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AN ASSAY ABOUT THE HIDDEN CONFLICT OF AGREEMENT
AROUND THE AUTHANTIC LEADERSHIP: A FIELD RESEARCH
ABOUT PHARMACEUTICAL REPRESENTATIVES WHO WORKS IN
BURSA

ABSTRACT

Regarding the leadership styles there are many views in literature. Information
regarding the leader, administrator, concept of leadership and leadership approaches is
given within the first part of this comprehensive study.

Within the second part of the study, the perceptions of the pharmaceutical
representatives and the managers in Bursa regarding the leadership style is discussed.

When examining the conflicts of the workers of the pharmaceutical company with their
administrators or the conflicts of the workers of the pharmaceutical company between
each other the conflict of the administrators with their workers and the conflict of the
administrator with her/his company will also be taken into consideration.

An approach to the paradoxical conflicts such as; from miscommunication, not to take
the floor, to be silent, to accept the decisions of the administrator or the group although
they are wrong because of the fear of being excluded will be carried out by the authentic
leadership style and its subcomponents and a solution will be sought.

When finding a solution to the conflict through authentic leadership and its
subcomponents, it will be aimed to reduce the intracompany conflicts to a minimum
level by blending the conflict components which are hidden within the conflict together
with these solutions.

All of these solutions will be positive steps that are taken in order to maintain the
sustainable harmony through providing the intracompany accordance and the yield.

This study will be a field work that looks for an answer by the autenthic leadership style
and its components to the guestion of how to solve this and similar kinds of problems
and conflicts that are a result of hidden conflicts within the agreement.

Key words: Abilene paradox, authentic leadership, conflict, understanding



MUTABAKATTA SAKLI CATISMANIN OTANTIK LIDERLIK
EKSENINDE TAHLILI: BURSA ILINDE CALISAN iLAC
MUMESSILLERI UZERINE BiR SAHA ARASTIRMASI

OZET

Literatiire bakildiginda liderlik stilleri ile ilgili bir¢ok goriis bulunmaktadir. Bu
kapsamli ¢aligmanin birinci bolimiinde lider, yonetici, liderlik kavrami ve liderlik
yaklagimlart ile ilgili bilgiler verilmektedir.

Calismanin ikinci bolimiinde ise Bursa ilinde bulunan ilag firmas1 miimessillerinin
ve yoneticilerinin liderlik tarzlarini nasil algiladiklari ele alinacaktir.

llag firmas1 calisanlarinin yoneticileri ile catismalari ya da kendi aralarindaki
catismalar1 irdelenirken yoneticilerin galisanlari ile ya da yoneticinin firma ile ¢atigsmasi
da g6z 6niinde bulundurulacaktir.

Catismalara zemin hazirlayan iletisim eksikligi, s6z almama, susma, hatali da olsa
yoneticinin ya da grubun aldigr kararlar1 dislanma korkusu ile kabul etme gibi,
paradoksal ¢atigmalari otantik liderlik tarzi ve alt bilesenleri yontemi ile yaklasip ¢6ziim
arama yoluna gidilecektir.

Otantik liderlik ve alt bilesenleri ile ¢atismanin ¢6ziimiine giderken mutabakatta
sakli ¢atisma bilesenleri ile bu ¢6ziim yollarini harmanlayip firma igi ¢atismalari asgari
seviyeye indirmek amaglanacaktir.

Tim bu ¢6ziim yollar1 firma i¢i uyumu ve verimi saglayarak siirdiiriilebilir

uyumun devamliligini saglamak i¢in girisilen pozitif ¢cabalar olacaktir.
Mutabakatta sakli catismanin yol agtigi bu ve benzeri problem ve c¢atigmalari
otantik liderlik tarzi ve bilesenleri yolu ile nasil ¢oziilebilecegi sorusuna cevap arayan

bir saha ¢alismasi olacaktir.

Anahtar Kelimeler: Abilene Paradoksu, otantik liderlik, ¢catisma, mutabakat
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GIRIS

Insanlar bireysel sekilde yasayan canlilardan ziyade sosyal egilimleri yiiksek bir
arada yasamaya meyilli olan sosyal nitelikli canlilardir. Olusturduklar1 sosyal gruplarin
daha i1yi yonetilmesi ortaya ¢ikabilecek olan iktidar miicadelelerini ve bu miicadelenin
sonunda yok olmamak adina bir lidere de ihtiya¢ duymaktadirlar. Birey kendi ¢ikar ve
ihtiyaglarin1 karsilamak adina grup igerisinde yasamaya ihtiyag duyar ve bu grupla
beraber ortak hareket etmek ister.

Liderlik olgusu, tek basma giigsiiz ve cesaretsiz olan kitleleri belirli ama¢ ve
hedeflere ulastirmak i¢in belli yontemlere bagvurulmasidir. Bu yontemler uygulanirken;
ortak amag ve hedeflerin iyi belirlemesi, ¢ikarlarin gézetilmesi, ortak ¢ikar ve amaclar
dogrultusunda sosyal, ahlaki, maddi degerleri de gozetilerek Kkitleleri siirlikleyip
yonetebilmektir. Liderlik, sosyal bilimlerin bir ¢ok alaninda 6zellikle yonetim bilimi
alaninda bir ¢ok calismaya ilham vermistir.

Orgiitlerin en 6nemli unsurunun insan olmasi insaninda ihtiyaglarini yerine
getirmede ve belirlenen amaglara ulagsmada teskilatlanmasinin zorunlu olmasi bu
zorunlulugun sonucu olarak; liderlik, yoneticilik, farkli yonetim sekillerinin ortaya
cikmasina yol agcmistir. Kiiresel 6l¢ekte ortaya ¢ikan yenilikler farkli yonetim sevk ve
idare modellerinin ortaya ¢ikmasina ve orgiitlerin yeni durumsal farkliliklardan dogan
yeni yonetim ve liderlik modellerinin denemesine ve arayisina hiz kazandirmaktadir.

Liderlik zamanin her donemin de vardi; ast-iist iligkisel yapis1 olan insanin gelecek
donemlerde de liderden vazgegmeyecegini diisiinmek yanlis olmayacaktir. insan bireysel
olarak yapamayacagi isler ile ilgili zorunluluklar sebebiyle bir araya gelip liderlik olgusu
etrafinda toplanacaktir. (Eren, 1998:342).

Is hayatinin devinimi igerisinde ihtiya¢ duydugumuz sevk ve idare kabiliyetinin



daha az, liderlik kabiliyetinin ise daha ¢ok kullanilmasidir. Idare edenlerde daha ¢ok
kontrol sevk ve ikinci kontrole 6nem verirken liderler ise farkli hasletler tasimaktadirlar.
Bu hasletler sevk idare ve kontrol etmek yerine takipgilerini egiterek, destekleyerek,
cesaretlendirerek ve kisisel egitimlerine 6nem vererek bireylerin i¢ 6zelliklerine vurgu
yaparak amaglarina ulasirlar.

Yonetim, bir orgiitiin amaglarina ¢ikarlarima uygun hedef ve strateji belirleme ve
bu strateji dogrultusunda ¢alisanlarini gesitli yOnetsel argiimanlar ile motive etme
stirecidir. Liderlik kavrami ise igerisinde uzak goriisliiliigii, gelecek stratejileri planlama,
kurumun siirdiiriilebilir gelecegini planlama, vizyon ve misyon olusturma, kurum
kiiltiirii olusturarak pozitif orgiit iklim yaratma ile de ilintilidir.

Sonug olarak baktigimizda arastirmanin ilerleyen boliimlerinde liderlik kavrama,
liderlik ¢aligmalarinin ge¢misi, mutabakatta sakli catisma kavrami ve ortaya cikis
sebeplerinin irdelenmesi, bu catismalarin c¢agdas liderlik tiirlerinden otantik liderlik
yoluyla hem sakli ¢atismanin hem de otantik liderlik bilesenleri ile karsilagtirmali olarak
degerlendirilmesine calisilacaktir.

Bu calisma, Bursa ilindeki ila¢ firmalarinda gorev yapan ila¢ miimessillerinin
anket yoluyla hipotezlerde ileri siiriilen savlara yonelik tutumlarinin degerlendirilerek

sonuclarinin paylasilmasini kapsayacaktir.



BOLUM 1

OTANTIK LIDERLIK VE MUTABAKATTA SAKLI CATISMA

1.1. LIDERLIK CALISMALARININ GECMISi

Onderlik kavrami ile ilgili ge¢miste ve giiniimiizde birgok calisma yapilmis,
bindokuzyiizlii yillarda ilime kaynak olmaya baglayarak farkli tasvirlerle viicut
bulmustur (Ergetin, 2000:3). Cok cesitli tasvirlerden de kaynakli olarak bir¢ok tanim
yapilsa da ortak bir konsensus yoktur (Bass, 1990:18).

Ingilizce kaynakli yol kelimesinden ortaya ¢iktig1 kabul edilir (Ibicioglu, 2009;
14:1-23). Sanayi devriminden sonra tanimlamalarin da sayist artis gostermistir
(Yurtkoru, 2011; 24:1451-9; Avci, 2009; 11:1-20).

Eski c¢aglarda onderlerin konusma yeteneklerini, planlama yetilerini, maddesil
kuvvetlerini yunan tanrilarindan ilham alarak gergeklestirdikleri diistintilmiistiir (Howell,
2006). Tiirklerde tanri/kut anlayisi, Misir’da ilah/yonetici kavramlart bunlara 6rnek
gosterilebilir (Howell, 2006).

Liderligi, takipgileri karsinda onlar etkileyebilmek ya da bu etkiyi farkli sekillerde
gosterebilmek olarak tasvir etmistir (Maxwell,1998).

Gegmiste Onder tasviri yapilirken sadece Onderin kisisel Ozellikleri
degerlendirilmis, onderi etkileyen bagimsiz degiskenler hesaba katilmamistir. Bunun
sonucu olarak tek tarafli sadece onderin karakter 6zelliklerine odaklanilmis, tek tarafli
analizler ortaya ¢ikmistir.

Onderi ¢iktig1 toplum ve cevre kosullarindan bagimsiz degerlendirmeli, dis
kosullarin yarattig1 etkileri onderi etkiledigini hesaba katmalidir.

Onderin temel nirengi noktalarm statii kaynakli giicler; kanun kaynakl, tesvik
kokenli gii¢, cezalandirict gii¢ olarak ayirirken, kisi olumlu giicler; yetkin kayna giicii,

benzerlik giicii olarak ayirabiliriz.



Kisi kokenli kuvvetler: Lider takipgilerini belli bir is, konu, bilgi vs. farkli fark
uzmanlik giicli gerektiren alanlar da takipgilerine kendi istlinligiinii kabul ettirmesi bu
istlinliigli kabul eden takipgilerin liderin sergiledigi davranislara onay vererek baglilik
gostermesidir (Mullins,1996). Benzerlik giicii onderin karakteristik ozelliklerini i¢ine
alan bir giictiir (Kogel, 2007: 434).

Lider ile 6zdeslesmeye calisan ast sebat ve duygudashik gibi kisisel iliskiler
gelistirmektedir. Takipgiler boylece inandiklar1 liderin pesinde ortak amag ve ¢ikarlarimi
onderin karekteristik Ozellikleri ya da farkli kabiliyetlerinden etkilenen takipgileri
onderlerine bu farkliliklarindan dolay1 baglilik duyarlar.

Mevkii kokenli kuvvetler: Onderin mevut grubun, toplulugun ya da klan’mn
icinden sivrilip sadece karekteristik farkliligi ile degil, kazanmis oldugu statiiyii
takipgilerine kabul ettirerek yasal zeminde kendisine yer edinmesidir.

Odiillendirme giicii, takipgilerin, beklenen davramsi liderlerine gostermeleri
karsiliginda liderin odiillendirme yapacagma dair beklentilerinden kaynaklanmaktadir
(Rahim, 1986).

Lider odiillendirme gii¢ kaynagina sahip olmasi bunu takipgileri iizerinde bir
iktidar hiilkmetme araci olarak kullanmasi anlamina da gelmektedir.

Zorlayic1  giic, liderin takipgilerinin beklenen davraniglari gdstermeleri
durumunda cezalandirict giicii de devreye sokabilecegi anlamma da gelmektedir. (Lee,
1977).

Zorlayic1 gilic orgiitler arasinda farkliliklar gosterebilecegi gibi, bu giiclin
kullanilabilecegi araglarin da farklilik gosterecegi anlamina gelmektedir.

Bu araglara ¢esitli 6rnekler verirsek, fiziksel olarak gii¢ kullanimi, mevki indirme,
sosyal kabulii reddetme, maddi olanaklar1 iicret artis1 gibi engelleme, orgiitle ilisigi
kesme gibi farkli yontemler kullanilabilmektedir.

Kisacasi lider bu gii¢ kaynaklarin1 yonettigi birey, toplum, orgiit icerisinde 6diil,
takdir etme, mevki verme gibi pozitif nitelenen argiimanlar ile destekleyip istedigi
amaglara gore yonlendirebildigi gibi gerek ise fiziksel gii¢ kullanma, engelleme, ceza
gibi negatif olarak nitelendirilebilecek argiimanlar ile de belli amaclara

yonlendirebilecektir.



1.1.1. Nitelikler Yaklasimi

Onderler asirlar  boyu bulunduklari  toplumlar icerisinden  farklilik
gostermelerinden kaynakli olarak ayrismislardir (Kogel, 2001:468). Bu farkli niteliklerin
bazis1 dogustan gelen, viicud bulan maddesel, sezgisel dzellikler olabilmektedir. Onder
onceden dogustan kaynakli ya da sonradan edimsel olarak edindigi 6zellikler ile diger
takipgilerden ayrilir.

Sadece onderlik ozelliklerini dogustan ya da edimsel kazanilan nitelikler olarak
goren bu yaklasimin eksik yani bu sekilde gurup igerisinde bir¢ok onder aday1 olmasina
ragmen bu adaylar geri planda kalip, daha diisik profildeki adaylar onder olarak
toplunun karsisina c¢ikabilmektedir. Dis kosullar1 gézardi etmesi bu yaklagimin eksik
yanini olusturmaktadir.

Nitelikler yaklagiminda bazi insanlarin dogustan gelen 6zellikleri ile donanimli
olarak dogduklarini, bu donanim o&zellikleri lideri diger toplum {iiyelerinden
ayirmaktadir.

Lider sonradan olunmadigi dogustan gelen bir takim vasiflarin lideri ortaya
cikardig kabul edilmektedir. (Aydin, 2000, 233)

Onderde bulunmas: gereken vasiflar (Daft, 1991: 373):

* Gii¢ kaynakli nitelikler: Harekteli ve atilgan olma.
* Duygusal zeka.
* Giiglii karekter yapisi.

Calisma giicii ile ilgili nitelikler: Basarma azmi, O6zgiiven, kararlilik, gorev
amaclilik, isgdrme kabiliyeti ve istegi, hirsli olma.

» Toplumsal nitelikler: Esgiidiim, koordinasyon, toplum kurallarin1 bilme, bu kurallara
gore hareket kabiliyeti, popiiler olabilme.

Onderlik yaklasimindaki evreyi lidere baglayan siirece tek tarafli bakan bu uteori fazla
basarili olamamustir. Grup {iyeleri arasinda liderden daha kabiliyetli ve farkli 6zelliklere
sahip olan iiyelerin 6nder olarak 6n plana ¢ikamadiklar1 gézlemlenmis. Ayn1 zamanda
bu teori ne sekilde onder yetistirilir.? sorusuna da cevap verememistir. Sonu¢ olarak
teorisyenler tarafindan liderlik siirecinin ¢oziiliip anlasilabilmesi i¢in farkli kriterler

ortaya konulmas1 gerektigi konusu giindeme gelmistir.



Farkli degiskenlere bakilma ihtiyaci {izerine sadece lidere odaklanilmamis liderin
takipgilerine hangi kosullarda hangi sekillerde davrandigi bu davranislar1 yaparken hangi
degiskenleri dikkate aldigini lider disinda takipgilerinde ne tiir 6zellikler tasidigina
odaklanilmis ve bu goriisler dogrultusunda davranigsal 6nderlik teorisi ortaya ¢ikmuistir.
1.1.2. Davramis Okulu

Onderlik kavrami ¢ok boyutlu olarak degerlendirildiginde konulan birgok kriterin
bir kiside toplanmasinin miimkiin olmadig1 anlasilarak, hatta takipgiler arasinda
onderden daha fazla niteliklere sahip takipgiler olmasina ragmen ortaya ¢ikip kendilerini
gostermemeleri, insana bagli olan bu ozelliklerin kolayca analiz edilememesi, farkli
kriterler koyma zorunlulugunu ortay ¢ikarmis, takipgileri ve dnderin davranislarin1 6n
plana ¢ikaran “Davranigsal Liderlik Kurami” ortaya ¢ikmustir.

Bu yaklasimin temel dayanagi, liderleri becerikli ve basarili kilan 6zelliklerin,
liderin kisisel Ozelliklerinden ¢ok, onun liderlik yaparken gdosterdigi davranislar
olmasidir.

Bu davraniglar liderin takipgilerine davranis bigimi, iletisimi ne sekilde kurdugu,
yetkilerini paylasim sekli, takipgilerine belirledigi amaclar ve kontrol mekanizmasi gibi
davraniglara bakilarak analiz edilmeye ¢alisilmistir (Owens, 1976:226).

Bu teoriyi destekleyecek Amerika’da bir¢ok iiniversitede ¢aligmalar yapilmistir.
Bilim insanlar1 ¢esitli modelleme ve diyagram gelistirmis, bu ¢alismalarin sonucunda iki
farkli nokta kesfedilmistir. Bunlardan ilki caligmaya yapilan ise odakli davranma,
ikincisi bireye yonelik davraniglar olma seklindedir.

Bu modelleme liderlik teorisi evresinin analizinde farklilik yaratsa da mevcut
kosullara, merhalelere yonelik zayif kalmasindan dolay1 yeterli kabulii gdrmemistir.
1.1.3. Durumsallik Okulu

Bu kuramin temeli farkli sartlarin farkli sonuglar doguracagidir.

Durumsallik kuramimnin 6nem verdigi dogru olarak kabul edilen liderlik
davraniginin temel varsayimi, liderlik davraniginin mevcut ¢evre kosullarina ve farkl
degiskenlere bagli olarak degisecegidir.(Kogel;2001:466-477).

Mevcut kosullar durumsallik liderlik davranisimi belirleyecektir. Liderin ve

organizasyonun amaci, takipcilerin kabiliyetleri, yasanan tecriibeler ,orgiitsel iklim gibi



farkli degiskenler de lider davranigini dolayist ile bu kurami etkileyip evriltmektedir.

Teorilerin ortaya ¢ikardigi bazi benzer noktalar kosullarin baz1 durumlarda goérev
merkezli bazi kosullarda ise iliski merkezli bir liderlik tarzinin uygun olacagina yonelik
karar birligidir (Caglar, 2004:10).

1.1.4. Cagdas Liderlik Kuramlari

Liderlik tarzi, liderin organizasyonel amaglarin yerine getirilmesin de ortaya
cikabilecek hatalarin giderilmesinde, takipgilerin glidillenmesinde, ayrica alisma
kosullarin1 gozoniine alarak tatbik edildigi hareket big¢imidir (Hicks ve Gullert,
1981:234).

Bundan da kaynakli olarak liderlik hakkinda genel - gecer kabul gérmiis bir
tanimlama olmadig: i¢in degisen giiniin kosullarina gore degisen farkli tiplerde cagdas
liderlik kuramlar1 ortaya ¢ikmaya devam etmistir.
1.1.4.1. Karizmatik Liderlik Kuram

Karizmatik liderler; takipgilerine gore gidilecek yonii gosteren sevk, heyecan,
moral veren, olumlu hareketlere tesvik eden, maddi manevi gelisimi i¢in gerekli ortami
saglayan ve bu ortamun siirekliligini devam ettiren liderlerdir (Uygug¢ ve ark., 2000,
5.591).

Diger liderlik yaklasimlarinin tersine karizmatik liderler de farkli kosullardan
bagimsiz olarak liderin kendi karizma ve ¢ekiciligi 6n plana ¢ikmaktadir.

Fakat degisken olarak lideri ortaya ¢ikartan sosyal, fiziki kosullar bu etkiyi arttirip
azaltabilmektedir. Bu kosullarin agirhigi ne kadar artarsa lider bunu karizmasi ile
birlestirmekte bu olumsuz sartlari lehine ¢evirebilmektedir.

Insan kavrami ve insan odakli yonetim anlayislarmin giiclenmeye baslamasi
karizmatik liderligin de bu anlayisla beslenmesi karizmatik liderlik kuraminin gelecekte
de etkisinin artarak siirecegini bizlere gostermektedir.
1.1.4.2. Hizmetkar Liderlik Kuram

Kuramlarin her biri degisen kosullara bagli olarak farkli ihtiyaglar1 gidermeye
yonelik olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Hizmetkar lider, takipgilerine hizmet gorevini yerine getirirken Onceligi
takipgilerinin 1iyiligini diistinmek, bunu basarabilmek icin takipgilerinin ulagmak

istedikleri gorev ve amaglarina ulagmalarini saglamak i¢in mentorluk yapmak



gelisimlerine ve daha iyi olabilme ¢abalarima destek olarak basariy1 paylasmak olarak
degerlendirilir (Page ve Wong, 2000).

Hizmetkar liderler izleyicilerinin ihtiyaglarini, arzularini, kabiliyetlerini, giiglii ve
zayif yonlerini belirlemeye calisarak onlarin i¢inde kalan ve ortaya ¢iktiginda 6nemli bir
potansiyel gii¢c haline gelebilecek tutum davranis ve kabiliyetlerini ortaya ¢ikarabilmek
icin onlara destek olur ve kendilerine glivenmelerini saglar.

Hizmetkar liderligin karakteristikleri:

Gilinlimiizde hizmetkar lider, bilimin ve teknolojinin hakim oldugu ¢alisma
hayatin1 manevi olarak niteledigimiz o6zellikler den sayilan insani ahlaki degerleri ile
bagdastirip zor g¢alisma kosullarinin ortaya cikardigi tiikenmislik, g¢aresiz hissetme,
yalnizlik gibi olumsuz duygular1 uzaklastirip ¢alisanini seven, deger veren, saygi duyup
gelismesi i¢in gerekli olanaklar1 saglayan c¢alisanlar1 yerine empati yapabilen, cesur
kararlar1 korkmadan alan ya da aldiran ¢alisanlarina karsi sorumluluk hisseden lider
modeli olarak ortaya ¢ikmaktadir.
1.1.4.3. Lider-Uye Etkilesim Kurami / Onder-izleyici Kuram

Liderlik kavramini igeren kuramlara bakildiginda lider-liye etkilesimi gdziiniine
alindig1, farkli degiskenler karsisinda otomatik hangi davramiglart sergilenecegi ile
ilgilenirken, onder ile izleyici arasindaki iletisim/uyum gosterme davraniglarini
atlamakta, izleyicilerin tamamina ayni argiimanlar ile gittigi varsayimi ile hareket
etmektedir.

Onder-izleyici kuraminda ise lider calisigi grup igerisinde ki grup iiyeleri ile
standart bir iligki kurmamakta iligski boyutu her grup tiyesine azaltilms iliski giicti akima,
arttirilmis iligki glici akimina dogru degisen cesitli boyutlarda iletisim gelistirerek bu
iletisimin isgorenlerin is doyumu, ise bagimliliklarini, caligma giicli ve ¢alisan ayrilma
hiz1 parametreler iizerinde giicli olacak sekilde siirdiirme yoluna giden bir yaklagimi
benimsemistir.

Bu kuramin temel dayanak noktas1 onderin takipgileri ile aymi frekansta diyaloga
girmedigi, farkli boyutta ve siddette frekansa yogunlasarak, her takipci ile farkl iliski
boyutunda temas kurmasindan kaynakli olarak diger teorilerden farklilik gosterir.
Onderlerine yiiksek frekansta bagli olan takipgiler bunun karsiliginda ise liderden daha
fazla takdir, sosyal destek, kaynak, terfi beklentisi igerisinde olurlar. (Schriesheim vd.,



2001: 526).

Takipgiler ile yliksek frekansta diyalog kuran 6nder igin bu yiiksek etkilesim belli
tavizlerde dogurmaktadir. Takipgilere daha yogun sekilde alaka, mentorluk, rehberlik
gibi zaman ayirmak gereken faaliyetleri sergilemek zorunda kalacaktir.

Diisiik frekansta diyalog kuran takipgiler ise kaynaga daha uzak olmakta,
imkanlar1 kisitlanmaktan bilgi akisi, maddi manevi kaynaklar kisitli saglanmakta, bu

farklilikta takipgilerde mutsuzluk ve negatif hislere yol acabilmektedir.

1.2. OTANTIK LIDERLIK

Otantiklik liderligin ge¢misi eski Yunana kadar gitmektedir.

Otantiklik “kendi kendinin farkinda olmak, kendini dogru bigimde ifade
edebilmek™tir. Kisi; igsel benligine, karakterine, tutum ve hislerine sahip ¢iktig1 6lglide
kendisidir. Otantik lider ise “kendi fikirleri, hareketleri ve diger insanlar nazarinda
hakkinda ne diisiliniildiigiiniin bilincinde olan, yasadig1 ¢evreyi bilin, 6zgiiveni yiiksek,
inanc1 gelismis, pozitif bakis agisina sahip ve problemlerin hizli iistesinden gelebilen
ahlakli kisilerdir ” (Unnii, 2009:1263).

Otantik liderlik tarzinin dort tane faktord vardir. Bunlar; 6z farkindalik faktorii,
bireyin elinde olan motive edici araglarin, hislerin, isteklerin ve kendisiyle ilgili
enformasyonun farkinda olmasidir (Kernis, 2003:13).

Bilginin faktorii ise, enformasyonu ya da deneyimi dengeli olacak sekilde,
hakkaniyet 6l¢iisiinde adaletli olacak bir 6l¢iide gostereceklerdir (Kernis, 2003:14).

Bir bagka faktore, onderin takipgiler ile kurdugu diyaloglarinin nesnel ve igten
olmas1 gerektigi tizerinde durmaktadir. (Kernis, 2003:15).

Son bilesen olan igsellestirilmis ahlak anlayis1 kisinin deger yargilari ile se¢cim ve
sahip olmak istedikleri esgiidiimsel hareketler icinde bulunmasini kastetmektedir
(Avolio ve Gardner, 2005:321-324).

Otantiklik 6nder ve takipgiler arasinda nesnellige, bilginin paylasilmasina, saglikli
siirdiiriilebilir yonetsel ortamin ortaya g¢ikmasina katki saglayan olumlu biligsel ve
duyumsal etkenlerin artmasini saglayan 6nderlik reflekslerine dayanan bir yaklagimdir.

Psikolojik birikimin &gelerine de baktigimizda mukavemet, kendi kendine
yetebilme, olumlu diisiince yapisi, hayal edebilme gibi unsurlarla beraber lider gruplar

tizerinde olumlu etkisini siirdiirerek, siirdiiriilebilir uyumun o6rgiit icerisinde devamina
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otantiklik 6zellikleriyle beraber sebep olmaktadir.
1.2.1. Pozitif Psikoloji ve Otantik Liderlik

Pozitif psikoloji, hayat igerisinde ki pozitif olgulart deneyimleri yine pozitif
alanlar da pozitif sekilde kullanilmasini tesvik edip sonucunda pozitif 6znel tecriibe
¢iktilarinin ortaya ¢ikartilmasini saglayarak kisilerin yasam kalitesini arttirmay1 saglayan
pozitif bir bilimdir.

Pozitif psikoloji pozitifligi saglamaya c¢alisirken hayati zorlastiran ve
anlamsizlastiran yasam kalitesini diisiiren negatif olaylar1 engellemeyi vaat eden; pozitif
kisisel deneyimler olarak ortaya ¢ikan bir yaklasimdir (Seligman ve Csikszentmihalyi,
2000; Synder ve Lopez, 2000).

Pozitif psikolojik birikimin saymis oldugumuz faktorlerin her birinin analize acik
olmas1 ve takipcilere egitimler yoluyla kazandirilarak olumlu orgiit ortaminin
olusturulmasi, ¢aligma veriminin artig gostermesi, ataletin azalmasi, ¢alisan devir hizinin
diisiiriilmesi gibi olumlu sonuglarinin yaninda bunun ¢arpan etkisiyle beraber artirarak
toplumun diger kesimlerini de olumlu etkileyecegi agiktir.

Otantik liderlik altinda yonetilen takipgiler genellikle liderlerine giiclii pozitif
ozellikler atfederler ve onun pozitif yonlerini miimkiin mertebe icsellestirilirler. Sonug
olarak da takipciler da aynen liderleri gibi pozitif Ozellikler gostermeye, pozitif
davraniglarda bulunmaya ve liderlerinden gordiikleri destek ve olumlu davranislara
tistiin performans gostermek gibi pozitif orgiitsel ¢iktilar olusturmakla karsilik verirler (
‘Ilies vd., 2005).

1.3. ORGUTLERDE CATISMA OLGUSU

Insanlarin farkli yaratilis 6zelliklerinden kaynakli olarak diger insanlardan tutum,
ahlak, motivasyon, yasayis tarzi noktalarinda ayrilmaktadirlar. Bu farkliliklardan
kaynakli olarak c¢atisma olgusu kacinilmaz olarak karsimiza cikmaktadir (Karatas,
2007:2; Akkirman, 1998:2).

Anlagmazlik orgiitsel igboliimiiniin farkli alanlarinda goriilebilen bir kavram olup
1yi sekilde kompanse edilip uzlasma saglanamadiginda kisi ve toplum i¢in agir faturalar
ortaya ¢ikarabilmektedir ( Tjosvold, 1991:3)

Orgiitsel anlasmazlik olgusuna yol agan faktdrler farkli maddeler halinde sonucuna

ulasilmaktadir. Bu sonuglar komiinikasyona ait unsurlar, matrikse yonelik unsurlar,
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kisisel hareketlere yonelik sebeplerdir (Sokmen ve Yazicioglu, 2005).

Catigma yonetimine hakim olabilme istegi onder ile izleyicileri icerisindeki farkli
diyaloglar giiniimiiz liderlik yaklasimlari icin problem yaratan basliklardir. Onderler
izleyicilerini doniistliriir ve bu Orgiit i¢indeki anlasmazliklar1 ortaya c¢ikaran ana
bilesenler tizerinde bir etki alanina sahiptir (Rahim, 2001:150).

Isgorenler calistiklart kurumlarda kendilerine sadece sdyleneni yapan mekanik bir
varlik olarak goriildiiklerini hissederlerse orgiit icerisinde manevi tatmin duygularii da
yasamayip Kendilerini mutsuz, umutsuz ve tilkenmis hissederlerse mevcut yontem
kademesinde olanlar bu durumun farkina varmayip yada farkina vardiklari halde
gormezden gelirlerse calisanlar ¢alistiklar kurum ve yoneticilerine karsi yabancilasma,
suclama, duyarsiz davranma, agresif davranislar icerisinde bulunma gibi bir takim
olumsuz davranislar i¢erisinde bulunabilirler. Bu ¢alisanlarin ¢alistiklar1 kuruma kars1 da
yabanci hale gelmelerine de yol agabilmektedir.

1.4, MUTABAKATTA SAKLI CATISMA (ABILENE PARADOKSU)

Sirketlerin ¢alisma iklimini olusturan unsurlarin karsilikli etkilesim halinde
olmalarindan kaynakli olarak ortaya ¢ikabilecek uyumsuzluklar sirketin ya da orgiitlerin
tamamina zamanla sirayet etmekte buda orgiitsel ¢atisma ve patolojilere yol agmaktadir.
Ortaya c¢ikan bu patolojik travmalar, isgdrenlerin moralinin bozulmasina, sirketlerin
verimlilik ve isgérme giicliniin diismesine, sirketlerin mantik dist ve irrasyonel
faaliyetlere agik hale gelmesine, bu travmanin prognozunun artarak zamanla lidere yani
orgiit yonetimine ve Orgiitiin/sirketin tamamen zarar gérmesine yol agmaktadir (Miller
and Miller, 1991:239-245).

Islevsizlik olgusunu sirketin bilingli korliik durumundan kaynakli olarak yakin
gelecek zamanda sirketin temel isgérme noktasina direkt etkilesim saglayacak etkileme
orani yiiksek tehlikelerin calisma zamanlarinda goriiliip farkedilmesine ragmen ortaya
¢ikan belirtilerin olmadig1 varsayilarak sirket faaliyetlerinin siirdiiriilmesi olarak kabul
edilmektedir.

Gelecekte dogmasi muhtemel olan bir tehlikeyi gosteren ve cesitli sekillerde
ortaya cikan olumsuz belirtilerin sirket calisanlarinin goérmelerine ragmen bunu
yoneticilerine ¢esitli sebeplerle bildirmemeleri sonucunda bu tehlike ve belirtilerin

gozardi edilmesi aligkanlik halini alarak siradanlasir ve sirket gelecegini gérmeyerek
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adeta bilingli bir korliik yasar ( Catino’ya. 2013:126)¢

Miyopiden kasit orgiitiin siiregelen kaliplagmis reflekslerin devam ettirme istegi ve
bu hakim inang¢ ve aliskanliklari sorgulamadan devam ettirme istikametin de 1srar1 ve
bunun sonucunda Ongoriilemeyecek problem ve aksakliklarin ortaya ¢ikmasi ile tarif
edilmektedir.

Mutabakatta sakli catismay1 yasadigi Amerikanin Teksas eyaletinde yer alan
evlerine uzaklig1 seksenbes-doksan kilometre olan Abilen isimli kasaba da aile tyeleri
ile yasadigt bir olaydan esinlenerek sirketlerin igerisinde yasayan isgdren ve
yoneticilerin de buna benzer ortiik ¢atigmalar yasayabilecekleri fikrini beraberinde
getirmis aile tiyelerinin ortiik ¢catismalarindan edindigi modeli sirketlere de uyarlamistir.

Olayin temelinde yatan ise aile tiyelerinden birinin kasabaya yemek yeme fikrini
ortaya atmasi sonug¢ olarak diger aile tyeleri kendi iglerin de bireysel olarak farkli
sebepler ile gitmek istemedikleri halde diger grup iyelerinin aksini disiindiiklerini
varsayarak gitmeyi kabul etmigler. Kotii bir seyahat ve yemegin ardindan iglerinden
birinin yemege gitme fikrinin kotii oldugunu ifade etmesi tizerine diger aile tiyelerinin
basta kabul ettikleri gitme kararlarinin tam tersini disiindiikleri aslinda onlarinda
birbirlerinden bagimsiz gitmek istemediklerin ortaya c¢ikmustir. Fakat sonug
diistincelerinin aksine gitmek olarak ortaya ¢ikmistir (Harvey vd., 2004: 216), ( Harvey
1974: 19).

Harwey, kendi aralarinda ortaya ¢ikar bir takim ¢atisma ve sorunlarin orgiitsel
acidan da bakildiginda normalin iistiinde bir oranda ortaya c¢iktigini tespit etmis ve bu
ortiik catisma olgusuna olayin vuku buldugu kasabanin ismini vermistir.

Mutabakatta sakli ¢atismanin ortaya ¢ikis sebepleri arasinda bir ¢ok farkli faktorii
sayabiliriz bu faktorler oOrgiit ici iletisim kanallarinin tikali olmasi kisaca bilgi akiginin
kesintiye ugramasi olarak gorebiliriz.

Orgiit iklimi iginde yer alan calisanlar ayr1 ayr1 bu tikanan gatisma patolojisinin
oldugu is siireclerinin diizeltilmesi i¢in neler yapilacagina dair fikirlerinin olmasina
karsin bunun disinda bu alinacak yanlis yonetsel kararlarin uygulandiginda ortaya
cikabilecek islevsizligi ve patolojiyi gormelerine karsin progresif bir sekilde devam eden
iletisim kanallar1 tikanikligina ¢oziim getirilememesinden kaynakli olarak farkli bakis

acis igeren diisiincelerini saklamayi tercih ederek cogunluk alinan kararlara uyum
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saglamayi yeglemektedirler.

Bu uyum saglamanin yol agtig1 asil vehamet gidisat kendi diisiincelerinin tam tersi
istikamete dogru gitse hatta bu istikametin yanlis oldugunu diisiinseler dahi uyum
gostermeye devam etmeleridir. Harvey vd. (2004: 216)’nin susma Sarmali olarak
isimlendirdigi bu tasvir orgiitlerde agir basan kisi yada gruplarin karar alinma
siireclerinde sirketin tamamini temsil eder bicimde goziikerek farkli fikirler tasiyan diger
grup tyelerinin azinlikta kaldig1 duygusuna kapilmalarini saglayarak suamalarina neden
olurlar.

Orgiitlerin yonetim departmanlarmin artik degisen islevlerinin farkinda olmalari
bu islevi kullanarak siirdiirtilebilir ig ikliminin tesisi saglanmalidir. Bu atilacak ilk dogru
adimdir. Is gorecek bir isletmede uygun calisma ortamini saglayacak olan tepe
yoneticilerdir. Tepe yoneticiler eskiden siiregelen enformasyon edinen, bu
enformasyonlar 1s1¢inda ¢alisanlarin1 sevk ve idare eden yoneticiler ile ortaya ¢ikacak
verimsizlik ve ataleti engellemek ¢ok zor hale gelecektir.

Isverenlerin, calisanlarin kabul gormeme endisesi ile gergekleri gizleme
rasyonalitesini bilmeleri bunu igsellestirerek endise giderecek yollar1 bulmasini birinci
onceligi olarak ele almasi gerektigini bilmelidir. Yoneticinin istenen duyulmak isteneni
ifade eden degil bu aksaklik ve problemleri teshis eden bu teshisi yaparken olaylara tek
tarafli bakmayip kendi paymi da tartarak adil davranabilen ¢6ziim yollarini arayan bu
¢Oziim yollarin1 ararken yaninda g¢alisanlar1 da bu ¢6ziim siirecine dinamik bir sekilde
katabilen islevsizlik momentumunu tekrar islevsel hale getirerek innivasyon
momentumuna ¢evirebilmek olani dile getirenden ziyade, verimsizligi, kisir dongiiyi
tespit eden, meydana gelmesinde once kendi davranislarini ve yaptigi hareketleri
diiriist bir sekilde ortaya koyup nesnellik siizgecinden gegirebilen ve ¢dziim siirecinde
diger ¢alisma arkadaslarini da yanina alarak bu siireci yonetebilen bir diisiince yapisina
sahip olmasi1 gerekmektedir.

Giiniimiizde, yoneticilerden beklenen davranis ve uygulama modeli devinim
bilinirligini sirket geneline yaymak ve devinime mihenk tasi/katalizor olmaktir (Yiiksel,
A.H, 2017).
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1.5. OTANTIK LIDERLIK VE MUTABAKATTA SAKLI CATISMA

Orgiitlerde pozitif hava olusturan otantik liderligin uygulanmas1 asamasinda bazi
Ozelliklere sahip olmasi gerekmektedir. Bu 0Ozellikler daha oncede belirttigimiz
psikolojik birikimin yani sermayenin faktorleri olan bagimsiz ayakta durabilme giici,
kendine yetebilme, inang, olumluluk, problem c¢ozebilme refleksleri gibi nitelikler
otantiklik ile siki bir bag igerisindedirler. Bu iki unsur birbirlerini tamamlayici1 6zellik
tasirlar (Luthans ve Youssef, 2004:152).

Otantik liderlik bilesenlerini tekrar edecek olursak; 6z farkindalik, enformasyonu
dengeli ve tarafsiz degerlendirme, igsellestirilmis ahlak anlayisi ve iligkisel seffaflik
olarak sayabiliriz. (Walumbwa vd., 2010).

Gilinlimiizde calisma kosullarinin giderek zorlagsmasi ve yeni risklerin ortaya
cikmast ile beraber zorlasan ¢alisma kosullarinda isgorenler farkli yontemleri denemek
zorundadirlar.

Atalet ve panigin sonucu olarak ortaya c¢ikan bilgi kirliligi ve kisit1 alinamayan
kararlara ve aksiyonlara orgiitlerin firsatlar1 kagirmalarina ve rekabet avantajinda geriye
diismelerine yol agmaktadir. Olumsuz c¢evre ve piyasa kosullarinda calisan isgdren ve
yoneticilerin bu durumu lehlerine g¢evirebilmek i¢in denenmemisleri denemeleri, risk
almalar, farkli enformasyon ve calisma yontemlerini kullanmalari kriz ortaminin
cikartabilecegi firsatlar1 lehlerine ¢evirebilmek icin gerekli adimlar1 cesurca atmalari
gerekmektedir.

Belirsizlik ve kaos ortaminda ¢alismak zorunda kalan tepe yoneticiler ve
isgorenler bu belirsiz ve zor kosullara kisa slirede adapte olmali ve farkli ¢oziim yollari
arayigina girmelidirler.

Bowen ve Blackmon, bu teoriyi sdyle agiklamaktadir. Mali sinirlama ve kisitlar
enformasyonun sinirli paylasiminin yonettigi bu belirsizlik ortaminda farkli fikir ve
yontemler akla gelse dahi diger arkadas ve gruplardan destek olamayacaklarini
varsayarak sessiz kalma yolunu sececeklerdir. Ya da diisiindiikleri fikir ve yonteme
itiraz gelecegini diisiindiiklerinden tepki ¢cekmemek adma diirlist davranmay1 gdzardi
ederek farkli bir sekilde diiriist olmayan bir cevap vereceklerdir.

Konugmama ve diisiincelerini dile getirmeme 6rgiit icerisinde yalniz ya da azinlik

kalma durumu ile ilintili oldugu kadar baskin gruplarin fikirlerini kabul ettirmeleri 6n
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plana ¢ikmalar1 ve bu baskin gruplarin desteklerinin kaybedilecegi diisiinceside sz
alma, itiraz, sessiz kalma gibi konularda da belirleyici olmaktadir.
S6z almama, susma ile tabir edilen spirale bakildiginda (Kahveci, 2010: 12):

] Dominant gruplarin azinlik gruplara s6z hakki tanimamasi

[] Calisanlarin yalniz kalacaklar1 ve dislanacaklar1 korkusu

[ICalisanin baskilar sonucu ya fikrini agiklamaya ya da susmayi tercih etmesi.

Otantik Onderler izleyicilerini ¢esitli konularda motive edip yetistirirler.
Mentorluk, danismanlik, rehberlik yapalar. Pozitif digsallik olustururlar. Bu pozitif
dissallik izleyiciyi cezbetmekte, 6grenme giidiilerini arttirmakta, bu giidii psikolojik
sermayeyi beslemekte, olumlu 6rgiit yapisina katki saglamaktadir. (Luthans vd., 2007b:
22).

Otantiklik ile psikolojik sermaye unsarlarinin iligkisini irdelersek, otantikligin
sagladigr yakinlik, samimiyet, ilgi, pozitif yonleri, sivril tip, negatif davranis ve
sonuclart suglama olmadan karsilikli olarak paylasarak basariyr takdir etme,
basarisizligin beseplerini diizeltici tedbirleri alma (otintiklik ile ilgiliyken ve liderlik
yaklasimu ile), bu giidiilerle hareket eden lider ¢alisanlarini psikolojik sermaye unsurlari
olan iyimserlik, umut, dayaniklik, 6zyeterlilik potansiyellerini harekete gecirmek, bu
potansiyelleri pozitif ¢iktilara doniistiirebilecektir.

Bu yaklasimlarin sonucunda otantik liderligin bilesenlerinin, psikolojik sermaye
unsurlar ile hareket ederek mutabakatta sakli ¢atismanin yol actig1 orgiitsel miyopi,
sessizlik sarmali, 6rgiitsel yakinmacilik, s6z almama, harekete gegme endisesi atalet gibi
olumsuz davranislarin olusmasi disinda, orgiitiin aldig1 ¢ogunluk kararlarin sonucu
yanlis uygulamalara yol agabileceginin bilinmesine ragmen, konfor alanmi terk
etmemek, dogrularin tersi istikamette davranmaya devam etmek gibi negatif

sonuclanacak olumsuz davranislarinda oniine geg¢ilmis olacaktir.
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BOLUM 2

MUTABAKATTA SAKLI CATISMANIN SEBEPLERININ OTANTIK
LIiDERLIK BILESENLERi ACISINDAN KARSILASTIRMALI OLARAK
DEGERLENDIRILMESI

2. YONTEM
2.1. Arastirmanin kapsami

Aragtirmanin kapsamina Bursa ilinde ilag sektoriinde ¢alisan miimessiller dahil
edilmistir. Arastirma mutabakatta sakli catismanin bilesenleri ile otantik liderlik
bilesenleri arasindaki iliskiyi degerlendirmek amaciyla yapilmistir.

Calismada verilerin yansiz olmasi ve istatistiksel sonuglar elde edilebilmesi i¢in
yontem olarak anket teknigi kullanilmigtir. Ayrica literatiir taramasi yapilmistir. Anket
iki boliimden olusmaktadir. Birinci bdliimde, calisanlarin kisisel 6zelliklerine iliskin
demografik sorular bulunmaktadir. Ikinci béliimde ise otantik liderlik bilesenlerine
yonelik faktorlere iliskin 75 anket ifadesi bulunmaktadir.

2.2. Arastirmanin hipotezleri

H1: Otantik liderlik bilesenlerinden olan enformasyonun dengeli ve tarafsiz
degerlendirilmesi 6zelligi calisanlarda harekete gegme endisesini engeller.

H2: Otantik liderlik bilesenlerinden olan seffaflik 6zelligi , algisal riskin olusmasini
engeller.

H3: Otantik liderlik bilesenlerinden olan 6zfarkindalik 6zelligi, hakiki riskin olusmasini
engeller.

H4: Otantik liderligin igsellestirilmis ahlak o6zelligi, dislanma korkusunun olusmasini

engeller.
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2.3. Arastirmanin evreni ve érneklemi

Arastirmanin evrenini Bursa ilinde faaliyet gdsteren ila¢ firmalar1 biinyesinde
calisan miimessiller olusturmaktadir.

Aragtirmanin 6rneklemi ise, goriisme usulii ile basit rastlantisal 6rnekleme yontemi
ile yirmi ilag firmasinda ¢alisan 153 miimessil olugturmaktadir.
2.4. Veri toplama yontemi

Arastirmada uygulanan anket, 6’si demografik, 75’si ise 5’li likert Olgegi ile
hazirlanmis olup, toplam 81 sorudan olugsmaktadir. Anket 153 calisan tarafindan
doldurulmus, 5°1i likert dlgegi kullanilarak “I. Kesinlik katilmiyorum, 2. Katilmiyorum,
3. Kararsizin, 4. Katilyyorum, 5. Kesinlikte katilyyorum” olmak {izere yanitlama tercihi
kullanilmistir. Anket uygulama sonrast anket formlar1 kontrol edilmis ve yanitlandirilan
formlar degerlendirmeye alinmistir. 81 adet anket sorusu numaralandirilarak bilgisayara
kaydedilmistir.
2.5. Aciklayic1 Faktor Analizi ve Giivenirlik
Olgegin yap1 gegerliligini belirlemek iizere agiklayici (agimlayici) faktdr analizi

yontemi uygulanmistir. Aciklayict (agimlayict) faktor nalizi oncesi faktor analizinin
uygulanabilirligine yonelik 6n varsayim testleri KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ve Barlett
testleri uygulanmistir. KMO testi 6rnek biyiikliigiiniin faktor analizi uygulanmasi igin
yeterli oldugu gostermektedir. Barlett testi faktor analizine alinan degiskenler arasinda
iliski oldugu gostermektedir. Barlett test sonucunun p<0,05 olmasi gerekmektedir
(Blyiikoztiirk, 2011, 126). Yapilan Barlett testi sonucunda (p=0.000<0.05) faktor
analizine alinan degiskenler arasinda iliskinin oldugu tespit edilmistir. Yapilan test
sonucunda (KMO=0.899>6rnek biiylikliigliniin faktor analizi uygulanmasi igin yeterli
oldugu tespit edilmistir. Faktdr analizi uygulamasinda varimax ydntemi segcilerek
faktorler arasindaki iliskinin yapisinin ayni kalmasi saglanmistir. Faktor analizi
sonucunda degiskenler toplam aciklanan varyanst %77.13 olan 4 faktor altinda
toplanmistir. Dengeli islem 6zelligi calisanlarda harekete gecme endisesini engellemesi
ile ilgili faktoriin glivenirligi Crombach Alpha=0,947 olarak; iligkilerde seffafligin
algisal riskin olugmasini engellemesi faktoriin giivenirligi Crombach Alpha=0,887
olarak; oOzfarkindaligin hakiki risk olusmasmi engellemesi faktoriin giivenirligi

Crombach Alpha=0,803 olarak; is¢ellestirilmis ahlak 6zelliginin dislanma korkusunun
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olusmasin1  engellemesi faktoriin  gilivenirligi Crombach Alpha=0,879 olarak
bulunmustur.
2.6. Verilerin Istatistiksel Analizi

Aragtirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for
Windows 22.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Verilerin degerlendirilmesinde
tanimlayici istatistiksel yOntemleri olarak sayi, yilizde, ortalama, standart sapma
kullanilmustir.

Olgek boyutlarinin aldigr puanlar 1 ile 5 arasinda degerlendirilmektedir. Dagilim
araliginin hesaplanmasi amaciyla, Dagilim araligi=En biiyiik deger- En kiigliik deger/
Derece sayis1 formiilii kullanilmistir. Bu aralik 4 puanlik genislige sahiptir. Bu genislik
bes esit genislige boliinerek 1.00- 1.79 aras1 “gok diisiik”, 1.80- 2.59 aras1 “diisiik”, 2.60-
3.39 “aras1 orta”, 3.40-4.19 aras1 yiiksek, 4.20-5.00 arasi1 ¢ok yiiksek olarak sinir degerleri
belirlenmis  ve bulgular yorumlanmistir  (Stimbiiloglu,1993:9;  http://  www.

istatistikanaliz.com /faktor_analizi.asp).

3. BULGULAR VE YORUMLAR

Bu béliimde, arastirma probleminin ¢oziimii i¢in, arastirmaya katilan calisanlar
Olcekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular yer
almaktadir. Elde edilen bulgulara dayali olarak agiklama ve yorumlar yapilmigtir.

3.1. Tammlayie1 Ozelliklere iliskin Bulgular

Tablo 2.1. Calisanlarin Tanimlayict Ozellikleri

Tablolar Gruplar Frekans(n) Yiizde (%)

Erkek 106 69,3

Cinsiyet Kadin 47 30,7
Toplam 153 100,0
18-25 4 2,6
26-35 47 30,7

Yas 36-45 83 54,2
46 Ve listii 19 12,4
Toplam 153 100,0
Bm 10 6,5

Meslek Tibbi Miimessil 125 81,7
Diger 18 11,8
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Toplam 153 100,0
Lise 14 9,2
Lisans 21 13,7
Egitim Diizeyi Onlisans 82 53,6
Yiikseklisans 36 23,5
Toplam 153 100,0
0-5 24 15,7
6-10 27 17,6
. 11-15 50 32,7
Meslekte Calisma Siiresi 1620 28 183
21 Ve lsti 24 15,7
Toplam 153 100,0
0-5 98 64,1
6-10 29 19,0
Kurumda Calisma Siiresi 11-15 8 52
16-20 12 78
21 Ve lstii 6 3,9
Toplam 153 100,0

“Tablo 2.1 (devami)”

Calisanlar cinsiyet degiskenine gore 106's1 (%69,3) erkek, 47'si (%30,7) kadin
olarak dagilmaktadir.

Calisanlar yas degiskenine gore 4'u (%2,6) 18-25, 47'si (%30,7) 26-35, 83'i
(%54,2) 36-45, 19'u (%12,4) 46 ve istii olarak dagilmaktadir.

Calisanlar meslek degiskenine gore 10'u (%6,5) bm, 125'1 (%81,7) tibbi miimessil,
18' (%11,8) diger olarak dagilmaktadir.

Calisanlar egitim diizeyi degiskenine gore 141U (%9,2) lise, 21'1 (%13,7) lisans,
82's1 (%53,6) Onlisans, 36's1 (%23,5) yiikseklisans olarak dagilmaktadir.

Calisanlar meslekte calisma siiresi degiskenine gore 244 (%15,7) 0-5, 27'si
(%17,6) 6-10, 50'si (%32,7) 11-15, 28'i (%18,3) 16-20, 24" (%15,7) 21 ve istii olarak
dagilmaktadir.

Calisanlar kurumda ¢alisma siiresi degiskenine gore 98'1 (%64,1) 0-5, 29'u (%19,0)
6-10, 8' (%5,2) 11-15, 12'si (%7,8) 16-20, 6's1 (%3,9) 21 ve istii olarak dagilmaktadir.
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3.2. Hipotezlere Iliskin Genel Bulgular

Tablo 2.2. Orgiitlerde Mutabakatta Sakli Catismanin  (Abilene Paradoksu)
Otantik Liderlik Olgusu Uzerinden Ortalamalar1

N | Ort | Ss [Min. |Max.

Dengeli 1sle-:m ozelligi ¢alisanlarda harekete gecme endigesini 153 3,529 [0,964 1,000 |5,000
engellemesi

Tliskilerde seffafligin algisal riskin olusmasini engellemesi 153 13,372 (0,849 1,200 |4,800
Ozfarkindaligm hakiki risk olusmasini engellemesi 153 (3,232 10,910 {1,110 (5,000

Igsellestlnh_rnls. ahlak 6zelliginin diglanma korkusunun olugmasini 153 (3,101 [1,012 1,000 5,000
engellemesi

Calisanlarin  “dengeli islem 0Ozelligi calisanlarda harekete ge¢me endisesini
engellemesi” ortalamasi yiiksek 3,529+0,964 (Min=1; Maks=5), “iliskilerde seffafligin
algisal riskin olusmasini engellemesi” ortalamast orta 3,372+0,849 (Min=1.2;
Maks=4.8), “Ozfarkindaligin hakiki risk olusmasini engellemesi” ortalamasi orta
3,232+0,910 (Min=1.11; Maks=5), “i¢sellestirilmis ahlak 06zelliginin diglanma
korkusunun olugmasini engellemesi” ortalamasi orta 3,191£1,012 (Min=1; Maks=5),

olarak saptanmustir.

529

372

3
232
191

3
316

28] e

DENGELIiSLEM ILISKILERDE OZFARKINDALIGIN iCSELLESTIRILMIS
OZELLIGI SEFFAFLIGIN HAKIKI RISK AHLAK
CALISANLARDA ALGISALRISKIN OLUSMASINI OZELLIGININ
HAREKETE GECME OLUSMASINI ENGELLEMESI DISLANMA

ENDISESINI ENGELLEMESI KORKUSUNUN
ENGELLEMESI OLUSMASINI

ENGELLEMESI

Sekil 2.1. Orgiitlerde Mutabakatta Sakli Catismanin (Abilene Paradoksu)
Otantik Liderlik Olgusu Uzerinden Ortalamalar1
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Mliskilerde Seffaflik Hipotezi

Iliskilerde seffaflik hipotezine iliskin dl¢egin yap1 gegerliliginin ortaya koymak icin
aciklayicit (agimlayici) faktor analizi yontemi uygulanmistir. Yapilan Barlett testi
sonucunda (p=0.000<0.05) faktor analizine alinan degiskenler arasinda iliskinin oldugu
tespit edilmistir. Yapilan test sonucunda (KMO=0.900>0,60) ornek biiyiikliigiiniin
faktor analizi uygulanmasi igin yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi
uygulamasinda varimax yontemi segilerek faktorler arasindaki iliskinin yapisinin ayni
kalmasi saglanmistir. Faktor analizi sonucunda degiskenler toplam agiklanan varyansi
%68.205 olan 2 faktor altinda toplanmustir. Arastirmada 12 numaralt madde tek faktor
olusturdugundan ¢ikartilmistir. Iliskilerde seffaflik hipotezine iliskin 19 maddenin
giivenirligini  hesaplamak icin i¢ tutarlilik katsayis1 olan “Cronbach Alpha”
hesaplanmustir. Olgegin genel giivenirligi alpha=0.945 olarak ¢ok yiiksek bulunmustur.
Giivenirligine iliskin bulunan alpha ve acgiklanan varyans degerine gore iligkilerde
seffaflik hipotezine iliskin 6l¢eginin gecerli ve giivenilir bir arag¢ oldugu anlasilmistir.

Olgege ait olusan faktor yapis1 asagida goriillmektedir.

Tablo 2.3. Iliskilerde Seffaflik Hipotezine Iliskin Faktor Yapisi

Faktor |Aciklanan |Cronbach's
Boyut Madde Yiikii | Varyans Alpha
Yoneticimin seffaf davranis igerisinde olmasi
: . 0,880
sorumluluk alma konusun da beni motive eder.
Yoneticimin aldig1 kararlarda calisanlarina agik olarak
ey o L 0,874
bilgi vermesi yoneticime olan giivenimi arttirir.
Yoneticimin aldig1 kararlari ¢alisanlari ile seffaf bir
sekilde paylasmasi firmaya ve yoneticiye olan baglilig: | 0,869
arttirir.
Yoneticim kendisini dogru ve gergek bir sekilde ifade
0,864
eder.
Yoneticim duygu ve diisiincelerini ¢alisanlar ile 0852
paylasmakta isteklidir. ’
F1 Yoneticilerimin ve iggorenlerin seffaf bir sekilde 9 0.960
(Ozdeger=9.968) |fikirlerini paylasmalar firma igerisinde ki catismalar 0,851 43,791 '
azaltir.
Yoneticim kritik bilgileri ¢aliganlari ile paylasir 0,822
Yoneticimin verdigi sozleri tutmast isteki tiretkenligi 0811
mi artirif. '
Yoneticimin seffaf ve diiriist davranmasi is yerime
N L 0,790
olan giiven ve aidiyet duygumu arttirir
Amirim kendisini anlasilir ve dogru bir bigimde ifade
0,739
eder.
Yoneticim her zaman iyi ve dogru olan tegvik eder. 0,702
Yoneticimin bizim basarili olacagimiza dair umut
. S o 0,689
beslemesi kendisine gliven duymamizi saglar.
Yoneticim igyerinde daima agik iletisime 6nem verir. 0,875
Yoneticimin firma hakkindaiyimser diisiinceler 0857
F2 icerisinde olmasi firmaya sebat etmemi saglar. !
A ded . . - 24,414 0,891
=2. oneticim ¢aliganlarina is ile ilgili s6z hakk: verir. ,
(Ozdeger=2.991) | Yé6net liganl le ilgil hakk 0,848
Yoneticimin igyeri ve diger isgorenler hakkinda
- .. L . . 0,832
iyimser diinceler igerisinde olmasi beni motive eder.
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Yoneticimin bilgi paylasiminda seffaf ve diiriist
davranmasi yoneticime ve ¢alistigim igyerine giiven ve | 0,822
bagliligimi arttirir.

Yoneticimin seffaf ve diiriist olmasi, yaratic fikirler

bulmami tesvik eder. 0,568
ij?eticim duygularini agiga vurmasin zayiflik olarak 0,440
goriir.

Toplam Varyans %68.205

“Tablo 2.3 (devami)”
Ozfarkindahk Hipotezi

Ozfarkindalik hipotezindeki 9 maddenin giivenirligini hesaplamak igin ig
tutarlilk katsayist olan “Cronbach Alpha” hesaplanmistir. Olgegin genel giivenirligi
alpha=0.907 olarak ¢ok yiiksek bulunmustur. Olgegin yap1 gecerliliginin ortaya koymak
icin aciklayici(agimlayict) faktdr analizi yontemi uygulanmistir. Yapilan Barlett testi
sonucunda (p=0.000<0.05) faktor analizine alinan degiskenler arasinda iliskinin oldugu
tespit edilmistir. Yapilan test sonucunda (KMO=0.895>0,60) 6rnek biiyiikliigiiniin faktor
analizi uygulanmasi i¢in yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi uygulamasinda
varimax yontemi segilerek faktorler arasindaki iligkinin yapisinin aynm1 kalmasi
saglanmistir. Faktor analizi sonucunda degiskenler toplam agiklanan varyansi %77.855
olan 2 faktor altinda toplanmistir. Giivenirligine iliskin bulunan alpha ve aciklanan
varyans degerine gore ozfarkindalik hipotezindeki dlgegin gegerli ve giivenilir bir arag

oldugu anlasilmstir. Olgege ait olusan faktdr yapist asagida goriilmektedir.

Tablo 2.4. Ozfarkindalik Hipotezi Faktdr Yapist

Faktor [Aciklanan |Cronbach’s
Boyut Madde Yiikii Varyans Alpha
Yoneticim elde edilen basariyibizlerle paylagir ve 0920
bu basarida katkisiolanlari ifsa eder. '
Yoneticim bir basarisizlik karsisinda bizi 0917
suglamak yerine ¢6ziim arar. ’
Yoneticim kendisine ve ¢aliganlarina giiven
0,915
duyar.
Yoneticim benim gii¢lii yonlerimi bilir ve bu
F1 yonlerimi orgiit icerisinde ki isler de kullanmam 0,905
(Ozdeger=5.691) |igin beni tesvik eder. 60,848 0,957
Yoneticim karar verirken tarafsiz davranmaya
0,868
calisir.
Yoneticim igyerinde ¢alisanlarin kabiliyetlerini
bilir ve bu kabiliyetler dogrultusunda 0,848
¢alisanlarini giliglendirir.
Yoneticim gelistirilmesi gereken yonlerimi bilir 0799
ve bu yonlerimi gelistirmem igin beni tesvik eder. !
Yoneticim 6zgiin bir kisilige sahiptir.Bu sayede
. > 0,838
F2 bize farkl bakis agilar1 getirir. 17.007 0794
(Ozdeger=1.316) |Yoneticim kendi hatalarini bize yansitmaktan 0799 ' '
kaginir. ’
Toplam Varyans %77.855
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Enformasyonu Dengeli ve Tarafsiz Degerlendirme Hipotezi

Enformasyonu dengeli ve tarafsiz degerlendirme hipotezindeki 8 maddenin
giivenirligini  hesaplamak ic¢in i¢ tutarlilik katsayisi olan “Cronbach Alpha”
hesaplanmistir. Olgegin genel giivenirligi alpha=0.947 olarak c¢ok yiiksek bulunmustur.
Olgegin yap1 gecerliliginin ortaya koymak igin aciklayici(agimlayici) faktdr analizi
yontemi uygulanmistir. Yapilan Barlett testi sonucunda (p=0.000<0.05) faktor analizine
alman degiskenler arasinda iligkinin oldugu tespit edilmistir. Yapilan test sonucunda
(KMO=0.854>0,60) ornek biiyiikliigiiniin faktor analizi uygulanmasi i¢in yeterli oldugu
tespit edilmistir. Faktor analizi uygulamasinda varimax yontemi segilerek faktorler
arasindaki iliskinin yapisinin ayni kalmasi saglanmistir. Faktdr analizi sonucunda
degiskenler toplam aciklanan varyanst %67.080 olan tek faktor altinda toplanmustir.
Giivenirligine iligskin bulunan alpha ve agiklanan varyans degerine gore dengeli islem
hipotezindeki 6lcegin gegerli ve giivenilir bir ara¢ oldugu anlasilmistir. Olgege ait olusan

faktor yapisi asagida goriilmektedir.

Tablo 2.5. Enformasyonu Dengeli ve Tarafsiz Degerlendirme
Hipotezi Faktor Yapist

Maddeler Faktor Yiiki
Yoneticim aldig1 kararlarda iggorenleri ile uyumludur. ,894
Yoneticim karar alirken deger yargilarimizi gozetir. ,864
Yoneticim bir karar alirken bizlerin de fikirlerine 6nem verir. ,861
Yoneticim karar verirken tarafsiz davranmaya 6zen gosterir. ,856
Yoneticim karar stirecine bizleri de dahil eder. ,826

Yoneticim verdigi kararlar da bize danisir. Verecegi karara aykir1 farkli | ,785
kararlar dahi olsa farkli bakis agilarin1 samimiyet ile degerlendirir.
Yo6neticim karar verirken farkl diistinceleri dikkate alir. 739
Yoneticim ¢alisanlart arasindaki anlagsmazliklart ¢6ziime kavustururken | ,708
adil ve tutarlidir.
Ozdeger=5,366

Icsellestirilmis Ahlak Hipotezi

Icsellestirilmis ahlak hipotezindeki 7 maddenin giivenirligini hesaplamak igin i¢
tutarlilik katsayisi olan “Cronbach Alpha” hesaplanmistir. Olgegin genel giivenirligi
alpha=0.803 olarak ¢ok yiiksek bulunmustur. Olgegin yap1 gecerliliginin ortaya koymak
icin agiklayici(agimlayict) faktdr analizi yontemi uygulanmigtir. Yapilan Barlett testi
sonucunda (p=0.000<0.05) faktor analizine alinan degiskenler arasinda iligskinin oldugu

tespit edilmistir. Yapilan test sonucunda (KMO=0.901>0,60) ornek biiylikliigiiniin

23



faktor analizi uygulanmasi igin yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi
uygulamasinda varimax yontemi segilerek faktorler arasindaki iligkinin yapisinin ayni
kalmas1 saglanmistir. Faktor analizi sonucunda degiskenler toplam agiklanan varyansi
%75.532 olan tek faktor altinda toplanmistir. Glivenirligine iliskin bulunan alpha ve
aciklanan varyans degerine gore igsellestirilmis ahlak Hipotezindeki 6l¢egin gegerli ve

giivenilir bir ara¢ oldugu anlasilmistir. Olgege ait olusan faktdr yapisi asagida

gorilmektedir.

Tablo 2.6. Igsellestirilmis Ahlak Hipotezi Faktor Yapist
Maddeler Faktor Yiiki
Yoneticim almis oldugu kararlarin o'nu bagladigini ve bu kararlardan ,908
sorumlu oldugunu bilir.

Yoneticim firma etik kurallarina uyma konusunda hassasiyet sahibidir. ,908
Firmamin ve yoneticimin almis oldugu kararlar ¢alisanlarin deger ,878
yargilar1 ve ahlaki bakis ac¢ilari ile uyumludur.

Yoneticim aldig1 kararlarin ahlaki sonug¢lariin farkindadir. 877
Firmamin ve yoneticimin etik kurallara bagli olmasi firma aidiyetimi ,850
arttirir.

Yoneticim almig oldugu kararlar da is ahlakinin gerektirdigi kurallari 771
gozetir.

Yoneticilerimin adaletli ve ahlakli davranmasi beni ¢aligtigim isyerinde ,756
motive eder.

Ozdeger=5,077
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SONUC VE ONERILER

Otantik liderlik bilesenleri olan enformasyonu dengeli ve tarafsiz degerlendirme
(Balanced Proccessing) is siireclerindeki ve yonetsel ¢evredeki enformasyonu nesnel
olarak tahlil edebilme ve karar vermeden evvel, birlikte galistigi kisilerin fikirlerini
kesfetme olarak yorumlanabilirken

Bu otantik liderlik bileseni ile mutabakatta sakli catismanin (Abilene
paradoksunu) yol agtigi oOrgiit igerisinde beliren sorunlar ile verilmek iizere olunan
yonetsel kararlar ile alakali hatalarin tespit edilmesine ve bu tespite ragmen bunlari dile
getirilmesinin ardindan is siireglerinin aksamasi ve bu aksaklik ve olumsuzluklarin
diizeltilmesine yonelik maliyetin sebep oldugu harekete gegme endisesine bagh ataletin
(Action anxiety) siirmesini 6nlemeye yonelik olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Enformasyonun dengeli ve tarafsiz degerlendirilmesi c¢alisanlarda harekette
gecme endisesini engellemesi ile ilgili hipotezi Ol¢meye yonelik sekiz ifadenin
giivenirligini hesaplamak i¢in i¢ tutarlilik katsayist olan cronbach Alpha degerleri
hesaplanmustir. Olgegin genel giivenirligi alpha =0.947 olarak gok yiiksek bulunmustur.
Olgegin yap1 gecerliligini ortaya koymak icin aciklayict (agimlayici) faktdr analizi
yontemi uygulanmaistir.

Yapilan Barlett testi sonucunda p=0.000 <0.05 degeri olduk¢a anlamli bulunmus
faktor analizine alinan degiskenler arasinda giiclii bir iligkinin oldugu tespit edilmistir.
Faktor analizi sonucunda degiskenler toplam acgiklanan varyansi %67.080 olan tek faktor
altinda toplanmigstir. Glivenirligine iligkin bulunan alpha ve aciklanan varyans degerine
gore enformasyonu dengeli ve tarafsiz degerlendirme hipotezindeki 6lgegin gegerli ve
giivenilir bir ara¢ oldugu anlagilmistr.

Sonug olarak tipoteze bagli sekiz ifadenin birbirleri ile iligkilerinin yliksek

diizeyde oldugu yoneticilerin karar verirken c¢alisanlarinin goriislerini de dikkate almasi,
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calisanlarinin fikirlerini 6nemsemesi, karar siirecine calisanlarin da dahil etmesi,
calisanlarin deger yargilar1 ve ahlaki gortislerini de dikkate almasi, ¢alisanlar arasindaki
anlagsmazliklar1 ¢o6ziime kavustururken adil ve tutarli olmasi ve bunu tutarli ve
stirdiiriilebilir sekilde devam ettirmesini igeren sekiz ifadenin (Tablo 5) calisanlarin
kendilerini degerli hissetmelerine, farkli da olsa diisiincelerini dile getirmelerine,
aralarinda anlagsmazlik dahi olsa adil ve tutarli sekilde bu anlagsmazligin ¢oziilecegine
dair ina¢ beslemelerine, s6z almalarina, karar siirecine dahil olma isteginin artmasina
pozitif yonde katki saglayacag: yoniinde katkis1 oldugunu 6lgmiistiir.

"[liskisel seffafligin(Relation Transperency) algisal riskin olusmasmi engeller"
hipotezine iliskin bireylerin hislerini egilimlerini, motivasyonunu birlikte ¢alistig1 kisiler
ile samimi ve agik bir sekilde paylasabilecegi saglikli iliskiler kurmasi olarak
aciklayabiliriz.

Abilene paradoksunun yol actigi algisal risk (Negative Fantasy / Perceived
Risk) calisanlarin is akis1t ve siireglerinde beliren sorunlar ile verilmek lizere olunan
yonetsel kararlarda teshis ettikleri hatalar1 s6ylemekten kaginmalari ile dogabilecek olan
zararlar1 ifade ederken, bu s6z konusu zararlart otantik liderligin iligkisel seffaflik
ozelligi calisanlarin riskten kacinma konfor alanlarini kaybetme giidiisiiyle islevsiz
orgiitsel siirecleri fark etmelerine ragmen siirdiirmelerine mani olur.

Faktor analizi sonucunda degiskenler toplam agiklanan varyans: %68.205 olan
iki faktor altinda toplanmigtir. Arastirmada 12 numarali madde tek faktor
olusturdugundan ¢ikartilmistir. Iliskilerde seffaflik hipotezine iliskin 19 maddenin
giivenirligini  hesaplamak icin i¢ tutarlilik katsayisi olan “Cronbach Alpha”
hesaplanmustir. Olgegin genel giivenirligi alpha=0.945 olarak ¢ok yiiksek bulunmustur.

Bu analiz sonucuna bakarak ;

Yoneticilerin galisanlarina kendisini dogru ve anlasilir sekilde ifade edebilmesi,
duygu ve diisiincelerini agik bir sekilde galisanlar ile paylasabilmesi, verdigi sozleri
tutarak tutarli davranabilmesi, iyi ve dogru olani ¢alisanlarina gosterebilmesi, is yerinde
s0z alma ve agik iletisime 6nem vermesi gibi pozitif davraniglar igerisinde bulunmalari
ile ilgili davraniglar1 6lgen on dokuz ifadenin faktor analizinin sonuglarinin yoneticiler
ile ilgili bu davranislarin calisanlar1 pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulastirmaktadir

(Tablo 6).
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Bu sonugtan hareketle calisanlar birbirlerine giivenecek, is yerine ve yOneticiye
olan giliven ve bagliligi arttiracak, tiretkenligi ve performansi da arttiracak, sorumluluk
alma istegini artttirirken islevsiz orgiitsel siireclerden de kaginmalarini saglayacaktir.

Oz farkindalik (Self Awaneres) hakiki risk olusmasmi engeller hipotezi ile;
bireyin giiglii ve zayif yonlerinin, kabiliyetlerinin amaclarmin, verecegi kararlarin
calisanlara olasi etkilerinin, yonetsel sorumlulugunun ve orgiitiin stratejik yoneliminin
farkinda olmasi, bilissel ve hissi becerilerine giivenmesi olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Bundan hareketle ¢alisanlarin is akisi ve siireclerde beliren sorunlar ile verilmek
tizere olunan yonetsel kararlarda teshis ettikleri hatalar1 ifade etmediklerinde yasanacak
zarar, kacinildigi sanilan sosyal maliyetin hakiki hale gelmesine neden olur. Algisal
riskten kacinma riskin gerceklesmesine neden olan davraniglar1 dogurur.

Hipotez ifadelerinde de oOlciilen otantik liderligin 6z farkindalik 6zelligi on ayri
ifade ile 6l¢iilmiistiir (Tablo 7).

Ozfarkindalik &zelligi calisanlarin teshis ettikleri yonetsel hata ve sorunlari
ortaya ¢ikarmalarini saglayarak yonetsel siireclerdeki risklerin fark edilmesine ragmen
sakl1 tutulmasina mani olur.

Faktor analizi uygulamasinda varimax yontemi secilerek faktorler arasindaki
iligkinin yapisinin ayni kalmasi saglanmistir. Faktor analizi sonucunda degiskenler
toplam agiklanan varyanst %77.855 olan 2 faktor altinda toplanmistir. Glivenirligine
iligkin bulunan alpha ve agiklanan varyans degerine gore ozfarkindalik hipotezindeki
Olcegin gecerli ve glivenilir bir ara¢ oldugu anlagilmistir.

Yoneticilerin ¢alisanlar1 ile ilgili gelistirilmesi gereken yonleri bilmeleri, giiclii
yonleri ise sirket icerisinde faydali alanlarda kullanabilmelerini tesvik etmesi, basariy1
calisanlar ile paylasabilmesi, kararlarinda tarafsiz davranabilmesi, 6zgiin bir kisilige
sahip olup ¢alisanlarina farkli bakis acis1 getirmesi ile ilgili olan on ayr1 ifadenin (Tablo
7).

Calisanlarin  kendisini gelistirmesi ile ilgili fikir edinebilmeleri, gelistirilen
yonlerini sirket icgerisinde kullanabilmelerini, hatalar1 da basarilarn da birlikte
paylasabilmelerini, firma igerisinde siirdiiriilebilir bir gliven ortaminin saglanmasi gibi
sirket, yoneticiler ve ¢alisanlar igin pozitif sonuglar ortaya ¢ikmaktadir.

Icsellestirilmis etik degerler (Internalized Moral Perspective) "Igsellestirilmis
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ahlak 6zelliginin diglanma korkusunun olusmasini engellemesi ile ilgili faktor analizine
bakildiginda; bireyin kararlarinin grup baskisindan muaf kalarak degerler ve etik
standartlar tarafindan sekillendirilmesi olarak ortaya ¢ikarken abilene paradoksunun yol
actig1 dislanma korkusu (Fear of Seperation) calisanlarin is akisi ve siireglerde beliren
sorunlar ile verilmek lizere olunan yonetsel kararlarda teshis ettikleri hatalar1 ifade
ettiklerinde mensubu olduklar1 grubun iiyeleri tarafindan terk edilme endisesi olarak
ortaya c¢ikarken, otantik liderligin igsellestirilmis etik degerler 6zelligi ¢alisanlarin etik
acidan dogru olana odaklanmalarini saglayarak grup baskisi endisesi ile hata ve sorunlar
karsisinda sessiz kalmalarina mani olur (Tablo 8).

Yoneticilerin karar alirken is ahlaki kurallarint gézetmeleri, ¢alisanlarinin deger
yargilar1 ve ahlaki bakis agilar1 ile uyumlu olmalari, yoneticilerin ayn1 zamanda firma
etik kurallarina uyma konusunda hassasiyet gostermeleri, adaletli ve ahlakli bir yonetim
gostermeleri ile ilgili bu yedi ifade ifadenin sonuglari, pozitif bir sekilde calisanlara
yanstyacaktir (Tablo 8).

Bu degerlerin uygulandigi caliganlar motive olacaklar, isyerinde ve kendi
aralarinda uyumlu davraniglar sergileyerek ahlaki kurallar1 gozetecekler, firma aidiyeti
artacak yoneticilerin ahlakli davranmalar1 ¢alisanlara yansiyarak onlarda ahlakli hareket

etme yoluna gideceklerdir.
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EKLER

EK-A Anket Ornegi

MUTABAKATTA SAKLI CATISMANIN OTANTIK LIDERLIK EKSENINDE
TAHLILi: BURSA ILINDE CALISAN ILAC MUMESSILLERI UZERINDE BiR
SAHA ARASTIRMASI

ANKETi FORMU

Sayin Katilimet,

Bu anket calismasinin amaci; mutabakatta sakli catismanin bilesenleri ile otantik
liderlik bilesenleri arasindaki iliskiyi degerlendirmektir.

Arastirmaya katilmayr kabul ederseniz sizden asagidaki anket sorularim
doldurmaniz istenecektir. Ankette yer alan kisisel yanitlarimiz higbir kisi veya kurumla
kesinlikle paylasilmayacaktir.

Zaman ayirip katildiginiz ve sorular1 samimi ve igtenlikle yanitladiginiz i¢in ¢ok
tesekkiir ederiz.
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OTANTIK LIiDERLIK

Asagida yer alan ifadelere ne derecede katildigimizi isaretleyiniz.

gl E
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St St
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cE E
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XY M| M

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

1. Yoneticim karar verirken farkli diisiinceleri dikkate
alir.

2. Yoneticimin sorunlart ¢ézmek icin gosterdigi caba
daima gozard: edilir.

3. Yoneticim alacagi kararlarla ilgili bizlerden ona
yardimci olacak tahliller istese de sonuglar eski
kararlarina benzer olmaktadir.

4. Yoneticim bir karar alirken diger ¢alisanlarin fikrini
alir ancak bildigini okur.

5. Yoneticim bir karar alirken diger calisanlarin
fikirlerine basvursa da kendi fikrini uygular.

6. Yoneticim aldig1 kararlar da bizlerin de fikirlerine
Onem Verir.

7. Yoneticimizin verdigi kararlar hatali da olsa bunu
duymaktan hoslanmadigi i¢in kendisini destekleriz.

8. Yoneticim karar verirken tarafsiz davranmaya G6zen
gosterir.

9. Yoneticim verdigi kararlarda bize danisir, verecegi
karara aykirt dahi olsa farkli bakis agilarin1 samimiyetle
degerlendirir.

10. Yoneticim karar siirecine bizleri de dahil eder.

11. Yoneticim karar alirken deger yargilarimizi gozetir.

12. Yoneticim aldigr kararlarda i3 gorenleri ile
uyumludur.

13. Yoneticim c¢alisanlar1 arasindaki anlasmazliklari
¢Oziime kavustururken adil ve tutarlidir.

14. Sirkette slirmekte olan is/projelerle ilgili konular
igsyerindeki gilivendigimiz arkadaslarimizla c¢ay-kahve
molalarinda kimsenin duymamasina dikkat ederek
aramizda tartigiriz.

15. Yoneticim kendisini anlagilir ve dogru bir bigimde
ifade eder.

16. Toplantilar oldugunda is arkadaslarimin yoneticimiz
karsisinda aramizda konusurken sdylediklerinin tam
tersini ifade ettiklerini goriiyorum.

17. Is akis1 ile ilgili paylasilan bilginin eksiksiz olmasi
gelecekte olusmasi muhtemel biiyiik zararlar1 bugiinden
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engeller.

18. Sirketin stratejik hedefleri hakkinda net bilgiye
sahibizdir.

19. Yoneticim duygu ve diislincelerini g¢alisanlart ile
paylagmakta isteklidir.

20. Isyerinde alinan kararlarin ¢alisanlar ile seffaf bir
sekilde paylasilmasi firmaya ve yoneticilere olan bagliligi
artirir.

21. Yoneticim kendisini dogru ve gercek bir sekilde ifade
eder.

22. Yoneticimin seffaf davranis icerisinde hareket etmesi
beni sorumluluk alma konusunda motive eder.

23. Firmamin aldig1 kararlarda calisanlarina agik olarak
bilgi vermesi firmaya olan glivenimi artirir.

24. Yoneticilerin ve is gorenlerin seffaf bir sekilde
fikirlerini paylagsmalari firma igeresindeki ¢atigmalari
azaltir.

25. Yoneticim giiclii yonlerimi bilir bu yonlerimi orgiit
ici islerde kullanmami tesvik eder.

26. Is akisi ile ilgili olarak y&neticilerimi bilgilendirirken
her seyi tam olarak paylasmak beni zay1f kilar.

27. 1s akisi ile ilgili yoneticileri bilgilendirirken her seyi
tam olarak paylagsmaktan ¢ekinirim.

28. Yoneticim kendi hatalarini bize yansitmaktan kaginir.

29. Yoneticim elde edilen basariyr bizle paylasir ve
bunda katkis1 olanlar1 ifsa eder.

30. Yoneticim bir basarisizlik karsisinda bizi sug¢lamak
yerine ¢Oziim arar

31. Yoneticimiz basarimizin sebeplerini digarida ararken
basarisizligin kaynag olarak ¢alisanlar1 goriir.

32. Almacak kararlar ya da girisilecek yeni isler ile
alakali gordiiglim hatalara ragmen fikrim soruldugunda
desteklemem gerektigini diisiiniiriim.

33. Yoneticim kendisine ve ¢alisanlarina gliven duyar.

34. Yoneticim karar verirken tarafsiz davranmaya ¢alisir.

35. Yoneticim is yerinde c¢alisanlariin kabiliyetlerini
bilir ve bu kabiliyetler dogrultusunda c¢alisanlarin
giiclendirir.

36. Yoneticim 6zgiin bir kisilige sahiptir. Bu sayede bize
farkli bakis acilar1 getirir.

37. Yoneticim almis oldugu kararlarda is ahlakinin
kurallarin1 gozetir.

38. Sirkette verilen kararlarla ilgili hatalar gérmezden
gelinir hatta desteklenirse olusacak zarar tiim ¢alisanlar
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etkiler.

39. Yoneticim verecegi kararlarin is akisi ve calisanlar
tizerindeki olasi etkilerini hesaba katar.

40. Firmanin ve yoOneticimin almig oldugu kararlar
calisanlarin deger yargilar1 ve ahlaki baki acilart ile
uyumludur.

41. Yoneticim firma etik kurallarina uyma konusunda
hassasiyet sahibidir.

42. Yoneticilerin adaletli ve ahlakli davranmasi is yerinde
beni motive eder.

43. Yoneticim aldig1 kararlarin ahlaki sonuglarinin
farkindadir.

44. Yoneticim aldig kararlarin onu bagladigin1 ve bu
kararlardan sorumlu oldugunu bilir.

45. Firmamin ve yoneticimin etik kurallara bagli olmas1
firma aidiyetimi artirir.

46. Birim yoneticim karar vermeden Once calisanlarinin
fikirlerini dikkate alir.

47. Is siiregleriyle ilgili ortaya ¢ikan sorunlar calisanlar
tarafindan tiim boyutlariyla degerlendirilir.

48. Birim yoOneticimiz sorunlart yonetsel ¢evredeki
enformasyonu dikkate alarak ¢ozmeye ¢aligir.

49. Birim yoneticimiz karar verirken onceki kararlarimni
da dikkate alir. Fakat farkli 6zgiin kararlar vermeye
gayret eder..

50. Birim yoOneticimiz karar verirken sirkette onem
verdigi bazi kisilere danisir.

51. Birim yoneticimiz sorunlar1 objektif olarak ele alir.
Farkli fikirlere ve ¢cozlimlere saygi duyar.

52. Firma i¢i alinacak kararlarda fikrimiz soruldugunda
olumsuz diislincelerimi gizlerim.

53. Sirket igerisinde yoOneticimin aldig1 kararlar
tartigmaya acik degildir.

54. Birim yoneticim birlikte calistigi calisanlar ile
saglikli ve samimi iligkiler kurar.

55.  Yoneticimiz  ¢alistigi  bireylerin  hislerini,
motivasyonunu dikkate alir, onlarla agik yalin iliskiler
Kurar.

56. Yoneticim beni ve fikirlerimi dikkate almaz,
fikirlerimi sdyleme riskinden kaginirim.

57. Yoneticim calisanlarinin hislerini, egilimlerini ve
motivasyonunu dikkate almaz. Calisanlar1 aksaklik gorse
dahi risk almaktan kaginir aksakligi dile getirmez.

58. Yoneticim benimle saglikli iligkiler kurar, gordigiim
olumsuzluklar1 ¢ekinmeden ifade ederim.
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59. Orgiit igerisinde risk almaktan kagimmam islevsiz
orgiitsel siirecleri yoneticime bildiririm.

60. Orgiit icgerisinde yiiriitilen is siireglerindeki
problemleri dile getirmemiz i¢in yOneticimiz, fikrimizi
acikca beyan etmemiz i¢in bizi cesaretlendirir.

61. Birim yoneticim yonetsel sorumlugunun ve orgiitiin
stratejik yoneliminin farkindadir. Yonetsel siireclerdeki
riskleri fark etmemizi saglar.

62. Yoneticim calisanlarimi  ¢ok iyl tanir. Ortaya
cikabilecek sorunlari teshis etmemiz yoniinde bizlere
cesaret verir.

63. Yoneticim bilissel ve hissi becerilerine giivenir dogru
kararlar alir.

64. Yoneticim Orgiit stratejisinin farkindadir. Bu stratejiye
uygun dogru kararlar alir.

65. Birim yoneticim grup ¢ogunlugunun karar1 disinda da
farkl kararlara saygi duyar.

66. YoOneticim Orglitte yonetsel sorunlarin gizlenmesine
engel olur.

67. Yoneticim karar verirken c¢alisanlarinin fikrine
basvurmaz. Bu yiizden gordiigiim yonetsel hatal
kararlar1 gizlemeyi tercih ederim.

68. Grup iciresinde alinan kararlarda hemfikir olmasam
da gruba uymak icin aldiklar1 kararlara uyum gdsteririm.

69. Birim yoneticim ¢alisanlarin  fikirlerini  etik
standartlara uygun olmasi i¢in ¢aba gdsterir.

70. Birim yoneticim alacag1 yonetsel kararlarin firma etik
degerleri ile uyumlu olmasina dikkat eder.

71. Yoneticim Orgiit icerisinde verdigi kararlarin etik ve
dogru sekilde verilip verilmedigini sorgular.

72. Calistigim orgiit icerisinde diglanma korkusu yasarim.

73. Yoneticim oOrgiit icerisinde ¢ogunlugun aldig1 kararlar
disindaki bireysel alinan kararlar1 da dikkate alir.

74. Orgiit igerisinde grubun aldig: karara uymazsam grup
iiyeleri beni dislar.

75. Orgiitte alman karar ve uygulamalar, Cogunluk
tarafindan kabul edilse de sessiz kalmam itiraz ederim.

ANKETiIMIiZ BITMIiSTiR. DEGERLi ZAMANINIZ VE KATKINIZ iCIN TESEKKUR EDERIZ.
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