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GiRiS

oz

Etik liderlik kuramina bagli olarak gelistirilen otantik liderlik; liderin umut, iyimserlik ve giiven gibi pozitif psikolojik
degerlere bagli olarak izleyenlerini motive etmesine dayanmaktadir. Bu calismada yéneticilerin otantik liderlik dav-
ranislarinin, calisanlarin yalakalik egilimine etkisinin belirlenmesi amacglanmaktadir. Bu amagla Otantik Liderlik
Envanterinden yararlanilarak bir anket olusturulmustur. Anket kolayda érnekleme yéntemi ile Kusadasi’'nda
bulunan seyahat acentesi calisanlarina yiiz yiize ve birak-topla anket toplama teknigi kullanilarak 2013 yilinin
Subat ayinda uygulanmistir. Arastirmaya 126 seyahat acentesi calisani katilmistir. Yapilan coklu regresyon analizi
sonucunda otantik liderligin dengeli davranis ve bireysel farkindalik boyutlarinin calisanlarin yalakalik egilimlerini
negatif olarak etkiledigi belirlenmistir. Bu etkiye bagh olarak seyahat acentesi yoneticilerine, ¢alisanlarin giivenini
kazanmalari ve yalakalik yapilarak daha basarili olunamayacagi algisini yaratmalari icin dengeli davranis ve birey-
sel farkindalik davraniglarini géstermeleri onerilebilir.

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
face to face and ball-drop questionnaires applied to 126 employees of travel agencies in Kusadasi, in February
2013. As a result of multiple regression analysis, it is revealed that the balanced processing and self-awareness
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-
wing balanced processing and self-awareness behaviors to the employees, the perception of being more successful
by buttering up could be prevented and employee trust could be gained as well.

ticilerin davraniglar: ¢alisanlarin is tatminlerini,
motivasyonlarini, ise ve Orgiite yonelik tutumlarini

Rekabetin artmasi ile birlikte igletmelerin basari-
I1 olabilmeleri i¢in yenilik¢i, motivasyonu yiiksek,
degisime hizli uyum saglayabilen ve isine bagh
calisanlara olan ihtiyaclar1 artmistir. Ancak giinii-
miizde ¢alisanlarin is tatmin diizeyi oldukga diisiik
diizeyde kalmakta (Bayrak Kok 2006) ve galisanlar
daha iyi sartlarda yeni bir is bulduklarinda galistik-
lar1 orgiitii degistirmek istemektedirler (Abraham
1999; McNatt ve Judge 2008). Bu baglamda yone-

etkilemektedir (Ogbonna ve Harris 2000; Scandura
ve Williams 2004; Steyrer, Schiffinger ve Lang 2008;
Tims, Bakker ve Xanthopoulou 2011; Wang, Tsui ve
Xin 2011).

Insan iligkilerinin yogun olarak yagandig sektor-
lerde baz1 ¢alisanlarin kisisel kazang saglamak icin

etik dis1 davranislarda bulunduklar: goriilmekte-
dir (Murhpy, Smith ve Daley 1992; Wong 1998; Val-
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len ve Casado 2000; Yeung 2004). Gerek isgoren-is-
goren gerekse isgoren-yOnetici arasinda yasanan
iliskilerde sergilenen en yaygin etik dig1 davranis-
lar; ayrimcilik, kayirma, riisvet, yildirma, ihmal,
somiirii, bencillik, yolsuzluk, iskence, yaranma
(dalkavukluk-yalakalik), siddet (baski-saldirgan-
lik), iliskilere politika karistirma, hakaret ve kiifiir,
bedensel ve cinsel taciz, kotii aliskanliklar, gorev
ve yetkinin kotiiye kullanimi, dedikodu (soylenti),
zimmet, dogmatik davranis ve yobazliktir (Acar
2000:40-44; Aydin 2001:60-69).

Bu calismada yoneticilerin otantik liderlik davra-
niglarmin ¢alisanlarin yalakalik egilimine etkisinin
belirlenmesi amaglanmaktadir. Bu dogrultuda 6n-
celikle otantik liderlik ve yalakalik konularinin ku-
ramsal gergevesi olusturulmaya ¢alisilmistir. Calis-
manin arastirma kisminda, Kusadasi’'nda bulunan
seyahat acentelerinde calisan isgorenlerden topla-
nan veriler analiz edilmistir. Son olarak ise korelas-
yon ve regresyon analizleri yapilarak analiz sonug-
lar1 degerlendirilmis ve dnerilerde bulunulmustur.

KURAMSAL CERCEVE
Otantik Liderlik

Etik liderlik, izleyicilerin davramslarini yonlendir-
mek icin etik standartlar gelistiren, degerlerle etik
standartlar: biitiinlestiren ve bu etik standartlar1
etkili sekilde uygulayan bir liderlik olarak kabul
edilmektedir (Connock ve Johns 1995:2). Etik lider-
ligin bir tiirii olan otantik liderlik teorisi ise umut,
iyimserlik, 6znel iyi olus ve duygusal zeka gibi po-
zitif duygulara odaklandig1 i¢in pozitif orgiitsel
davranis igerisinde yer alan liderlik teorilerinden
biri olarak kabul edilmektedir (Luthans 2002; Lut-
hans vd. 2001; Yammarino vd. 2008). Otantik lider-
likte esas olan giivenilir olma ve etige uygun dav-
ranmaktir (Turhan 2007).

Otantik liderin izleyenlerini etkilemede kullan-
dig1 temel unsur giivenilirligidir. Otantik liderler
karar ve eylemlerinde etik degerlere bagh kalarak
acik ve seffaf davrandig: igin izleyicileri tarafindan
giivenilir bir lider olarak kabul edilirler (Kernis
2003). Avolio, Bass ve Jung (1999:4) otantik lideri
kendi diistincelerinin, davramislarinin ve digerleri
tarafindan nasil algilandiginin farkinda olan; ken-
disinin ve digerlerinin degerlerini, ahlaki bakig
agilarini, bilgilerini ve giiglii yonlerini bilen; i¢in-
de bulundugu ortam taniyan; kendisine giivenen;
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umudu olan, iyimser ve sorunlarin tistesinden ga-
buk gelebilen ahlaki birey olarak tanimlamigtir.
Luthans ve Avolio (2003) ise otantik liderligi pozi-
tif liderlik yetenekleri ve gelismis 6rgiit kavrami-
nin birlestigi bir siireg olarak ifade etmistir. Avo-
lio, Bass ve Jung (1999) ile Luthans ve Avolio'nun
(2003) yaptig1 tanimlardan yola ¢ikarak otantik li-
deri; kendi giiclii ve zayif yonlerinin farkinda olan,
diistindiiklerini davranislarina yansitan, izleyen-
lerinin hassas oldugu konular: bilmesine ragmen
dogruluktan ve ictenlikten 6diin vermeyen, ¢evre-
sindeki insanlara umut, iyimserlik ve giiven vere-
rek motive eden, sorunlar1 6nyargilarina gore degil
dogru bilgilere dayandirarak ¢dzen birey olarak ta-
nimlamak miimkiind{ir.

Otantik liderler giiclii ve zayif yonlerinin farkin-
dadirlar. Bu nedenle,yakin iliskilerinde duygula-
rin1 ve diistincelerini paylasmak igin daha ytiksek
seviyede diiriistliik, agiklik ve isteklilik gosterir-
ler (Gardner vd. 2005:358). Otantik liderlere digsal
baskilar degil, kendi ahlak standartlar1 ve degerleri
rehberlik eder. Bagkalarint mutlu etmek, menfaat
saglamak veya cezadan ka¢gmak i¢in istemedikleri
davranuslar1 gostermezler (Luthans ve Avolio 2003;
May vd. 2003).

Otantik liderler; giiven, umut, iyimserlik, esnek-
lik 6zellikleriyle kendini gelecege uyumlu hale ge-
tirmek icin ¢aba gosterirler. Bu, otantik liderin ken-
di farkindaligini pozitif olarak etkiler (Ilies, Mor-
geson ve Nahrgang 2005:376). Otantik liderlik bi-
reysel farkindalik, iliskisel seffaflik, igsellestirilmis
ahlaki bakis ve dengeli davranis 6zellikleri tizerine
kurulmustur. Bireysel farkindalik liderin gliglii ve
zayif yonlerinin, kisisel 6zelliklerinin, degerlerinin
ve duygularimin farkinda olmasini ve bunlara gii-
venmesini; iliskisel seffaflik liderin gercek duygu ve
diistincelerini agikca ifade etmesini; dengeli davra-
nis liderin bir karar vermeden 6nce inkar, abartma
ve saptirma olmadan ilgili biitiin bilgileri tarafsiz
olarak analiz etmesini; i¢sellestirilmis ahlaki bakis ise
seffaf bir karar alma siirecini igermektedir (Lut-
hans ve Avolio 2003; Kernis 2003; May vd. 2003).

Yalakalik

TDK’'nin yaptig1 tanima gore; yalaka kelimesi dal-
kavuk ve sirnasik anlamina; yalakalik ise yalakalik
etmek anlamina gelmektedir (Tiirk Dil Kurumu
2013). Yalakalik davranigsinin 6ziinde kigilerin ken-
dilerine veya baskalarina menfaat saglamak icin
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abartma, inkar ve gercekleri saptirma gibi davra-
niglar gostermeleri vardir (Rosenthal ve Pittinsky
2006:622).

YoOnetim siirecinde kararlarda, uygulamalarda,
eylem ve islemlerde kaginilmasi gereken davranis-
lar arasinda yer alan, mecazi anlamda diinyanin en
eski mesleklerinden biri olarak kabul edilen yala-
kalik, kendisine ¢ikar saglayacak olanlara kars: asi-
11 bir sayg1 ve hayranlik gostererek yaranma dav-
ranisi olarak da ifade edilmektedir (Aydin 2001:60-
69). Yonetim bilimi ac¢isindan bakildiginda yala-
kaligin piif noktas: liderin duymak istediklerini
sOylemek veya dobra dobra konusmaktan siddetle
kagmmaktir (Burke, Trahant ve Koonce 1999:200).

Yalakalik her ne kadar toplumda kabul gérme-
yen bir davranis olarak ifade edilse de bir¢ok kade-
mede gereklilik olgusu haline gelmistir (Lamber-
ton ve Minor-Evans 1995:334). Cogunlukla ast-iist
iliskilerinde giindeme gelen yaranma davranisinin
bir boyutu olarak degerlendirilebilecek yalakalik,
ayr statiideki calisanlarin kisisel yarar saglamak
icin yoneticilerine yalakalik yapmalar1 bi¢imin-
de ortaya ¢ikmakta ve galisanlarin birbirinden te-
dirgin olmalarina da neden olabilmektedir (Giil
2006:70).

Calisanlar davranislarinin dogrudan kendilerine
bir yarar saglayacagini algiladiklarinda yonetici-
lerine saygilarini gostermek i¢in abartili davranig-
larda bulunabilirler. Yalakalik davranisi gosteren
calisanlar orgiitte kendi pozisyonlarini saglamlas-
tirdiklarint diistindiiklerinde ise daha duisiik riit-
be veya statiiye sahip calisanlari azarlamakta veya
suistimal etmektedirler. Bu ¢alisanlar, orgiit igeri-
sinde iyi bir konuma sahip olsalar bile digerleri-
nin saygisini kazanmalar1 oldukga zordur (Dalton
2008:360).

Ik kez Snyder (1974) tarafindan bireylerin icle-
rinden gelmemesine ragmen sosyal yonden uygun
sayilan olgtitleri fark edip buna gore davraniglarini
sekillendirmesi olarak ifade edilen kendini goste-
rim (self-monitoring) davranisi ile yalakalik davra-
nisinin iligkili oldugu soylenebilir. Diisiik kendini
gosterim 6zelligine sahip calisanlar, sosyal ¢evre-
lerinden dislanmalarina neden olsa bile yaranmak
icin i¢lerinden gelmeyen davranislar1 gostermez-
ken; yiiksek kendini gosterim 6zelligine sahip ¢a-
lisanlar iclerinden gelmedigi halde davramislarini
sosyal yonden uygun sayilan olciitlere gore ayar-

lamak i¢in ¢aba gosterirler (Turnley ve Bolino 2001;
Umay 1993).

Otantik Liderlik ve Yalakalik iliskisi

Blau (1968) ve Homans’a (1958) gore sosyal degi-
sim kuraminin temel varsayimi, insanlarin édiillen-
dirilme beklentisi ile iliskiye girmesi ve iliskilerini
stirdiirmesidir (Ak.Lambe, Wittman ve Spekman
2001:4). Bu teoriye gore aciklanabilecek yalakalik,
Orgiit icerisinde ¢alisanlarin terfi ve daha fazla tic-
ret artis1 elde etmek igin yoneticilerine hos goriin-
mek amaciyla gdsterdikleri davraniglardir. Orgiit
icerisindeki yonetsel uygulamalara bagl olarak,
calisanlarin yalakalik davranisi gostermeleri ko-
laylasmakta veya zorlagsmaktadir (Bingol 2006:294).
Ancak sosyal degisim kuramina gore calisanlarin
elde edecegi kazanimlar, yoneticilerinin takdirine
birakildig: i¢in (Giirbiiz 2006) yalakalik davranisi-
nin kendisine menfaat saglayacagina yonelik inan-
c1 diisiik olan ¢alisanlarin, bu davranis: gostermek
icin daha az istekli olacaklar1 sdylenebilir.

Orgiit kiiltiirii ve liderin davraniglari, calisanlarin
yalakalik ile iliskilendirilebilecek davranislarini et-
kilemektedir (Bingol 2006:294). Temel ¢ikis noktast
lider ve izleyenler arasindaki kargilikli gliven ilis-
kisi olan otantik liderlik stilinde, menfaat saglamak
i¢in ¢alisanlarin gosterdigi ahlaki olmayan davra-
niglar, yanlis bir uygulama olarak kabul edilir (Ilies,
Morgeson ve Nahrgang 2005). Bu nedenle otantik
liderin bulundugu bir orglitte, gesitli maddi ve sos-
yal kazanimlar elde etmek i¢gin ¢alisanlarin yalaka-
Iik davranisindan uzak durmasi beklenebilir. Otan-
tik liderler 6diillendirme ve cezalandirma siirecin-
de calisanlarinin performanslarini ve orgiit igeri-
sindeki davraniglarini esas alirlar (Kernis 2003). Bu
nedenle yalakalik davranisinin kendisine menfaat
saglamayacagina inanan ¢alisanlarin, bu davranist
gostermeye daha az istekli olmas: beklenmektedir.
Ayrica otantik liderlerin yaptig1 objektif ve adil de-
gerlendirmeler, ¢alisanlarinin liderlerine giivenme-
lerini saglayacaktir. Nitekim yapilan ¢alismalarda
(Ilies, Morgeson ve Nahrgang 2005; Harter 2002;
Harter, Schmidt ve Hayes 2002; May vd. 2003) lide-
rin dengeli davranisinin, ahlaki bakisinin, bireysel
farkindaliginin ve iligkisel seffaflik 6zelliginin, ¢a-
lisanlarin yoneticilerine ve Orgtite olan giivenlerini
olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir. Buradan ha-
reketle otantik liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin
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yalakalik egilimine olan etkisini belirlemek ama-
ayla, agsagidaki hipotezler gelistirilmistir:

H1:Dengeli davranmsin, calisanlarin amirlerine yalaka-
lik yapma egilimleri iizerinde negatif etkisi vardr.

H2: I¢sellestirilmis ahlaki bakisin, calisanlarn amirleri-
ne yalakalik yapma egilimleri iizerinde negatif etkisi
vardir.

H3: Bireysel farkindaliin, calisanlarin amirlerine yala-
kalik yapma egilimleri iizerinde negatif etkisi vardir.

H4: Iliskisel seffafligin, calisanlarin amirlerine yalakalik
yapma egilimleri iizerinde negatif etkisi vardir.

YONTEM
Arastirmanin Amaci ve Kapsami

Orgiit kiiltiiriiniin ve yoneticilerin liderlik davra-
nislarinin, ¢alisanlarin yalakalik davranis: goster-
me egilimleri tizerinde etkili oldugu kabul edil-
mektedir (Bing6l 2006:294). Bu arastirmada seya-
hat acentelerinde yoneticilerin otantik liderlik dav-
raniglarinin, ¢alisanlarin yalakalik egilimine olan
etkisinin belirlenmesi amaglanmaktadir. Calisma-
nin alan arastirmasi Kusadasi'nda bulunan seyahat
acentelerinde yapilmistir. Arastirmanin yapildig:
2013 yil1 Subat ayinda TURSAB (Tiirkiye Seyahat
Acentalar: Birligi 2013) kayitlarina gore 111 adet
A Sinifi, iki adet B Sinifi ve bir adet C Sinifi olmak
iizere toplam 114 adet seyahat acentesi bulunmak-
tadir. Aragtirmanin yapildigr donemde aktif olarak
faaliyetlerini siirdiiren ve arastirmacilar tarafindan
ulasilan 48 seyahat acentesinde ¢alisan 174 kisi ¢a-
lismanin evrenini olusturmaktadir. Ana kiitleden
%95 giivenirlik sinirlari icerisinde %5’lik hata pa-
y1 dikkate alinarak 6rneklem biiyiikliigt 120 kisi
olarak hesaplanmistir (Sekaran 2002). Arastirmada
ankete cevap veren tiim c¢alisanlar 6rnekleme dahil
edilmek istendigi i¢in kolayda 6rnekleme yontemi
tercih edilmigtir. Alan arastirmasi sirasinda acente-
de bulunan ve cevaplamay1 kabul eden ¢alisanla-
ra yiiz ylize anket toplama yontemi kullanilmakla
birlikte acentede bulunmayan veya daha sonra an-
keti cevaplamak isteyen acente ¢alisanlari igin bi-
rak-topla anket toplama yontemi tercih edilmistir.
Arastirma dénemi sonunda toplanan 132 anketten
on kabul sartlarina sahip olmayan alt1 anket ¢ika-
rildiktan sonra kalan 126 anket gecerli olarak kabul
edilmistir.
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Veri Toplama Araci

Arastirmada veriler, alan yazina dayali olarak ge-
ligtirilen bir anket ile toplanmugtir. Ankette bagim-
siz ve bagimli degiskene yonelik ifadelerin yani
sira, katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirle-
meye yonelik dort adet kapali uglu soru yer almak-
tadir. Anket formunda yoneticilerin liderlik dav-
ranislarini belirlemek amaciyla Neider ve Schries-
heim (2011) tarafindan gelistirilen Otantik Liderlik
Envanteri'nden (Authentic Leadership Inventory
-ALI) yararlanilmistir. Envanter; bireysel farkin-
dalik (ii¢ madde), iliskisel seffaflik (ii¢ madde), i¢-
sellestirilmis ahlaki bakis (dort madde) ve dengeli
davranis (dort madde) boyutlarindan olusmakta-
dir. Envanterin on-testi 6gretim tiyeleri ile gercek-
lestirilerek, icerik gegerliligi saglanmistir.

Arastirma degiskenlerinin bir kurama dayan-
dirilmas: veya giinliik yasantidan esinlenerek be-
lirlenmesi miimkiindiir (Knoke ve Bohrnstedt
1991). Ayrica bagimli degiskenlerin 6l¢iilmesinde
kompozit degiskenlerin yerine, tekli ve genel ola-
rak baslayan ifadeler tercih edilebilir (Scarpello ve
Campbell 1983). Bu arastirmanin bagiml degiskeni
olan yalakalik ile ilgili heniiz bir 6lgek gelistirilme-
mistir. Belirtilen aciklamalara bagh olarak, bu aras-
tirmada hem giinliik yasantidan esinlenerek hem
de sosyal degisim teorisine dayandirilarak bir ba-
giml degisken ifadesi anket formuna eklenmistir.
S0z konusu bagimli degisken ifadesi “Genel olarak
yagcilik ve yalakalik yapanlar, iste daha basarili
olurlar” olarak belirlenmistir. Bagimli ve bagimsiz
degiskenlere ait ifadelerin yanit kategorileri “ke-
sinlikle katiltyorum” ile baslayip devam ederek Li-
kert tipinde besli olarak derecelendirilmis dlgek ile
ele alimmustir.

BULGULAR

Arastirmaya Kusadasi'nda bulunan seyahat acen-
telerinde calisan 126 kisi katilmistir. Arastirmaya
katilanlarin %37’si (46 kisi) kadin, %63’ (80 kisi)
erkektir. %601 (76 kisi) evli olup, %401 (40 kisi)
bekardir. %19"u (23 kisi) ilkogretim, %21’i lise ve
dengi (26 kisi), %601 (77 kisi) tiniversite mezunu-
dur. %21’inin (26 kisi) yas aralig1 25 ve alt1, %56s1-
nin (69 kisi) yas aralig1 26 ile 35, %27’sinin (29 kisi)
yas aralig1 ise 36 ve tistiidlir.

Demografik verilere iliskin bulgulardan sonra
otantik liderlik envanterinin yapisal gegerliligi ve
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i¢sel tutarlilig: test edilmistir. Envanterin giivenir-
ligini test etmek amaciyla her bir boyuta yonelik
gitivenilirlik (Cronbach’s Alpha) degerleri hesap-
lanmustir. Yapisal gecerliligini belirlemek amaciyla
ise aciklayici faktor analizi uygulanmistir. Faktor
say1sinin tespitinde 6z degerin 1’den biiyiik olma-
sina, maddenin ilgili faktor ile en az 0,300 diizeyin-
de yiike sahip olmasina (Hair, Money ve Samouel
2007:99-100), bir faktoriin en az ti¢ maddeden olus-
masina, binisik durumda olan iki faktor arasin-
daki ytik farkinin en az 0,100 olmasina (Tavsancil
2002:50) ve Varimax doniisiimii uygulanmasina
karar verilmistir.

Otantik Liderlik Envanteri i¢in faktor analizi so-
nucunda Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem degeri
0,725; Barlet Testi degeri 816,241 ve p<0,05 diize-
yinde gerceklesmistir. Bu iki sonug verinin faktor
analizine uygunluguna ve ¢ok degiskenli normal
dagilim gosterdigine bir kanit olusturmaktadir
(Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk 2010:208).

Tablo 1’e gore, ilk faktor dort maddeden olus-
makta ve toplam varyansin %20,9'unu agiklamak-

tadir. Bu faktorde liderin inang ve davraniglarin-
daki tutarlilik (,885), karar verirken kendi 6z de-
gerlerine baglh kalmas: (,867), baskilara direnmesi
(,830) ve davranislarina ahlaki degerlerinin rehber-
lik etmesi (,812) maddeleri bir araya gelmistir. Bu
nedenle faktore “I¢sellestirilmis Ahlaki Bakis” ad1
verilmistir.

Tkinci faktor toplam varyansin %18,8’ini agikla-
maktadir. Dort maddeden olusan ikinci faktérde
liderin kendi degerlerine kars: fikirlerin agiklan-
masini istemesi (,850), farkli bakis agilarii dikkate
almasi (,835), ilgili verileri tarafsiz olarak arastir-
mast (,796) ve karsit goriislerin dile getirilmesi i¢in
izleyenlerini cesaretlendirmesi (,857) maddeleri bir
araya gelmistir. Bu nedenle faktor “Dengeli Davra-
nis” olarak adlandirilmistir.

Olgegin iigiincii faktorii 3 maddeden olusmakta
ve varyansin %16,9'unu agiklamaktadir. Bireysel
Farkindalik olarak adlandirilan bu faktorde liderin
baskalar1 tarafindan nasil goriindiigiiniin farkinda
olmasi (,891), kendi giiclii ve zayif yonlerinin far-
kinda olmasi (,876) ve baskalarinin tizerindeki et-

Tablo 1. Otantik Liderlik Envanteri ile {lgili Agiklayici Faktor Analizi Sonuglari

Faktér Oz degeri Varyansin

Yiikii Aciklanma

Orani

igsellestirilmis Ahlaki Bakis 3,3437 20,964
Liderimin inandiklari ve davraniglari arasinda tutarlilik vardir. ,885
Liderim karar verirken kendi 6z degerlerini kullanir. ,867
Liderim inandiklarinin tersine davranmasi istendiginde, baskilara direnir. ,830
Liderimin davraniglarina sahip oldugu ahlaki degerler rehberlik eder. ,812

Dengeli Davranis 2,784 18,812
Liderim kendi 6z degerlerine karsi olan fikirlerin agiklanmasini ister. ,850
Liderim bir karara varmadan 6nce farkl bakis agilarini dikkatle dinler. ,835
Liderim karar vermeden 6nce ilgili verileri tarafsiz olarak arastirir. , 796
Liderim karsit gorislerini dile getirmesi igin baskalarini cesaretlendirir. 717

Bireysel Farkindalk 2,221 16,893
Liderim kendi yeteneklerinin baskalari tarafindan nasil gériindiiginin farkindadir. ,891
Liderim kendi gliglu ve zayif yonlerinin farkindadir. ,876
Liderim baskalari Gzerindeki etkisinin agikga farkindadir. ,857

iliskisel Seffaflik 1,806 16,531
Liderim soylemek istediklerini agikga ifade eder. ,888
Liderim bildiklerini acik bir sekilde baskalariyla paylagir. ,869
Liderim disuncelerini ve fikirlerini bagkalarina agikca ifade eder. ,844

Faktor Cikarma Metodu: Temel Bilesenler Analizi; Dondiirme metodu: Varimax

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi : %72,5 p<0,05
Barlett’s Kiiresellik Testi i¢in Ki-Kare: 816,241

Agiklanan toplam varyans: %73,20; Olgegin tamami igin giivenirlik katsayisi: 0,850
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kisinin farkinda olmas1 (,857) maddeleri bir araya
gelmistir.

Olgegin son faktorii Iliskisel Seffaflik olarak ad-
landirilmistir. U¢ maddeden olusan faktor liderin
sOylemek istediklerini agikga ifade etmesi (,888),
bildiklerini baskalar ile paylasmasi (,869), diisiin-
celerini bagkalarina agik¢a ifade etmesi (,844) mad-
delerinden olusmakta ve varyansin %16,5"ini acik-
lamaktadir.

Otantik liderlik davranislarinin kendi aralarin-
daki iligkiyi belirlemek amaciyla korelasyon anali-
zi yapilmistir. Korelasyon analizi sonuglari, ortala-
malari, standart sapmalari ve alpha degerleri Tablo
2'de goriilmektedir.

Korelasyon tablosu incelendiginde; otantik lider-
lik envanterinin tiim alt boyutlar1 arasindaki ilis-
kinin anlamli oldugu ve iliskinin ,140 ile ,482 ara-
sinda degistigi goriilmektedir. Ayrica envanterin
alt boyutlar1 arasinda en yiiksek iliskinin bireysel
farkindalik ile dengeli davranis boyutu arasinda
(r=,482 p<,01), en diisiik iligkinin ise i¢sellestirilmis
ahlaki bakis ile iligkisel seffaflik arasinda (r=,140
p<,05) oldugu da goriilmektedir.

Yoneticilerin otantik liderlik davraniglarinin, se-
yahat acentelerinde calisanlarin yalakalik egilimi-
ne etkisini belirlemek amaciyla ¢oklu regresyon
analizi yapilmistir. Bagimli degisken (genel olarak
yagcilik ve yalakalik yapanlar, iste daha basarili
olurlar) tizerinde birden fazla bagimsiz degiskenin
(dengeli davranis, iliskisel seffaflik, i¢sellestirilmis
ahlaki bakis ve bireysel farkindalik) toplu etkisi-
ni belirlemek igin yapilan ¢oklu regresyon analizi
Tablo 3'de yer almaktadir.

Tablo 3’te calisanlarin yalakalik yapilarak daha
basarili olunacagina iliskin algilarinda yoneticileri-
nin gosterdigi i¢sellestirilmis ahlaki bakis ve iligki-
sel seffaflik davranisinin 0,05 anlamlilik diizeyinde
anlamli bir etkisinin olmadig1 goriilmektedir. Mo-
delde dengeli davranis degiskenindeki bir birimlik
artisin ¢alisanlarin yalakalik egilimi tizerinde 0,309
birim; bireysel farkindalik degiskenindeki 1 birim-
lik artisin ise ¢alisanlarin yalakalik egilimi tizerin-
de 0,262 birim azalisa neden oldugu goriilmekte-
dir. Bu sonuglara bagh olarak H1 ve H3 hipotezleri
kabul edilirken, H2 ve H4 hipotezleri reddedilmistir.

SONUC VE ONERILER
Kuramsal Ciktilar

Yapilan alanyazin incelemesinde yalakalik ile ilgili
amprik bir ¢alismaya rastlanilmamistir. Bu neden-
le kuramsal ¢iktilar boliimiinde etik ve otantik li-
derlikle ilgili yapilan ¢alismalardan 6rnekler veril-
mistir. Acar ve Kaya (2012), yoneticilerin etik iklim
olusturduklarina dair ¢alisan goriislerinin yasa ve
mesleki tecriibeye gore farklilastigini; Brown, Tre-
vino ve Harrison (2005:120) etik liderligin calisan-
larin etik karar vermeleri iizerinde etkili oldugu-
nu; Costa ve McCrea (1992), Walumbwa ve Scha-
ubroeck (2009:1278) sorumluluk, giivenilirlik ve
dogrulugun, diiriistligiin gostergesi oldugunu ve
bu davranislarin ayni zamanda etik liderlikle ara-
larinda anlamli bir iliskinin oldugunu; Mayer vd.
(2009; 2012) etik liderligin orgiit icerisinde olmasi
istenmeyen sapkin davranislarin azalmasinda etki-
li oldugunu; Walumbwa, Morrison ve Christensen
(2012) etik liderligin grup i¢indeki davranislarin
belirlenmesinde 6nemli bir etken oldugunu ortaya
koymuslardur.

Tablo 2. Otantik Liderlik ve Yalakalik Degiskenlerine iliskin Korelasyon Matriksi

Degiskenler 1 2 3 4
Dengeli Davranis (1) 1

Bireysel Farkindalik (2) 0,482** 1

icsellestirilmis Ahlaki Bakis (3) 0,161* 0,469** 1

lliskisel Seffaflik (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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Tablo 3. Otantik Liderlik Davranislarmin Yalakalik Yapma Egilimine Etkisini inceleyen Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler B t Sig.
(Sabit) 9,770 ,000
Dengeli Davranis -,309 -2,945 ,004
Bireysel Farkindalik -,262 -2,241 ,027
icsellestirilmis Ahlaki Bakis ,065 ,628 ,531
lliskisel Seffaflik -,061 -,759 ,450
F 9,471
R ,488
R? ,238

Otantik liderligin ¢aligsanlarin orgiite ve yone-
ticiye giivenleri (Gardner vd. 2005), iyimserlik,
baglilik ve iyimserlik duygular: (May vd. 2003) ve
psikolojik iyi oluslar1 (Erickson 1995; Harter 2002;
Harter, Schmidt ve Hayes 2002; Ilies, Morgeson ve
Nahrgang 2005) tizerinde olumlu etkilerinin ol-
dugu belirlenmistir. Kusadasi’'nda yapilan bu ¢a-
lismada dengeli davranis ve bireysel farkindalik
boyutlarinin, ¢alisanlarin yalakalik egilimleri tize-
rinde negatif etkisinin oldugu belirlenmistir. Ayri-
ca bu ¢alismada yoneticilerin igsellestirilmis ahlaki
bakis ve iliskisel seffaflik 6zelliklerinin, ¢alisanla-
rin yalakalik egilimleri {izerinde anlamli bir etkisi-
nin olmadig1 da belirlenmistir.

Otantik liderligin yalakalik tizerinde olumsuz
etkilerinin belirlendigi bu ¢alismanin bulgulari ile
otantik liderligin izleyenlerin giivenlerini artirdi-
g1n1 belirleyen ¢alismalarin bulgularinin, benzesti-
gini soylemek miimkiindiir. Otantik liderler kendi
giiclii ve zayif yonlerinin farkinda olup, karar ver-
me siirecinde adil davranmakta ve gergek duygu-
lar1 ile hareket etmektedirler. Bu kapsamda otantik
liderlik stilinde, ¢alisanlarin kendilerine menfaat
saglamak icin liderlerine hos goriinme, gereksiz il-
tifat etme veya gercek gortislerini belirtmeme gibi
davranislarda bulunmalar1 beklenemez.

Uygulamaya Yonelik Ciktilar

Bu ¢alismada yoneticilerin gostermis oldugu den-
geli davranis ve bireysel farkindalik davranislari-
nin, ¢alisanlarin yalakalik egilimlerini azaltici et-
kiye sahip oldugu belirlenmistir. Bazi ¢alisanlarin
yOneticilerine iltifat ederek veya itiraz etmeyerek,
daha bagarili olunabilecegi algisina sahip olmalar:
miimkiindiir. Calisanlarinin boyle bir algiya kapil-

malarini istemeyen yoneticiler, kendi giiglii/zayif
yonlerini dikkate alarak, biitiin bilgileri tarafsiz bir
sekilde analiz etmelidirler.

Otantik liderligin ¢alisanlarin yalakalik egilim-
leri iizerindeki negatif etkisine bagli olarak, yone-
ticilerin gosterecegi dengeli davranis ve bireysel
farkindalik davranislarmin, etik bir 6rgiit ikliminin
olusmasina katki saglayacagi da sdylenebilir. Yo-
neticilerinin karar verme siirecinde konuyla ilgili
tiim bilgileri objektif olarak degerlendirdigine ina-
nan ¢alisanlar, yoneticilerine ve dolayisiyla orgiite
daha fazla giiven duyabileceklerdir.

Calismanin Sinirhliklan

Bu ¢alisma Kusadasi'nda faaliyet gosteren seyahat
acentelerinde gorev yapan calisanlarla sinirlandi-
rilmistir. Calismanin konaklama, ulastirma ve yi-
yecek-icecek isletmelerinde de uygulanmasi, farkl
bolgelerle birlikte yapilmasi ve drneklem sayisinin
artirilmasi daha farkli ve saglikli yorumlarin yapil-
masina yardimci olabilecektir.

Calismada yararlanilan anket formunda otantik
liderlik davranislarini1 6l¢gmek amacryla Neider ve
Schriesheim (2011) tarafindan gelistirilen Otan-
tik Liderlik Envanteri’'nden yararlanilmistir. Bu
alandaki diger calismalarda otantik liderlik dav-
ranigini 0l¢gmek i¢in Avolio, Gardner ve Walumb-
wa (2007) tarafindan gelistirilen Authentic Leaders-
hip Questionnaire-ALQ'dan yararlanilabilir. Ayrica
bundan sonraki ¢alismalarda otantik liderlik ve
yalakalik ile birlikte kisilik 6zellikleri ve orgiitsel
bagliliga iliskin ifadelere yer verilmesi; konakla-
ma, ulastirma ve yiyecek-igecek igletmelerinde de
uygulanmasi daha farkli hipotezlerin stnanmasina
ve yeni ¢ikarimlarda bulunulmasina katkida bulu-
nabilir.
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