

İlişkisel Şeffaflık  1,806 16,531
Liderim söylemek istediklerini açıkça ifade eder.  ,888  
Liderim bildiklerini açık bir şekilde başkalarıyla paylaşır.  ,869  
Liderim düşüncelerini ve fikirlerini başkalarına açıkça ifade eder.  ,844  

Faktör Çıkarma Metodu: Temel Bileşenler Analizi; Döndürme metodu: Varimax
Kaiser-Meyer-Olkin Örneklem Yeterliliği : %72,5 p<0,05
Barlett’s Küresellik Testi için Ki-Kare: 816,241
Açıklanan toplam varyans: %73,20;  Ölçeğin tamamı için güvenirlik katsayısı: 0,850  
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kisinin farkında olması (,857) maddeleri bir araya 
gelmiştir. 

Ölçeğin son faktörü İlişkisel Şeffaflık olarak ad-
landırılmıştır. Üç maddeden oluşan faktör liderin 
söylemek istediklerini açıkça ifade etmesi (,888), 
bildiklerini başkaları ile paylaşması (,869), düşün-
celerini başkalarına açıkça ifade etmesi (,844) mad-
delerinden oluşmakta ve varyansın %16,5’ini açık-
lamaktadır.

Otantik liderlik davranışlarının kendi araların-
daki ilişkiyi belirlemek amacıyla korelasyon anali-
zi yapılmıştır. Korelasyon analizi sonuçları, ortala-
maları, standart sapmaları ve alpha değerleri Tablo 
2’de görülmektedir.

Korelasyon tablosu incelendiğinde; otantik lider-
lik envanterinin tüm alt boyutları arasındaki iliş-
kinin anlamlı olduğu ve ilişkinin ,140 ile ,482 ara-
sında değiştiği görülmektedir. Ayrıca envanterin 
alt boyutları arasında en yüksek ilişkinin bireysel 
farkındalık ile dengeli davranış boyutu arasında 
(r= ,482 p<,01), en düşük ilişkinin ise içselleştirilmiş 
ahlaki bakış ile ilişkisel şeffaflık arasında (r=,140 
p<,05) olduğu da görülmektedir.

Yöneticilerin otantik liderlik davranışlarının, se-
yahat acentelerinde çalışanların yalakalık eğilimi-
ne etkisini belirlemek amacıyla çoklu regresyon 
analizi yapılmıştır. Bağımlı değişken (genel olarak 
yağcılık ve yalakalık yapanlar, işte daha başarılı 
olurlar) üzerinde birden fazla bağımsız değişkenin 
(dengeli davranış, ilişkisel şeffaflık, içselleştirilmiş 
ahlaki bakış ve bireysel farkındalık) toplu etkisi-
ni belirlemek için yapılan çoklu regresyon analizi 
Tablo 3’de yer almaktadır.

Tablo 3’te çalışanların yalakalık yapılarak daha 
başarılı olunacağına ilişkin algılarında yöneticileri-
nin gösterdiği içselleştirilmiş ahlaki bakış ve ilişki-
sel şeffaflık davranışının 0,05 anlamlılık düzeyinde 
anlamlı bir etkisinin olmadığı görülmektedir. Mo-
delde dengeli davranış değişkenindeki bir birimlik 
artışın çalışanların yalakalık eğilimi üzerinde 0,309 
birim; bireysel farkındalık değişkenindeki 1 birim-
lik artışın ise çalışanların yalakalık eğilimi üzerin-
de 0,262 birim azalışa neden olduğu görülmekte-
dir. Bu sonuçlara bağlı olarak H1 ve H3 hipotezleri 
kabul edilirken, H2 ve H4 hipotezleri reddedilmiştir.

SONUÇ VE ÖNERİLER

Kuramsal Çıktılar

Yapılan alanyazın incelemesinde yalakalık ile ilgili 
amprik bir çalışmaya rastlanılmamıştır. Bu neden-
le kuramsal çıktılar bölümünde etik ve otantik li-
derlikle ilgili yapılan çalışmalardan örnekler veril-
miştir. Acar ve Kaya (2012), yöneticilerin etik iklim 
oluşturduklarına dair çalışan görüşlerinin yaşa ve 
mesleki tecrübeye göre farklılaştığını; Brown, Tre-
vino ve Harrison (2005:120) etik liderliğin çalışan-
ların etik karar vermeleri üzerinde etkili olduğu-
nu; Costa ve McCrea (1992), Walumbwa ve Scha-
ubroeck (2009:1278) sorumluluk, güvenilirlik ve 
doğruluğun, dürüstlüğün göstergesi olduğunu ve 
bu davranışların aynı zamanda etik liderlikle ara-
larında anlamlı bir ilişkinin olduğunu; Mayer vd. 
(2009; 2012) etik liderliğin örgüt içerisinde olması 
istenmeyen sapkın davranışların azalmasında etki-
li olduğunu; Walumbwa, Morrison ve Christensen 
(2012) etik liderliğin grup içindeki davranışların 
belirlenmesinde önemli bir etken olduğunu ortaya 
koymuşlardır. 

Tablo 2. Otantik Liderlik ve Yalakalık Değişkenlerine İlişkin Korelasyon Matriksi

Değişkenler	 1	 2	 3	 4

Dengeli Davranış (1) 1   

Bireysel Farkındalık (2)     0,482** 1  

İçselleştirilmiş Ahlaki Bakış (3)    0,161*    0,469** 1 

İlişkisel Şeffaflık  (4)    0,287**   0,166*   0,140* 1

Ortalama 3,598 3,814 4,251 4,057

Standart Hata 1,025 0,982 1,183 0,873

Cronbach’s Alpha    0,839**    0,874**    0,773**    0,870**

*p<,05  **p<,01
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Otantik liderliğin çalışanların örgüte ve yöne-
ticiye güvenleri (Gardner vd. 2005), iyimserlik, 
bağlılık ve iyimserlik duyguları (May vd. 2003) ve 
psikolojik iyi oluşları (Erickson 1995; Harter 2002; 
Harter, Schmidt ve Hayes 2002; Ilies, Morgeson ve 
Nahrgang 2005) üzerinde olumlu etkilerinin ol-
duğu belirlenmiştir. Kuşadası’nda yapılan bu ça-
lışmada dengeli davranış ve bireysel farkındalık 
boyutlarının, çalışanların yalakalık eğilimleri üze-
rinde negatif etkisinin olduğu belirlenmiştir. Ayrı-
ca bu çalışmada yöneticilerin içselleştirilmiş ahlaki 
bakış ve ilişkisel şeffaflık özelliklerinin, çalışanla-
rın yalakalık eğilimleri üzerinde anlamlı bir etkisi-
nin olmadığı da belirlenmiştir.

Otantik liderliğin yalakalık üzerinde olumsuz 
etkilerinin belirlendiği bu çalışmanın bulguları ile 
otantik liderliğin izleyenlerin güvenlerini artırdı-
ğını belirleyen çalışmaların bulgularının, benzeşti-
ğini söylemek mümkündür. Otantik liderler kendi 
güçlü ve zayıf yönlerinin farkında olup, karar ver-
me sürecinde adil davranmakta ve gerçek duygu-
ları ile hareket etmektedirler. Bu kapsamda otantik 
liderlik stilinde,  çalışanların kendilerine menfaat 
sağlamak için liderlerine hoş görünme, gereksiz il-
tifat etme veya gerçek görüşlerini belirtmeme gibi 
davranışlarda bulunmaları beklenemez.

Uygulamaya Yönelik Çıktılar

Bu çalışmada yöneticilerin göstermiş olduğu den-
geli davranış ve bireysel farkındalık davranışları-
nın, çalışanların yalakalık eğilimlerini azaltıcı et-
kiye sahip olduğu belirlenmiştir. Bazı çalışanların 
yöneticilerine iltifat ederek veya itiraz etmeyerek, 
daha başarılı olunabileceği algısına sahip olmaları 
mümkündür. Çalışanlarının böyle bir algıya kapıl-

malarını istemeyen yöneticiler, kendi güçlü/zayıf 
yönlerini dikkate alarak, bütün bilgileri tarafsız bir 
şekilde analiz etmelidirler.

Otantik liderliğin çalışanların yalakalık eğilim-
leri üzerindeki negatif etkisine bağlı olarak, yöne-
ticilerin göstereceği dengeli davranış ve bireysel 
farkındalık davranışlarının, etik bir örgüt ikliminin 
oluşmasına katkı sağlayacağı da söylenebilir. Yö-
neticilerinin karar verme sürecinde konuyla ilgili 
tüm bilgileri objektif olarak değerlendirdiğine ina-
nan çalışanlar, yöneticilerine ve dolayısıyla örgüte 
daha fazla güven duyabileceklerdir. 

Çalışmanın Sınırlılıkları

Bu çalışma Kuşadası’nda faaliyet gösteren seyahat 
acentelerinde görev yapan çalışanlarla sınırlandı-
rılmıştır. Çalışmanın konaklama, ulaştırma ve yi-
yecek-içecek işletmelerinde de uygulanması, farklı 
bölgelerle birlikte yapılması ve örneklem sayısının 
artırılması daha farklı ve sağlıklı yorumların yapıl-
masına yardımcı olabilecektir.

Çalışmada yararlanılan anket formunda otantik 
liderlik davranışlarını ölçmek amacıyla Neider ve 
Schriesheim (2011) tarafından geliştirilen Otan-
tik Liderlik Envanteri’nden yararlanılmıştır. Bu 
alandaki diğer çalışmalarda otantik liderlik dav-
ranışını ölçmek için Avolio, Gardner ve Walumb-
wa (2007) tarafından geliştirilen Authentic Leaders-
hip Questionnaire-ALQ’dan yararlanılabilir. Ayrıca 
bundan sonraki çalışmalarda otantik liderlik ve 
yalakalık ile birlikte kişilik özellikleri ve örgütsel 
bağlılığa ilişkin ifadelere yer verilmesi;  konakla-
ma, ulaştırma ve yiyecek-içecek işletmelerinde de 
uygulanması daha farklı hipotezlerin sınanmasına 
ve yeni çıkarımlarda bulunulmasına katkıda bulu-
nabilir.

Tablo 3. Otantik Liderlik Davranışlarının Yalakalık Yapma Eğilimine Etkisini İnceleyen Regresyon Analizi

Bağımsız Değişkenler β t Sig.

(Sabit)  9,770 ,000

Dengeli Davranış -,309 -2,945 ,004

Bireysel Farkındalık  -,262 -2,241 ,027

İçselleştirilmiş Ahlaki Bakış ,065 ,628 ,531

İlişkisel Şeffaflık -,061 -,759 ,450

F 9,471

R ,488

R² ,238
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