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Analysis of Authentic Leadership on Academic Platforms
with an eye to Leader Aspect

Ozet

Bu calismada otantik liderlik yaklagimi akademik platformda
gorev alan dekanlar Uzerinde sorgulanmigtir. Calismanin
sorunsallarini otantik liderligin akademisyenlerde goriime
yogunlugunun ne oldugu, cinsiyetin otantik liderlik davranislar-
na nasll yansidigi ve farkl disiplinlerden gelmenin tutum ve
davraniglan ne yonde etkiledigi olusturmaktadir. Arastirmanin
amaci gorigilen katiimeilar Gzerinde otantik liderlik olgusunu
durum saptamasltyla incelemektir. Arastirmada veri toplama
aracl olarak derinlemesine goriisme metodu kullaniimaktadir.
Toplanan veriler ise gelistirilen veri kodlama cetveli yardimiyla,
N-vivo programindan destek alinarak igerik analizine tabi
tutulmugtur. Sonug olarak fakilte dekanlarinin her birinin
otantik liderlikle kesisen ve farklilagan yanlara sahip ve kadinlarin
otantik liderlige daha yatkin olduguna ulagilirken, sosyal
bilimlere oranla, fen ve doga bilimlerine ait fakliltelerde gorev
alan dekanlarin cevaplarinin kavrama daha yakin &zellikler
gosterdigi dikkati gekmektedir.

Abstract

In this study, authentic leadership approach has been ques-
tioned on deans involved in the academic platform. Problematic
of the study, what density the authentic leadership is seen in
academics, how gender is reflected in behaviors come from
different disciplines, and what impact attitudes and behaviors
that constitute. The purpose of the study is to examine the
phenomenon of authentic leadership. The data collection
method is used in-depth interviews. The faculty deans were
determined by purposive sampling method. The data collected
with data encoding, and Nvivo was used for analysis. As a result,
the dean of the faculties are seen in similar and different sides in
authentic leadership, and it is found that women have more
tendency on authentic leadership and also social sciences
deans, and science faculties of the deans answers are indicated
close features of concept.

Anahtar Kelimeler: Otantik Liderlik, Akademik Platform, Sinerji,
icerik Analizi

Key Words: Authentic Leadership, Academic Platform, Synergy,
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1. Giris

Kiresellesme ile birlikte yasanan politik, sosyal ve teknolojik gelismeler, klasik liderlik anlayisla-
rinin yerine yenilerini is dlinyasi ve literatlire kazandirmistir. Lidere iliskin beklenti ve tanimlarin
degistigi bu donemde ortaya ¢ikan modern liderlik teorilerinden biri otantik liderliktir. Luthans ve
Avolio’ya (2003) gore, otantik liderler bireysel farkliliklari anlar ve bunlara deger verir. insanlarin
yeteneklerini tanimlama ve onlarin bu yeteneklerini giice donistiirmeleri konusunda yardimci
olma motivasyonuna sahiptir. Otantik liderlik, liderin bir unsuru oldugu izleyenle etkilesime dayali
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bir siireci ifade etmektedir. Otantik liderlik siireci, otantik olan liderin izleyenleriyle agik, seffafligi
esas alan, baska bir deyisle izleyenlerinin kendisine dair bilgiye oldugu gibi ulasmasina izin veren bir
stirectir. Otantik liderler, kendisinin olumlu ya da olumsuz tim yoénlerine vakif olan, var olanla
yetinmeyen, degerlerini ilkelerini ve inanglarini esas alan bdylece var olani daha da 6teye tagima
cabasi icindeki liderlerdir (illies vd., 2005; Wood vd., 2008).

Bu arastirmada otantik liderlik ve alt boyutlarinin cinsiyet ayrimina gore farklilasip farklilagma-
dig1 da irdelenmektedir. Kadin sayisinin Ust liderlik rollerindeki azlig yeni degildir ve uluslararasi
gostergelerle aciklanabilir. Kadinlarin yonetsel rollerdeki yiizdesi %25'ten (Almanya) %43’e (Avust-
ralya) degiskenlik gosterirken kadinlarin kidemli pozisyonlardaki oranlari %0,3 ve % 5 (Japonya ve
Almanya) arasindadir, Avustralya’da %15, ABD’'de %10’dur (Ozdil Aydin, 2009). Bu farkliliklarin
sosyal ve orglitsel ortamdaki potansiyel etkilerini agiklamaya yonelik arastirmalar ve bulgular da
vardir. Boatwright ve Forest (2000) liderlik pozisyonlarindaki sayisal farkliliklar igin bir neden olan
cam tavan (glass ceiling) kavramini vurgulamaktadir. Ayrimcilik ve kalip yargi érnekleri de kadin
liderlerin sayilarinin diisiikliigiine yol agabilir. Orgiitsel liderlik rollerindeki cinsiyet esitsizliginin is
ahlakinin bir sorunu oldugu ileri striilmastiir (Stelter, 2002). Kadinin Statlisii Genel MUdarlGgi’ ntin
2012 verilerine gore Tirkiye’de kamu kurumlarinda kadin sayisi; miistesar, baskan, genel mudiir,
daire bagkani, bélge mudurd, il miduri ve bu kadrolarin yardimcilar pozisyonlarinda % 0-20 ara-
sindadir.

2. Otantik Liderlik

Harter (2002), otantiklik kavramini; kisinin kendi deneyimlerine bagl olarak duygu, dislince,
ihtiyag, istek, oncelik ya da inanglarini kabullenmesine yani “kendini bilmesine” dayali bir siireg
olarak agiklar ve kendi igyapisiyla uyumlu bir sekilde gergek duygularini yadsimadan distiinmeyi ve
davranmayi gerektirdigini ifade eder (Avolio ve Gardner, 2005, 320). Harter"in (2002) bu tanimina
gore otantiklik, insanin diisiince ve duygulari ile davraniglarinin paralel olmasi anlamini tagimakta-
dir. Avolia ve meslektaslari (2004), otantik liderligi dontstimcu liderlik ile etik liderligin harmanlan-
dig1 bir temel yapi olarak ele almistir. Dontistimci liderlikte belirtildigi gibi (Avolio, 1999), otantik
liderler yol gosterici ya da katilimci ve hatta otoriter olabilmektedir. Otantik liderler itibar olustur-
mak ve onlari takip edenlerin saygisini ve glivenini kazanmak icin derin kisisel deger ve inanglari
dogrultusunda hareket eden kisilerdir. izledigi bu idarecilik yolu sayesinde takipgileri tarafindan
otantik lider olarak taninmaktadirlar.

George’a (2003) gore, otantik liderler diger insanlara gercekten liderlikle hizmet etme arzu-
sundadir. Onlar, fark yaratmak igin yonettikleri insanlara yetki vermeye heveslidir. Ayrica, yonettik-
leri insanlar mantigin yaninda vicdan, tutku ve merhamet gibi 6zelliklerle de donanmis olmak
lzere yonlendirir. Otantiklik, calisanlarin gelisimi, iyiligi ve kendilerini tanimalari igin sarttir (llies vd.,
2005, s. 374). Nitekim otantik kurumlarda liderler ve ¢alisanlar birbirlerindeki gelisme potansiyelini
aciga cikarmak icin calismaktadir (Dorn vd., 2005).
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3. Otantik Liderligin Unsurlan

Orgiitlerde olumlu bir iklim yaratabilen otantik liderligin gelistirilmesi siirecinde bazi unsurlara
ihtiyag duyulur. Kendi kendine yetebilme/kendine giiven, umut, iyimserlik ve sorunlarin ¢abuk
Ustesinden gelebilme niteliklerini iceren psikolojik sermaye otantik liderligin temel elemanlarin-
dandir (Luthans ve Youssef, 2004: 152). Ayrica otantik karar verme sireci, 6z biling ve kendini ayar-
lama yetileri gelistirme ve orglitsel baglam da s6zi edilen unsurlardan olusmaktadir (Kesken, Ay-
yildiz, 2008). Otantik liderlik kapsaminda bilinen ve bu arastirma da degerlendirme kriteri olarak
kabul edilen dért unsur ise sunlardir: Oz farkindalik, dengeli yonlendirme, icsellestirilen ahlaki bakis
acisi ve iliskisel seffaflik (Walumbwa vd., 2010).

3.1. Oz Farkindalik

Oz farkindalik; bir bireyin kendi giidiileri, duygulari, istekleri ve kendisiyle ilgili bilginin farkinda
olmasi ve bunlara giivenmesini esas almaktadir. igeriginde kisinin kendi yeteneklerini, zayifliklarini,
karakter ozeliklerini ve duygularini bilmesi yer almaktadir ve bu bilesen sadece bununla da sinirli
degildir. Kisinin ihtiyaclari, deger yargilan, hisleri, kisilik ozellikleri ve bunlarin davranislarindaki
yerini de icermektedir. Ayrica bu kavram, psikolojik sagligin nemli bir belirleyicisidir (Kernis,2003).

Oz farkindalik kisinin kendinin farkinda olmasi ve buna glivenmesini ifade eder. Bireyin kisisel
ozelliklerini, degerlerini, duygularini, giidiilerini bilmesidir (llies, Morgeson, Nahrgang, 2005). Oz
farkindalik, liderlerin kendilerine 6zgl yeteneklerini, bilgi ve deneyimlerini anlayarak bunlar gelis-
tirme siireci olarak nitelenmistir (Avolio ve Gardner, 2005). Ozellikle liderlerin temel degerleri ve
zihinsel modelleri ile ilgili netlik saglamak icin 6nemli bir mekanizma olan kendini yansitma (self
reflection) ile baglantili bir kavramdir (Gardner, Avolio, Luthans, May, Walumbwa, 2005).

3.2. Bilgiyi Dengeli ve Tarafsiz Degerlendirme

Otantik liderligin bir diger unsuru bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirebilmedir. Avolio ve ar-
kadaslar (2009), dengeli yonlendirmeyi, bir karar vermeden 6nce ilgili verileri tarafsiz olarak deger-
lendirmek alarak tanimlamiglardir. Adindan da anlasilabilecegi gibi, bu terim, katki pesinde kosulan
ve savunmaci olunmayan bir tutumla baskalarinin fikirlerinin degerlendirmeye alindig| faal bir
durumu ifade eder. Oncesinde, Kernis (2003), tarafsizligl, kabul etmeyi ve kendi kendini degerlen-
dirmeyi gerektiren “Gnyargisiz yonlendirme”nin, otantik liderligin temel ogelerinden bir tanesi
oldugunu savunmustu. Kisinin kendi kendisine dair “tarafsiz” bir bakis acisi edinmesinin pek mim-
kiin olmadigi goriisiine cevaben, Avolio ve Gardner (2005), “dengeli degerlendirmeyi” ortaya
cikarmislardir. Dengeli degerlendirme, karar vermeden 6nce tarafsiz bir sekilde bittin iliskili verileri
analiz etmek demektir (Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing, 2008). Bu kavram, kusursuz bir
tarafsizik 6ngérmuyor, fakat, yine de liderlerin kendi egolarini tehdit etmeksizin kendileri ile ilgili
olumlu ya da olumsuz bilgi toplayabileceklerini ve bu bilgileri degerlendirebileceklerini savunuyor-
du (Gardner vd., 2005).

Gerek i¢ gbzlemlerle, gerekse dis degerlendirmelerle 6z farkindaliklarini artiran otantik liderler,
edinilen bilgileri abartmadan, bozmadan, gz ardi etmeden, tarafsiz olarak kullanirlar (Kernis,
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2003). Tarafsiz karar verme, kisisel diiriistliglin ve karakterin kalbidir. Karakter ve diiristliik sadece
liderin kararlarini ve eylemlerini degil, ayni zamanda kendi iyiligi hakkindaki sezgilerini de etkile-
mektedir (llies, Morgeson, Nahrgang, 2005). Kendisi hakkindaki bilgisini tarafsiz degerlendiren
liderler, elde edilen verileri daha hatasiz olarak yorumlayip, beceri diizeyini daha iyi degerlendirebi-
lir (Csikszentmihalyi, 2003). Daha tarafsiz degerlendirme yapabilen liderler elde edilen verileri daha
hatasiz olarak yorumlamakta, becerilerini daha iyi degerlendirmekte ve 68renme potansiyellerin-
deki zorlayici sartlari aramaktadir (llies, Morgeson, Nahrgang, 2005).

3.3. lgsellestirilmis Ahlak Anlayisi

Bu 6zellik, kisinin davranislarini yoneten igsel ahlaki standartlari ifade eden bir bakis agisi ya da
ahlaki 6z-kimliktir (Avolio vd., 2009). Otantik liderligin ¢ekici 6zelliklerinden bir tanesi, otantik lider-
lerin, kendi ahlaki “i¢ pusulalarini”, 6zellikle de belirsiz ahlaki durumlarda ya da kisinin gayri-ahlaki
bir davranisa zorlandigi durumlarda uygun davranislarda bulunmaya odakli olarak kullanabilmele-
ridir (George ve Sims, 2007; May vd., 2003). Gigli ahlaki kimlikleri olan kisiler yalnizca gayri-ahlaki
davranislarda bulunmaya zorlanmazlar (Colby ve Damon, 1992; Galperin vd., 2011; Shao vd., 2008;
Trevifo vd., 2006), ayni zamanda gonulliilik gerektiren faaliyetlerde bulunma ya da cesitli fonlara
bagista bulunma gibi toplum yanlisi davranislara da daha egilimlidirler (Aquino ve Reed, 2002).
Luthans, Avolio (2003), May ve arkadaslari (2003) ayrica Avolio ile Gardner (2005) otantik liderlik
yapisinin olumlu bir ahlaki/etik bilesene ihtiyaci oldugunu ileri siirmektedir. Ozellikle ahlaki ikilem-
leri ¢ozebilmek igin liderin dogasinda; Ust diizey ahlaki standartlar ve yetenekler oldugunu ifade
etmektedir. igsellestiriimis ahlak anlayisi, kisinin deger kaliplari, secimleri ve gereksinimleri ile uyum
icinde davranislar sergilemesi anlamina gelmektedir (Kernis, 2003).

3.4. iliskilerde Seffaflik

Otantik liderligin son 6zelligi iliskilerde kullanmay: tercih ettigi seffafliktir. Seffaflik kendini agik
ve dogru bicimde ifade etme yeteneklerinin timini kapsar (llies, Morgeson, Nahrgang, 2005). Bu
ozellik insanlarin, liderlerinin otantik lider 6zellikleri oldugunu diistinmelerini saglayan, gesitli du-
rumlara uygun olan bilgi ve hislerin paylasiimasidir (Avolio vd., 2009). Nitekim, otantik liderligin
onemli hedeflerinden biri, otantik modelleme ile takipgilerde bir agiklik hissi yaratmak ve boylece
takipgilerin, kendilerini liderler ile 6zdeslestirmeleri ve liderlerin olumlu 6zelliklerini kendilerine
ornek almalarini saglamaktir (Luthans ve Avolio, 2003; Luthans vd., 2006). Ortak bir grup kimligini
tesvik etmek icin seffaflik dnemlidir. Otantik liderler hislerini uygun bir bicimde disa vururken (Avo-
lio vd., 2004; Gardner vd., 2005) olumsuz disa vurum daha az gelisir.

Otantik liderler hedefleri, glidiileri, degerleri, kimlikleri ve duygulari ile kendilerinin farkindadir.
Ayrica dengeli ve uyumlu olmalarinin yani sira takipgilerine karst iliskilerinde de seffaftirlar (Mazutis
& Slawinski, 2008). Gardner ve arkadaslari (2005) otantik liderlerin kendi gercek duygularini ve
hislerini takipgilerine yansitirken seffaf olmalarinin yani sira ayni zamanda bu duygulari uygun
olmayan ve zarar verebilecek bir tutumdan arindiracak sekilde disipline ettiklerini ifade etmektedir.
Kisinin takipgilerine karsi kendini gergekgi sekilde ifade etmesi, gliveni ve samimiyeti olusturur. Bu
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da takipgileri takim calismasina ve isbirligine tesvik eder (Gardner, Avolio, Luthans, May,
Walumbwa, 2005). Gardner ve arkadaslarinin (2005) calismalarini temel alan Hughes (2005), iliski-
lerde seffafligin dért unsurunun altini gizmistir. Bu unsurlar; hedefler, kimlik, degerler ve duygular-
dir (HKDD).

4. Otantik Liderlik ve Sinerji

Otantik Liderlik, kisilerin pozitif yonli olmalarini ve bu anlamda kendilerini daha giclii hisset-
melerini saglayan, vizyonlarini gelistiren, kararlarinda neyin dogru olacagini diistinmelerine dayali
bir duyarlilik olugturan, 6érgiitsel baglamda performanslarini arttirma yéniinde ¢aba sarf etmelerine
etkide bulunan, yiksek gilivene dayall bir liderlik yaklasimidir (Avolio vd, 2004). Otantik liderler,
grup icinde ya da grup disinda edindikleri tiim bilgileri hem analiz etmede, hem de degerlendirme
stirecinde grup Uyeleriyle seffafligi temel alan bir anlayisla paylasmaktan ¢ekinmez. Bu anlamda
fikir alis verisinin yarattig sinerjiyi tUm grubu gl¢lendirmeye ve gelistirmeye kanalize ederler
(Walumbwa vd. 2011; 7-8).

insanlar iliski kurarlarken giiven duyabilecekleri kisilerle iliski kurmaya 6zen gsterir. Liderinde
sinerji olusturacak bir yonetim anlayisina gidebilmesi ve iliskileri yonetebilmesinde gliven son de-
rece 6nemlidir. Gliven iyi niyetle ortaya koyulan jestlerin, gelecekteki herhangi bir zamanda her-
hangi bir beklentiye déniik olmadan yapilmasini belirtir (Gardner vd, 2005, 364). Otantik liderler,
izleyenleriyle iliskilerini, saglam ve gliclii temellere kurarlar. Béylece her iki taraf da ortaya koyduk-
lari eylemlerinin inanglariyla uyumlu oldugunu bilir ve neyi basarmalari gerektiginin farkinda olur.
Sekil 1’de Ward’a (2006) gore otantiklik ve gliven arasindaki birbirini pekistiren iliskiyi gormek
mUmkUndur.
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Daha Fazla

: Basari

Daha

f:> Fazla Risk

Yetkilendirilmis
f:> iliskiler
f:> Daha Fazla Giiven

Daha Fazla Otantik

Davranis

Sekil 1. Otantiklik Sinerjiyi Tetikler (Ward, 2006)

5. Otantik Liderlerin Ozellikleri

Yazinda otantik liderin 6rgiitsel sonuglar olumlu etkileyebilecek birgok nitelige sahip oldugu
gorilmektedir. Shamir ve Eilam (2005, 396-399), karakteristik bu 6zellikleri soyle siralamaktadir.

e  Otantik liderler, “lider taklidi” yapmazlar. Diger bir deyisle lider olmanin sorumluluklarini
yerine getirirken sadece kendileri olur, baskalari liderligiyle ilgili ne diistintir kaygisina ka-
pilmazlar.

e  Otantik liderler, statd, seref ya da kisisel miikafatlar icin liderlik roltine biriinmezler. Lider-
ligi inangla yuratdr. Liderligin gerektirdigi misyonlari degerlere dayali siirdirirler.

e  Otantik liderler "kopya" degildir. Deger ve inanglarini deneyimleriyle harmanlayip i¢selles-
tirir.

e Otantik liderler, eylemlerini sahip olduklari degerlere ve inanca dayandirir. Konusmalari
ve davranislari inandiklariyla tutarlidir. Bu liderler, sosyal, politik bir ¢ikar ugruna ya da
popdlaritesini arttirmak adina degil, degerleri ve inanglari ne gerektiriyorsa oyle hareket
eder.
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Otantik liderlik baghgi altinda Kesken ve Ayyildiz'in (2008) ¢calismalarinda daha kapsamli olarak
derleyip belirttigi 6zelikler ise sunlardr:

e Bireysel degerleri faaliyetlerle, faaliyetleri de orgiitsel degerler ile bagdastirmaya calisir
(Luthans ve Avolio, 2003, s. 243; Dorn vd., 2005).

e insanlara hizmet etmek isterler ve calisanlarini gliglendirir.
e Aklin yani sira merhamet, tutku gibi duygular ile hareket eder.

e  Otantik liderler dogustan bu 6zelliklere sahip degildirler ama bu 6zelliklerini gelistirmeye
calisir, eksikliklerini giderir (George, 2003, s. 12).

o  Guglu-yerlesik kurum kilttrli ve sosyal kiiltlirlerde nasil kabul gérecegini ve radikal bir
degisim gergeklestirmek igin hangi kiltiirel degerlerden yararlanmasi gerektigini bilir
(Goffee ve Jones, 2005).

e Kendilerine karsi diirlisttlir. Bagkalarinin beklentilerine uymak adina kisiliklerinden 6diin
vermezler.

e  Stat, kisisel ¢ikarlar yerine sosyal cikarlarla giiddlenir.

o Taklit degil, orijinaldir.

e Davranislarinin temelini deger ve kanaatleri olusturur (Avolio ve Gardner; 2005 s. 321).
6. Yontem

Bu arastirmada veriler yari yapilandirilmis derinlemesine goriisme metoduyla toplanmistir.
Gorisme sorulart Walumbwa ve arkadaslarindan (2008) uyarlanan, givenilirlik gegerliligi kabul
gdérmiis “Otantik Liderlik Olceginden” destek alinarak hazirlanmistir. Orneklem belirlenirken amagli
ornekleme yontemleri arasindaki maksimum gesitlilik 6rneklemesi kullanilmaktadir. Bu yontemde
goreli olarak olusturulan kiiglk bir drneklemde, galisilan probleme taraf olabilecek bireylerin gesitli-
liginin maksimum derecede yansitilmasi amaglanir. Uygulama icin segilen niversitede dekanlarin
cinsiyetleri ve fakiltelerinin bilimsel alanlarina iliskin dengeli dagiimi saglamak amaciyla maksi-
mum gesitlilik drneklemesine basvurulmustur. Gorlisme degsifreleri, N-vivo 8 programi araciligiyla,
icerik analizine tabi tutulmustur. icerik analizi, nitel veri analiz tiirleri arasinda en sik kullanilan yén-
temlerden biridir (Ozdemir, 2011). icerik analizinde temelde yapilan islem, birbirine benzeyen
verileri belirli kavramlar ve temalar ¢ercevesinde bir araya getirip, bunlari okuyucunun anlayabile-
cegi bicimde dlizenleyerek yorumlamaktir (Yildinm ve Simsek, 2006). Arastirmaci daha sonra,
incelenen veri setinde, bu kategoriler icerisine giren kelime, ciimle ya da resim gibi referanslari
saymaktadir (Ozdemir, 2011). icerik analizi referanslara iliskin say! ve yiizdeleri barindirsa da nitel
egilimli bir yontemdir. Bu nedenle calismada elde edilen sonuglar 6rneklem icin anlamlidir ancak
genellenirlik konusunda sinirlliga sahiptir. Calismadaki degerlendirme kriterleri literattirden destek
alinarak olusturulmus ve iki farkli alan uzmani tarafindan kodlanmistir. Arastirmada 3 ana veri kodu
ve 14 alt tema bulunmaktadir. Okuyucunun zihninde kavramsal bir akis olusturulmasi, analiz bo-
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yutlarinin biitlincll olarak algilanabilmesi, arastirma odaginin kaybedilmemesi ve ¢alismada ortiik
bir yan kalmamasi icin veri setine iliskin tim temalar Tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1. Arastirmanin Veri Kodlama Cetveli

Veri Kodlama Cetveli

1. Otantik Liderligin Unsurlari
1.a Oz Farkindalik
1.b Bilgiyi Dengeli ve Tarafsiz Degerlendirme
1.c igsellestiriimis Ahlak Anlayisi
1.d iliskilerde Seffaflik
2. Otantik Liderlik ve Sineriji
2.a Galisanlarla Daha Fazla Karsilikl Gliven Olugturma
2.b Yetki Verip Calisanlarla iliskileri Gliglendirme
2.c Daha Fazla Risk Alma Davranisinin Gorilmesi
2.d Bireysel ve Orgiitsel Basarida Artis
3. Otantik Lider Ozellikleri
3.a Otantik Lider Aklin Yani sira Merhamet, Tutku Gibi Duygularla Hareket Eder.
3.b Kendilerine Karsi Diiriisttiir, Baskalarina Uymak Amagli Odiin Vermez.
3.c Davranislarinin Temelini Deger Yargilar ve Kanaatleri Olusturur.
3.d Statii, Kisisel Cikarlar Yerine, Sosyal Cikarlarla Giid(ilenir.
3.e Insanlara Hizmet Etmek ister ve Calisanlarini Giiglendirir.

3.f Dogustan Bu Ozelliklere Sahip Degildir. Ozelliklerini Sonradan Gelistirmeye Calisir.

Gorlisme metinleri, ses kayitlari, fotograf ve video gibi belgeler tizerinde analiz yapmaya ola-
nak tantyan “N-vivo” da gosterilen bilgileri iceren programa ait érnek gorsel Tablo 2’de yer almak-
tadr.
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Tablo 2. Ornek N-vivo Gérseli

Ornek N-vivo Gérseli

<Internals\1. Faklte Dekani> - § 1 reference coded [1,97% Coverage]
Reference 1 - 1,97% Coverage

“Ben, her seyi ben yaparim tarzinda bir adam degilimdir. Herkese sorarim 6grenirim ve o isin, o arka-
das tarafindan yapilmasini isterim.”

Referans bilgileri yukaridaki gosterim sekliyle verilmistir. “1. Fakilte Dekani” referansin 1. Fa-
kiilte dekaniyla yapilan gériismelerin desifresiyle elde edilen dokiimlerden gikartildigini gbstermek-
tedir. “§ 1 reference coded” ilgili kod altinda, dokiimandan kag tane referans alindigini ifade et-
mektedir. Yukaridaki 6rnek igin referans sayisi birdir. “[1,97% Coverage]” dokiimandan ilgili kodla-
maya yapilan tim referanslarin dokiimanin yiizde kagi oldugunu gosterir. Yukaridaki 6rnek igin
1,97'dir. “Reference 1- 1,97% Coverage” dokiimandan ilgili koda yapilan birinci referansi ve bu
referansin dokiimanin ne kadarlik bir kismini kapsadigini géstermektedir. Referans bilgilerinin
altindaki ifade ise 6rnek bir alinti metnidir. Raporlama kisminda ilgili referanslar parantez igerisinde
ilgili dokiimanin ismi ve referanslara ait satir numaralari verilerek gésterilmistir Ornek: (“1. Fakiilte
Dekani” str 23-25).

7. Bulgular

Arastirmadaki ilk kod otantik liderligin bilesenleri icerisinde yer alan 6z farkindaliktir. Bireyin
kendi glidileri, duygulari, istekleri ve kendiyle ilgili bilgilerin farkinda olmasi anlamina gelen bu
temada 19 referans tespit edilmistir. 1. fakiltede konuyla ilgili 1, 2. fakiltede 11, 3. fakiltede 3 ve
son olarak 4. fakiiltede 4 tane referans, 6z farkindalik temasiyla iliskilendirilmistir. Arastirma kap-
saminda goristlen ilk dekan 6z farkindalik noktasinda her seyi bilen bir insan havasinda davran-
madigini dile getirmis, bir is yaparken ¢alisma arkadaslarina soran danisan bir tarzi oldugunu ifade
etmistir (“1. Fakllte Dekani” str 81-82). Gérlisme yapilan 2. dekan imali konusmayan, hata yapti-
ginda sorumluluk alip Gizlilen, akademisyenlige iliskin deger yargilari olan, ici baska disi baska insan-
lari sevmedigini dile getiren, zoru seven, yeri geldiginde kendisiyle ilgili olumsuz distinceleri duy-
may! isteyen ve bir karar verecegi zaman, ayrintili dlistinlip sonra tekrar o karara kesinlikle dénme-
yen bir yonetici profili olusturmustur (“2. Fakilte Dekani” str 4-5, 9, 110-111, 117-119, 132-133,
160-161, 243-244). Gorlismelerde 3. dekan hem kendi egolariyla, hem de baskalarinin egolariyla
ugrasmanin zorluklarini bilen, kolay kolay sinirlenmeyen, rahatsiz da olsa kendisini kontrol etmeye
calisan ve en ¢ok haksizliga ugradiginda demoralize oldugunu kabul ederek kendi 6z farkindaligina
iliskin ctmleler kullanmistir (“3. Fakilte Dekanr” str 102-106, 147-150, 154-156). Bu kod baslig
altinda goriisilen son, yani 4. dekan ise; yeni bir atilim yaparken, stirecin takibini uzaktan yapmak
yerine, inandirici olmasi adina en basta kendisi 6rnek olmayi tercih eden, empati yetenegi yiiksek,
herkesi dinleyen ancak kendi kurallarini da yeri geldiginde koruyan bir yapi ¢izmistir (“4. Fakilte
Dekani” str 76-79, 87, 315-316, 325-328).
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Calisma kapsaminda otantik liderlik 6z bilesenleri igerisinde ikinci kod baghig, bilgiyi dengeli ve
tarafsiz degerlendirmedir. Burada liderin bilgiyi tarafsiz degerlendirip, hatasiz yorumlayabilme
becerisi ve bir karar vermeden 6nce konuyla iliskili bitiin verileri analiz edebilen bir yana sahip olup
olmadig! sorgulanmaktadir. Bu kapsamda tespit edilen 19 referansin, 2 tanesi 1. fakilteye, 10
tanesi 2. fakiilteye, 4 tanesi 3. fakiilteye ve 3 tanesi de 4. fakiilteye aittir. ilk dekanin séyleminde;
bir konuyla ilgili karar verme asamasina gelindiginde bagkalarinin fikirlerini aldig, tek bir kisiyi degil
¢ogunlugun dediklerini 6nemsedigi ve zaman zaman tek tarafl aldig) kararlarda dahi mutlaka karsi
tarafi dinlemeye calistig1 anlasilmaktadir (“1. Fakiilte Dekani” str 47-49, 56-58). Arastirmada bilginin
tarafsiz degerlendirilmesi basligi altinda gelen yanitlardan, 2. dekanin, isyerindeki gérev tanimlarini
cikarip, standartlar belirleyerek tiim galisanlarini objektif degerlendirmeye c¢alistigl gorilmustir.
Ayrica dekanin genglerin fikirlerini alan, inandigi degerlere ters olsa da farkli gorislerin belirtiimesi-
ni Israrla isteyen, karar almadan 6nce arastiran, ayrintili bir sekilde galisan ve son olarak ilgili yo-
netmelik ve yasalar okuyup karar veren bir profil ¢izdigi dikkati cekmektedir (“2 Fakiilte Dekani” str
42-43, 85-88, 141, 151-154, 166-169). Kisiler hakkinda karar verirken o kisiyi her yontiyle degerlen-
dirmeye ¢alisan 3. dekan ise, fakiiltesi adina bir rapor sunmadan 6nce, zorunlulugu olmamasina
ragmen tim akademik personelin goriis ve fikirlerini almak icin cabaladigini, bu anlamda karsit
goruslerin alinan kararlan besledigini ifade etmistir. Yogunlugu nedeniyle bazen istedigi kadar
konulari inceleyemese de, 3 dekan énemli kararlar almadan 6nce mutlaka arastirma yaptigini da
belirtmistir. Ayrica yeri geldiginde karsit gorislerin dogru oldugunu kabul eden bir yonetici oldu-
gunu ifade etmistir (“3. Fakllte Dekani” str 80-81, 96-102, 113-117, 141-144). Bu temada son
olarak 4. fakiilte dekani ise zaman zaman hizl karar almak gerektigini dile getirmis ancak hizl alinan
kararlarda hata yapma riskinin arttigini vurgulamistir. Bununla beraber simdiye kadar 6grendigi en
onemli seyin, gercekleri her iki taraftan dinlemeden karar alinmamasi gerektigi ifadesi olmustur
(“4. Fakullte Dekani” str 67-70, 138-143).

Arastirmadaki diger bir kod olan igsellestiriimis ahlak, otantik liderin sahip oldugu deger kalip-
lari ve Ust diizey etik anlayisi ile ilgili distincelerini temsil etmektedir. Bu tema altinda toplamda 17
referans ile karsilasiimis, bunlarin 5%i, 1. faklte, 4’U, 2. fakiilte, 5'i, 3. fakiilte ve son olarak 3'(, 4.
fakilteye aittir. Arastirmada gorisme yapilan ilk dekan i¢sellestirilmis ahlak konusunda hatalarini
kabul edebildigini, hatta kendisine ait olmasa da sonuglari kurumu etkiledigi icin baskalarinin hata-
larini bile Ustlenebilen bir sorumluluk anlayisina sahip oldugunu ifade etmistir. Kurumun cikarlari
icin zaman zaman yapmam dedigi seyleri yaparak 6din verebildigini dile getiren 1. dekan, bununla
beraber etik agidan sikintili bir durum oldugunda veya birden ¢ok kisiden olumsuz doniitler geldi-
ginde kisilerle ilgili sert kararlari kolaylikla alabildigini de s6zlerine eklemistir (“1. Fakilte Dekani” str
8-9, 22-25, 37-38, 52-53). Goriisme yapilan 2. dekan, ici baska, disi baska séylemlerden hoslanma-
digini, ancak bunu kisisellestirmedigini ifade etmis, calisma arkadaslari ile profesyonellik ¢erceve-
sinde iliskiler kurdugunu, kendisi icin dnemli olanin yapilan is oldugunu dile getirmistir (“2. Fakdilte
Dekani” str 100-105, 117-120). Otantik liderin ahlak anlayisi konusunda 3. dekandan gelen yanit-
lardan, dekanin kendisinde yakaladigi hatalari kabul eden bir anlayisa sahip oldugu ve en ¢ekindigi
konunun insanlar arasinda kayirmacilik yaptiginin distinilmesi oldugu ortaya ¢ikmistir. Hatta bu
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nedenle dekan, insanlara genelde is odakli yaklasmaya calistiginin da altini gizmistir (“3. Fakdlte
Dekant” str 5-8, 159-167). Bu temada goris belirten 4. dekan, etik ve ahlaki kurallara aldigi karar-
larda 6ncelikle dikkat ettigini ifade ederken, herkesin bakis agisina saygi duydugunu ve ayrica hata-
lardan ders cikarabilmeyi 6nemsedigini icsellestirilmis ahlak konusu altinda dile getirmistir (“4.
Fakdlte Dekani” str 17-22, 93-94, 101-103).

ilk kod grubundaki son baslik olan iliskilerde seffaflik, liderin yiiksek diizeyde acik iletisim kur-
masi ve kendi gercek benligini takipgisinin gérmesine yardimci olma cabasini ifade etmektedir.
Arastirmada en ¢ok referansi alan bu temada goriisme kayitlarindan toplam 35 alinti yapilmistir.
Bunlarin 3'(, ilk fakilteye, 11'i, 2. fakilteye, 10 tanesi, 3. fakilteye ve 11'i ise 4. fakilteye aittir.
Goriisme yapilan dekanlardan ilki iletisimde aci gergekleri ifade etme noktasinda endirekt olmayi
tercih ettigini belirtmis, kizginliklarini iginde biriktirip en son noktaya geldiginde patlama yasadigini
sozlerine eklemistir. Ayrica hayatindaki kisisel durumlar galisanlarina yansitmadiginin da altini
gizerek iletisim bicimini agiklamistir (“1. Fakilte Dekanr” str 3-4, 18-20, 78). Goriisme yapilan 2.
dekan asla dolambagli imalari sevmedigini ve yonetimlerin agik olmasindan yana oldugunu soyle-
mis, ancak olumsuzu séylemenin, olumluyu séylemekten daha zor oldugunun da altini gizmistir.
Ust diizey toplantilarda alinan kararlari hemen sonrasinda, galisanlariyla paylastigr igin pek cok
geng meslektasi tarafindan agik bir yonetici olarak tanimlandigini ifade etmektedir. Ayrica zorunlu
olmadigi halde periyoduk donemlerde hazirladigi bilgilendirme raporlarini calisma arkadaslariyla
paylastiginda duydugu rahatlamayi dile getirmistir. Isle ilgili siireglerde bilgi paylasimina agikken
Ozel hayatini bu slrecin disinda ve kapali tutmayi tercih eden 2. dekan, sadece ise yansiyacak saglik
sorunlan hakkinda bilgilendirme geregi duymaktadr. iliskilerde seffaflik noktasinda 2. dekanin
kendisini kapattig nokta ise profesyonellik geregi sevmedigi insanlarla dahi hislerini disa vurmadan
iletisim kurabildigini belirttigi ifadelerde dikkati cekmistir (“2. Fakilte Dekani” str 3-4, 5, 52-53, 54-
56, 71-75, 185-191, 234-239, 247-249). Goriisme yapilan 3. fakilte dekani, iletisim kurma nokta-
sinda karsisindakinin anlayabilecegi aciklikta disiincelerini sdylemeyi tercih ettigini ve aci gergekleri
acitmadan soyleme ¢abasi igerisinde oldugunu belirtmistir. Profesyonellik cercevesi geregi tarzini
begenmedigi insanlarla bile konusabildigini ifade eden 3. dekan, yonetici olarak bu noktada duygu-
lar gizlemek gerektigini sozlerine eklemis, hatta zaman zaman sinirli oldugu anlarda kimseyle go-
riismeyip, kizginlig! gecene kadar kendisini iletisime kapattigini da ifade etmistir. iletisimde seffaflik
icin 6zellikle alinan kararlarda herkesin diisincesini almaya, insanlarla empati kurmaya ve gerekti-
ginde insanlar yanina g¢agirarak degil, onlarin kapilarini ¢alarak kisilerden geri donitler almaya
calistigini dile getirmistir (“Fakilte 3 Dekani” str 2-3, 21-23, 27-30, 119-121, 125-127, 149-150,
163). Gorlismede 4. dekan, kapisinin her zaman agik oldugunu belirterek siirekli iletisimi 6nemse-
digini vurgulamistir. Ayrica iletisim kurarken lafi dolandirmadan net olarak ifade etmekte yarar
oldugunu, clinkii gerektiginde ikna stirecine ancak bu sekilde gecilebilecegini sdylemistir. Zorunlu-
luk olmamasina ragmen akademik personel ve 6grencilerle ayda bir toplantilar yapan dekan, igin-
de bulundugu siirekli iletisim sirecinin altini bir kez daha ¢izmistir. Gériismeden cikan bulgulardan
bir digeri de dekanin incitici konularda hassas bir Uslupla iletisim kurmayi tercih ettigi ve duygularini
bastirdigi icin kendi 6zelini paylasmayi sevmedigi olmustur. Fakultesinde iletisim konusunda eksik-
lik hissettigi icin uzmanlardan destek alarak, kurum ici iletisimi gelistirmeye calisan 4. dekan, son
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olarak geri doniit noktasinda memnuniyet anketleriyle hem 6grencilerden, hem de calisanlardan
bilgi almaya calistiklarini sézlerine eklemistir (“4. Fakiilte Dekani” str 3-5, 9-13, 34-37, 55-57, 158-
165).

Veri kodlamalarindaki ikinci ana baslik otantik liderligin sinerjiye etkisidir. Bu baslik altindaki ilk
tema calisanlarla daha fazla karsilikl giiven olusturma adimidir. Bu kategoride toplam 17 referans
tespit edilmistir. Bu referanslarin 3’0, 1. fakdlte, 4°G, 2. faklte, 2’si, 3. fakilte ve 8'i, 4. fakilteden
gelmistir. Gorlisme yapilan 1. dekan bu konuda verdigi yanitlarda akademik personelin diisiincele-
rini sdylemesini tesvik ettigini, genel gecer seylere uygun davranma zorunlulugu getirmeden kisile-
rinde deger yargilar oldugunu 6nemseyerek ve onlara gercek anlamda sorumlulugu birakarak
glivene dayali bir iliski kurmaya galistigini ifade etmistir. Hatta gercek anlamda sorumluluk verildi-
ginde kurum yoneticisi olarak kendisinin zarar gormemesi adina personelinin daha iyi ¢alistigini da
dile getirmistir (“1. Fakilte Dekani” str 11, 29-31, 82-87). Goriisme yapilan 2. dekan ise 6gretim
elemanlarina hesap vermek durumunda olmamasina ragmen ¢alisma arkadaslarina yaptigi icraat-
lar konusunda siklikla rapor verdigini ve bunu yapinca kendisini rahat hissettigini belirterek arada
glivene dayali bir iliski kurmak adina adimlar attigini sdylemistir. Ayrica genglerin sessiz kalmamasi
adina onlara siklikla s6z vermeye c¢alistiginin altini gizmistir (“2. Fakiilte Dekani” str 42-44, 187-189,
210-211). Yapilan gorismelerde 3. dekan, giiven olusturmak adina katilimcr bir yonetim anlayisi
benimsedigini ve siklikla yaptig1 toplantilarda gencinden kidemlisine herkesin gorislerini alip birgok
karar fakilte kurullarinda aldigini belirtmistir. Bununla birlikte akademik personelin odalarina
siklikla gidip, kapilarini tiklatip konusacagi seyleri direkt soyleyerek kisilerden geri doniit almaya
calistigini da sozlerine eklemistir (“3. Fakilte Dekani” str 14-17, 125-127). Bu tema altinda son
dekan insanlarin glivenlerini kazanmak igin, hangi yastan olursa olsun takdir edilmekten hoslandik-
larini belirtmis ve bu amagla yilbasinda calisanlara meslekteki kidemlerine gore bir tesekkir téreni
diizenlediklerinden bahsetmistir. Kendisiyle ilgili kutlama yapilmasinda utanip, ¢ekinse de dogum
gliniinde fakilte kurulunda siirpriz kutlama yapilmasi ve komisyon galismalarinda o oldugu igin
gorevi kabul ettigini sdyleyen calisanlar, 4. dekani mutlu eden ve iliskilerde glivene isaret eden
referanslar olarak tespit edilmistir (“4. Fakilte Dekani” str 288-291, 344-346, 373-376, 382).

Otantikligin sinerji etkisini ¢ozimleyen ikinci veri kodu yetki vererek calisanlarla iliskileri glic-
lendirme temasidir ve toplam 15 referanstan olusmaktadir. Burada 1., 2. ve 4. fakiilteden 4’er
referans gelirken 3. fakilteden 3 tane referans ctimlesi alinmistir. Gorlisme yapilan 1. fakilte de-
kani, yetki verdigi calisanlardan kendi fikirlerine ters bile olsa goris istedigini belirterek, iliskilerini
glclendirdigini, kim iyi biliyorsa isi onun yapmasini uygun gordigiin, ¢alisma arkadaslarina sorum-
luluk verdikten sonra onlara giivendigini ve isin arkasinda bezdirici bir kontrol mekanizmasi kurma-
digini séylemistir (“1. Fakilte Dekani” str 40, 82-87). 2. Dekan geng ¢alisma arkadaslarina normalde
verilmeyen yetkiler vererek, kendi goriisiine ters olsa da israrla alternatif fikirleri duymay tercih
ettiginden ve dekan yardimcilariyla uyumlu ¢alisma ortamindan bahsederek, kurulan iliskilere dair
referanslari dile getirmistir (“2. Fakiilte Dekani” str 141, 151-154, 221-224). Gériismede 3. Dekan
toplumsal deger yargilariyla catismadig stirece ¢alisanlarin degerlerini Gnemsedigini ifade ederken,
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ayni zamanda olusturdugu kurul ve komisyonlara calisan herkesi zorunluluk olmaksizin davet edip,
dahil ederek iliskileri gliclendirmeye calistigini belirtmistir (“3. Fakiilte Dekani” str 48-50, 96-102 ).
Son olarak arastirma kapsaminda 4. dekandan gelen yanitlar ise; kurumda birlikte karar alma kdl-
tlrintn yaygin oldugu, herkesin gerek informal, gerekse formal toplantilarda fikirlerini rahatlikla
ifade edebildigi ve fakiilte icerisindeki her bolimiin kendi meslek disiplininin ayri olmasi nedeniyle
ic islerine karisiimadigl sdylemleridir. Tim bu ifadeler ¢alisanlarla iliskileri gliclendirme adina 4.
dekanin yaklasimlarina referans olmaktadir (“4. Fakilte Dekani” str 9-10, 38-43, 125-127).

Otantik liderligin sinerjiye etkisi kod bashg altinda ele alinacak diger bir tema daha fazla risk
alma davranisinin goriilme durumudur. Bu tema altinda toplam 3 referans bulunmaktadir. 3. fakuil-
teden hig referans ¢cikmazken, 1., 2. ve 4. fakiilte dekanlarindan birer tane referans tespit edilmistir.
Gorlisme yapilan ve referans alinan 1. dekan, herkes fikrini sdylesin, yanlis bile olsa o yanlisin iginde
dahi dogrular olduguna inaninm diyerek kendisinin risk alabilecegini belirtmistir (“1. Fakiilte Deka-
ni” str 13-14). Bu konuda gors belirten 2. dekan fakiltelerde biiyik ve kidemli hocalari yeri geldi-
ginde susturup, geng asistanlardan fikir isteyerek normalde yapilmayan ve riskli bulunan uygulama-
lara gittiginin altini gizmistir (“2. Fakilte Dekani str 42-43). 4. Dekan ise fakiiltelerinin akredite siire-
cindeki raporlandirma asamasinda her bolimi bagimsiz birakarak risk aldiklarini, ancak sonrasinda
denetleyici kurumdan 6zglnlik, etkinlik ve farkindalikla ilgili takdir topladiklarini ifade etmistir (“4.
Fakiilte Dekanr” str 116-124).

Otantikligin sinerjiye etkisi kod bagligl altindaki son temada, otantik liderin ve galisanlarin or-
gltsel basarisi sorgulanmaktadir. Bu tema altinda toplanan 9 referanstan 1'i ilk fakilteye, 3'G 2.
fakilteye, 2’si 3. fakilteye ve son olarak 3 tanesi de 4. fakiilteye aittir. Arastirma kapsaminda go-
risme yapilan 1. dekan basariya dair galisanlarin kendisinden memnun olup olmadigina iliskin soru
karsisinda emin olamazken, bu konuda daha 6nce yapilan bir arastirmada olumsuz yanitlarin da
geldigini, dolayisiyla net bir sey sdyleyemeyecegini dile getirmistir (“1.Fakdlte Dekani” str 62-63).
Referans alinan 2. dekan kendisinin arti 6zelliklerinin insanlar tarafindan ¢ok degerlendirilemedigi-
ni, kisilerin dogasi geregi ylizde yliz herkesi memnun etme sansinin olmadigini ve bu nedenle ken-
disiyle ilgili olumlu ya da olumsuz gérislerin olabilecegini ifade etmistir (“2. Fakilte Dekani” str
138-139, 227-230). Goriisme yapilan 3. dekan kendisinin de calisanlarin goriisini merak etmesi
sebebiyle ara ara onlari yokladigini belirtmis ve kurumdaki herkesin gereksinmelerine gére bir
yOnetim tarzi sergilemenin kolay olmadigini sézlerine eklemistir. Ayrica ¢alisanlarin hepsi olmasa
da yaridan fazlasinin kendiyle ilgili memnuniyete sahip oldugu distincesini ifade etmistir (“3. Fakdl-
te Dekanr” str 131-132, 137-139). Basari temasi altinda goris belirten 4. dekan, ilk olarak sadece o
oldugu icin kurumda gorev almayi kabul eden calisanlardan bahsetmistir. TUm kuruma bakildigin-
da kendisini sevenler olabilecegi gibi, sevmeyenlerde olabilecegini diisiinen dekan, sonug olarak
fakiltedeki uzun gorev yillarini distindliglinde ¢ogunlugun kendisiyle ilgili memnuniyete sahip
oldugu kanisinda oldugunu dile getirmistir (“4. Fakilte Dekani” str 249-253, 347-349).

Ana veri kodlarindan Gglinclsi otantik liderligin 6zellikleridir. Bu tema altinda alti 6zellik bu-
lunmaktadir. Bunlardan ilki otantik liderin aklin yani sira, merhamet ve tutku gibi duygularla hare-
ket etmesidir. Bu baslik altinda tespit edilen toplam 7 referans vardir. Bunlardan 2’si, 1. faklteye, 3
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tanesi 2. fakiilteye, 1’er tanesi ise 3. ve 4. fakiilteye aittir. Goriisme yapilan 1. dekan aci gergekleri
paylasma noktasindaki hassasiyetinden bahsederken icindeki merhamet duygusuna iliskin ipuclari
vermistir. Bu noktada sdylemesi gereken konulari ¢alisanlarina bazen séyleyemedigini ya da zaman
zaman bir durumu direkt anlatamadigini da ifade etmistir (“1. Fakilte Dekani str 6, 16). Arastirma
kapsaminda gorusilen 2. dekan, sikintil durumlari paylasirken calisanlarini teselli edip, yiireklen-
dirdigini belirtmis, onlara sarilarak ya da omuzlarina dokunarak gercekleri anlattigini, bdylece ¢ali-
sanlarini rahatlattigini soyleyerek igcindeki merhamet duygusunu dile getirmistir (“2. Fakulte Deka-
ni” str 50-52, 61-63, 65-67). Gorlisme yapilan 3. dekan aci gercekleri acitmadan soylerim diyerek
kendisinin bakis agisini anlatmistir (“3. Fakilte Dekani”, str 21). 4. Dekan ise sikintili durumlari,
calisanlari kirip, incitmeden sGylemenin kendisi i¢in dogru bir Gslup oldugunu ifade etmistir (“4.
Fakdlte Dekani” str 55-57).

Uglincii ana tema altinda ele alinan, otantik lidere ait bir diger 6zellik, liderin kendine kars: dii-
rust olusu ve baskalarina uymak amagl kisilig§inden 6diin vermemesidir. Bu baglikla ilgili gelen
referans sayisi toplam 13'tlir. Bunlarin 4’0, 1. fakilteye, 2’si, 2. fakiilteye, 3 tanesi 3. fakilteye ve
kalan 4’0 ise 4. fakilteye aittir. Gorlisme yapilan 1. dekan, sorunlu durumlarda ilk etapta sabretti-
gini, uzun bir sitire distindlikten sonra zor olan kararlari dahi uygulayabildigini ifade ederken, za-
man zaman kurumun menfaatleri dogrultusunda yapmam dediginiz seyleri dahi yapabiliyorsunuz
diyerek, kisiligiyle ilgili 6diinler verebildigini ifade etmistir. Ayrica birden ¢ok kisi karsit fikri savunu-
yorsa, her seyi kendisinin en dogru bildigi gibi bir bakis agisiyla duruma yaklasmadiginin da altini
cizmistir (“1. Fakilte Dekani” str 23-25, 37-38, 43-45, 74-75). Goriisme yapilan 2. dekan bir konuda
karar verdigi zaman ailesi dahil hi¢ kimsenin kararini degistiremeyecegini ve bu konuda oldukca
tutarli oldugunu dile getirerek 6diin vermedigini agiklamistir. Kararlari zaman zaman aykiri gelse de
fikirlerinden vazgegmemesini de ‘kargalar siriyle, kartallar yalniz ugar’ séylemiyle desteklemistir
(“2. Fakiilte Dekani” str 96-97, 107-108). Arastirmada gorisilen 3. fakilte dekani, kararlarinda
azami Olglide tutarl olmaya galistigini, ancak bir yonetici olarak zaman zaman kesin olamadigl ve
yumusadigini séylemistir. Bu konuda ayrica inandigi degerler ile kurum kimligi celistiginde orta yolu
bulmaya calistigini ve hukuk kurallari ile kurumsal isleyise aykiri olmadigi stirece farkli fikirlere des-
tek verebilecegini dile getirmistir (“3. Fakiilte Dekani” str 36-38, 39-40, 60-63). Bu tema altinda 4.
dekan ise; bazen hizli karar alinmasi gereken durumlarda geri adim atip, yeni kararlar verme esnek-
ligine sahip oldugunu ifade etmistir (“4. Fakiilte Dekani” str 89-91, 191, 264-269).

icerik analizi kapsaminda ele alinan bir diger tema, otantik liderin davranislarinin temelini de-
ger yargilari ve kanaatlerin olusturup olusturmadigini sorgulamaktadir. Bu baslik altinda tespit
edilen toplam 7 referans cimlesi vardir. Bunlarin 1'i, ilk fakdlteye, 2’si, 2. fakilteye, 3’0, 3. fakilteye
ve son olarak 1 tanesi de, 4'Ui fakulteye aittir. Gorlisme yapilan 1. dekan kararlarini deger yargilari-
nin olusturup olusturmadigl konusundaki sorulara genellikle evet yanitini verirken, 4. dekan bu
konuda daha net bir sekilde hi¢ diisinmeden kesinlikle evet yanitini vermistir (“1. Fakiilte Dekani”
str 27, “4. Fakdilte Dekanr” str 83). Arastirma kapsaminda goriisme yapilan 2. dekan zaman zaman
aykir bulunsa da inandig1 degerlere gore is yaptigini ve kararlar aldigini séylemistir (“2. Fakilte
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Dekani” str 89-91). 3. Dekan, 45 yillik hayatinda edine geldigi deger yargilarinin kararlarinda etkili
oldugunu belirtmis ve yakin zamanda dizenlenen bir raporda bu anlamda zor bir karar verisini
duruma 6rnek gostermistir. 3. Dekanin bu konuda istisna olarak belirttigi durumlar ise kurum kim-
ligiyle celisme ve akla yatkin fikir paylasimlarindaki esneme halleridir (“3. Fakiilte Dekani” str 38-42,
44-46, 83-84).

3. ana veri kodu altindaki diger bir baslik, otantik liderin stati ve kisisel ¢ikarlar yerine sosyal ¢I-
karlarla giidilenmesidir. Bu tema altinda yalnizca 2. fakilteden referans tespit edilmistir. Dekan
arkadaglariyla vakit gecirmeye zaman ayirarak, enerji depoladigini belirtmek suretiyle sosyal ilikile-
re verdigi dGnemi vurgulamistir. Ayrica degerinin gevresindekilerce ¢ok fazla bilinmemesinden dola-
yI duydugu kaygiyi ifade ederken sosyal dinamiklerden etkilendigini bir kez daha belirtmistir (“2.
Fakulte Dekani” str 138-139, 274-279).

Otantik liderligin bir diger 6zelligi olan insanlara hizmet etme ve galisanlari gliglendirme baslhig
arastirma kapsamindaki diger bir temadir. Bu tema altinda iki dekandan, toplam 5 referans tespit
edilmistir. Bunlarin 4’0, 2. fakilteye, 1 tanesiise 3. fakiilteye aittir. Goriisme yapilan 2. dekan, fakuil-
te agisindan alinacak kararlarda tek basina hareket etmedigini, zorunlulugu olmamasina ragmen o
konuyla ilgili tim akademisyenlerin gorUslerini isteyip, karara vardigini belirterek, calisanlari giig-
lendirme ¢abasini ifade etmistir. Hem 6grencilere, hem de akademisyenlere sirekli olarak haklarini
savunmalari ve gerektiginde seslerini ¢ikarmalari mesaji verdigini sozlerine eklemistir. 2. Dekan
ayrica gorevleri igerisinde olmamasina ragmen dekanlar konseyine ve fakiilte kuruluna konu go-
tlrme ¢abasi ve zaman zaman sagligl miisaade etmese de rapor kullanmadan calisma gayreti ile
hizmet bilinci konusundaki hassasiyetini de dile getirmistir (“2.Fakilte Dekani” str 171-176, 176-
178, 250-251). 3. fakiilte dekani ise, personelinden gerekli oldugu durumlarda goris istedigini ve
olumlu-olumsuz birgok diisiinceden destek alarak fakdlte ile ilgili karar ve raporlarda bunlari kul-
landigini ifade etmistir (“3. Fakdlte Dekani” str 96-102).

Arastirma kapsaminda belirlenen temalar icindeki son baslik otantik liderin dogustan degil de
sonradan gelistirmeye ¢alistig 6zelliklerle ilgilidir. Bu temada (¢ dekandan toplam 6 referans alin-
mustir. ilk fakiilte dekaninin gériis belirtmedigi bu baglikta 2. fakiilte dekanindan 2 referans, 3. fa-
kiilteden 1 ve son olarak 4. fakiilte dekanindan 3 referans alinmigtir. Goriisme yapilan 2. dekan ilk
anda hatasini kabul edemese de zamanla gevresinde glivendigi insanlarla konustuktan sonra geri
adim atmayi 6grendigini ve hatasini mutlaka gidip diizelttigini belirtmistir (“2. Fakiilte Dekani” str
11-15). Sonradan gelistirilen liderlik 6zellikleri temasi altinda goris belirten 3. fakilte dekani, daha
once yaptigi idari gorevlerden elde ettigi tecriibelerin kendisini cok gelistirdigini ve zamanla ¢ok sey
kazandigini ifade etmistir (“3. Fakilte Dekani” str 32-34). Son yani, 4. dekan ise Ozellikle fakilte
icerisindeki akreditasyon sireglerinde ¢ok sey 6grendigini séylemis ve zamanla yasadig gelisimin
altini gcizmistir (“4. Fakilte Dekani” str 264).

8. Yorum ve Oneriler

Bulgulara bakildiginda temalara gére en ¢ok referansin tespit edildigi fakilte dekanlari sirasiy-
la; 2., 4. 3. ve 1. dekanlardir. Bu noktada en ¢ok referansi alan ilk iki dekanin kadin yoneticiler olma-
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si ve fen bilimlerine ait fakilte dekanlarinin temalarla daha ¢ok iliskilendirilen yanitlar verdigi go6-
rilmektedir. Sosyal bilimlere ait iki fakiltenin bu anlamda daha az referans sayisiyla arastirmada
yer aldig1 sdylenebilir. Dagilimlara iliskin sayi ve ylizdeleri Tablo 3'de gérmek miimkiinddr.

Tablo 3. Referans Dagilimlari

Cinsiyet Bilimsel Toplam Ana Tema Yiizdesel
Durumu Alan Referans Basliklarina Dagilim

Gore Referans

Dagilimi
1. Fakilte Dekani Erkek Sosyal Bilimler 27 11-9-7 %17
2. Fakilte Dekani Kadin Doga Bilimleri 57 36-12-9 % 35
3. Fakilte Dekani Erkek Sosyal Bilimler 36 22-7-7 % 22
4. Fakilte Dekani Kadin Fen Bilimleri 43 21-16-6 % 26

Arastirmada tiim temalar icinde en ¢ok referans alan baslik otantik liderlik unsurlarindan biri
olan iliskilerde seffaflik temasidir. En az referans ise liderlik 6zellikleri ana basligi altindaki statii ve
kisisel ¢ikarlar yerine sosyal cikarlarla glidiilenme &zelligidir. Bu tema ayni zamanda tiim ¢alisma
icerisinde en az sayida dekandan referans alan tema olmustur.

Arastirma kapsaminda goriisme yapilan dekanlari otantik liderlik ile ilgili sirayla degerlendirdi-
gimizde en az referansin 1. dekanda tespit edildigi goriilmektedir. Temalara bakildiginda 6ncelikle
1. dekanin 6z farkindaliginin, katilimei yonetim anlayisina olan yatkinlik konusunda oldugu dikkati
cekmistir. Bilgiyi dengeli ve tarafsiz kullanma temasi altinda da benzer sekilde cogunlugun gorisi-
ni 6nemseyen durusu ve tek tarafli karar almasi gerektiginde dahi karsit gorisleri dikkate alma
istegi, katimci bakis agisini destekleyen gostergelerdendir. Bu noktada 1. dekanin kararlarini ver-
meden dnce her zaman arastirma yapamayan ve gevresindeki insanlara yetki vererek, cogunlugun
istedigi kararlara yonelen bir liderlik anlayisi benimsedigi séylenebilir. igsellestirilmis ahlak anlayisi
konusunda hatalarini kabul etme erdemine sahip olan 1. dekan, zaman zaman kurumsal sorumlu-
lugundan dolay baskalarinin hatalarini dahi Gstlenebildigini ifade ederek otantik liderlerde bulun-
masi gereken vicdani duygulara ve bunun yani sira gerektiginde risk alabilme 6zelligine dair ipuglari
vermistir. Ayrica yanlis bile olsa herkesin fikrini sdylemesini desteklemesi de, 1. dekanin risk alma
egilimine ve calisanlarin gelisimi ve iyiligi adina atilan adimlara 6rnek gosterilebilir. iliskilerde seffaf-
Ik noktasinda aci gercekleri endirekt olarak sdylemeyi tercih eden, kizginligini son noktaya kadar
yansitmayan, kisisel hayattaki sorunlarini is yerine tasimayan 1. dekan, % 100 seffaf bir iletisim
yerine daha kapali bir yonetim tarzini benimsemektedir. Ancak etik agidan sikintili konularda nor-
malde olmadig kadar sert kararlar da alabildigini gériismelerde ifade etmistir. Calisanlar hata yap-
tiginda onlar yalniz birakmayan ilk dekan, ayrica pek ¢ok ¢alisaninin sirf yonetici olarak kendisine
zarar gelmemesi icin Ozverili ve diizgiin calistigini sdyleyerek, aradaki gliven iliskisine dikkat ¢ekmis-
tir. Takipgilerin saygisini kazanmak anlaminda bu 6rnek otantik liderlik icin de énemli bir vurgudur.
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Personeline gergek anlamda yetki verip baskici bir kontrol mekanizmasi olusturmayan 1. fakilte
dekani, ayni zamanda yetki verme hevesi ve calisanlarla iliskileri gliclendirme konularinda da olum-
lu degerlendirilebilir. Kurum gikarlari dogrultusunda zaman zaman yapmam dedigi seyleri yaparak
bazen kendi kisiliginden 6dunler verebildigini sdyleyen ilk dekanin, son olarak takipgilerinin kendisi
hakkindaki memnuniyetine iliskin verdigi emin olmayan yanitlar, otantik liderlik algisi konusunda
olumsuz olarak degerlendirilen ifadelerdendir.

Bulgulari degerlendirme asamasinda ele alinan 2. gérlismeci ayni zamanda, arastirmada en
cok referansin tespit edildigi kisidir. Calismada 6ncelikle, 2. dekanin agik bir iletisim bigimini sevdigi
ve kararlariyla hayatinda net bir durus sergileme konusunda 6z farkindaliga sahip oldugu ortaya
cikmistir. Aragtirmadan ve incelemeden karar almayan 2. dekan, ayrica herkesin gérev tanimlarini
tek tek belirleyerek objektif degerlendirme agisindan kendine uygun bir ortam hazirlamistir. Kisisel
olarak insanlarla problem yasamayi sevmedigi icin insan degil, is odakli yaklasimi benimseyen 2.
fakilte dekaninin, etik sikintilar yasamamak adina gorev tanimlari ve standartlari en basta belirle-
yerek calisanlarina bu sekilde yaklastigi goriilmektedir. Distincelerini sOyleme konusunda agik
iletisimi tercih etse de, sevmedigi kisilerle is yapmasi gerektiginde profesyonellik geregi iletisim
kurdugunu belirten 2. dekan, iletisimde seffaflik noktasinda zaman zaman istisnai ve kapall bir
tutum sergileyebilmektedir. Ust diizey kararlarn aninda mail, mesaj gibi teknolojik araglarla tiim
calisanlarina duyurmayi tercih eden, faklteyle ilgili yapilan icraatlar siirekli raporlayarak calisanla-
rina sunan dekan, sadece saglik problemleri gibi kisisel nedenlerde kendisine iliskin bilgileri paylas-
mamay tercih etmektedir. Genglere s6z verme ve onlardan fikir isteme noktasinda tesvik edici
yaklagimlari 2. dekanin katilimci liderlik anlayisi igin 6nemli gostergelerden biridir. Bu noktada 2.
dekanin blyik hocalari susturup, genclerden fikir isteme ¢abasi, kendi fikrine karsi bile olsa israrla
takipgilerinin fikirlerini sormasi, ¢alisanlarla lider arasindaki iliskileri gliglendirici ve karsilikli gtiveni
pekistiren bir atmosfer icin hazirlayici unsurlar olarak degerlendirilebilir. Bu yaklasim ayni zamanda
otantik liderligi pekistiren uygulamalar olarak da goériilmektedir. Sikintih konular paylasma konu-
suna gelindiginde genellikle viicut dilini kullanarak teselli eden bir tarz ve hassasiyetle kisileri bilgi-
lendirmeyi tercih eden dekan, kisiyi bir kenara gekip konusarak, onu énemsedigini hissettiren bir
anlayisla yaklastigini belirtmistir. Karar noktasinda oncelikle iyice arastirdigi ve tim fikirlere agik
oldugu icin bir karar verdikten sonra asla geriye donmedigi sdyleyen 2. dekan, bu anlamda 6diin
vermeyen cizgisiyle ilgili de fikir vermistir. Otantik liderlikle ilgili en ¢ok referans climlesinin tespit
edildigi fakiilte dekani olmasina ragmen, takipcilerinin %100 memnuniyetine sahip oldugunu di-
sinmeyen 2. dekan, herkesi mutlu etmenin mimkin olmadigina, ancak ¢ogunluga ulastigina
inanmaktadir. Kendi gorevi olmamasina ragmen ekstra yeni isler tanimlayip, Gstlendigini ifade
eden 2. fakiilte dekani, boylece insanlara hizmet etme konusundaki isteginden bahsetmistir. Za-
man icinde hatalarini kabullenmeyi 68rendigini ve geri adim atmayi basardigini sdyleyen dekan bu
ciimlelerle otantik lidere ait zamanla gelistirilen yanlara iliskin de ipuglari vermistir. Gezmeyi, arka-
daslarina zaman ayirmayi, sosyallesmeyi cok sevdigini, hayata iliskin her climlesinde ifade eden 2.
dekan, statii ve kisisel ¢ikarlarin yani sira sosyal cikarlara da 6nem veren bir profil cizmektedir. Bu
anlamda dekanin hayatla ilgili 6diin vermeyen net durusundan dolayi yalniz kalisindan bahsetmesi,
kendi degerinin ¢ok bilinmedigini diisinmesi, herkesi memnun edemeyecegine inanmasi, yone-
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timdeki calisma arkadaslariyla olan uyumlu iliskilerinin altini gcizmesi, gen¢ meslektaslarina farkli
gruplarla gorlisip, cevrelerini genisletmelerini tavsiye etmesi gibi bulgular sosyal cikarlari Gnemse-
digine dair isaretler olarak kabul edilebilir.

Gorlisme yapilan 3. dekana ait bulgular incelendiginde, yonetici olmanin zorluklarini bilme ve
zaman zaman duygularini (kizginlk, kirginlik, hayal kirikhigi vb.) kontrol ederken yasadigi giigliklerle
ilgili dekanin kendini tanima bilincine sahip oldugu ortaya ¢ikmistir. Karar vermeden dnce ya da
raporlamalarda arastirma yapan, fikir alan, karsit gorisleri isteyen 3. dekan, tipki 2. dekanda oldu-
gu gibi bilgiyi tarafsiz degerlendirebilme adina ¢ok yonli kaynaklardan beslenmeyi tercih etmekte-
dir. insanlara haksizlik yapmamak icin herkese is odakli yaklasmaya calistigini dile getiren dekan,
icsellestirilmis ahlak anlayisi konusundaki hassasiyetini de bu sekilde dile getirmistir. insanlari aya-
gina beklemek yerine direkt odalarina giderek iletisim kurmayi tercih eden 3. fakiilte dekani, ileti-
sim bicimi anlaminda ¢ogunlukla danisan, takipgilerine ilk adimi atmaktan gekinmeyen, hata yapti-
ginda tiim fakdlte Gzerinden olmasa da, olay lizerinde diizeltme yapabilen bir seffafliga sahiptir.
Ancak kizginliklarini ve hayatiyla ilgili 6zel durumlari takipgilerine yansitmamasi, kisisel olarak sev-
medigi insanlarla is geregi konusmasi, 3. dekani seffaflik anlaminda sinirlandirici durumlardir. Zo-
runlu olmamasina ragmen fakilte hocalarinin gérislerini isteyen 3. dekan katilimci bir yaklasimla
hareket etmekte, ancak ortaya atilan fikirler toplumsal deger ve fakiilte ¢ikarlarina ters diismedigi
stirece calisanlarini destekleyebilmektedir. Dolayisiyla calisanlari giiglendirme istegi olsa da aradaki
glivene dayall yapiyi olusturmada dekani sinirlandiran durumlarda s6z konusudur. Otantik liderin
risk alma davranigi gostermesi konusundaki temada 3. dekandan hig referans bulunamamasi da bu
distinceyi destekleyici niteliktedir. ilk iki dekanda oldugu gibi calisanlarin kendisiyle ilgili memnuni-
yetinden emin olamayan ancak ¢ogunlugun olumlu diislincelere sahip olduguna inanan 3. fakiilte
dekani orglitsel basari konusunda bu anlamda yiizde yiizlik bir basaridan s6z etmemistir. Acitacak
durumlari acitmadan konusmaya gayret eden bir Uslup tercih ederek, is arkadaslarina olabildigince
merhametli yaklasmaya ¢alistiginin sinyallerini veren 3. dekan, zaman zaman ¢ok zor kararlar ala-
bildigini ve kisisel degerlerinden 6diin vermesi gerektigi durumlar yasadiginin da altini gizmistir. Bu
hallerin genellikle fakilte yararina olan kararlarda ortaya ciktigini sdyleyen dekan, verdigi yanitla
otantik lider 6zellikleri igerisinde yer alan kisisel durus ve degerlerinden 6diin vermeme konusun-
da, baskalarina uyma davranisi gésterme egiliminin sinyallerini vermistir. Var olan &zelliklerine
yenilerini ekleyebilme yeterliligi konusunda ise 3. dekanin, bu zamana kadar ki idari gérevlerinin ve
yasam tecriibesinin kendisine ¢ok sey kattigini belirtmesi, otantik liderlikte bahsi gecen gelisime
aclk profile isaret etmektedir.

Gorlisme yapilan son dekana gelindiginde 4. dekanin, klasik yetki-sorumluluk zincirini uygula-
yan bir stilin disinda hareket ettigi ve uygulamada direkt yer alarak, takipgilerine bizzat 6rnek olma
farkindaligina sahip oldugu gorilmistir. Bu anlamda otantik liderligin yol gésterici kimligiyle 6rti-
sen bir tarz da ortaya ¢lkmaktadir. Son dekan, herkesi dinleyip, empati yapsa da, en sonunda kendi
kurallarini koyan ve kirmizi gizgileri net olan bir yonetici olma 6zelligine sahiptir. Genellikle arastirip,
iyice distindiikten sonra kararlar almayi tercih ettigini sdyleyen 4. fakiilte dekani, sadece hizl
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olunmasi gereken durumlarda tiim taraflari dinlemeden ve iyice arastirmadan karar alip riske
girdigini istisna olarak belirtmistir. Etik konusuna faaliyet ve kararlarda 6ncelikli olarak dikkat etme-
ye calistigini sdyleyen dekan ayrica hatalarindan ders ¢ikarabilmeyi dnemsedigini sdyleyerek i¢sel-
lestirilmis ahlak anlayisi konusundaki deger yargilariyla ilgili de ipuglar vermistir. iliskilerde seffaflik
noktasina gelindiginde 4. dekanin, 6rgiitiinde acik kapi politikasini uyguladigl, lafi dolandirmadan
net iletisim kurmayi sevdigi, calisan ve 6grencilerle periyodik toplantilar yaparak istek ve beklentile-
ri yakalamaya calistigi goriilmustir. Bunlara ek olarak iletisim konusunda uzmanlardan destek
alindig, fakilteye memnuniyet anketleri uygulandig), iletisime dair etkinlikler diizenlendigi belirtile-
rek iliskileri gliclendirme konusundaki ¢abalar ifade edilmistir. Calisanlariyla baglar giiclendirmek
ve onlarin glivenlerini kazanmak adina, kadro tirii gdzetmeksizin kideme bagl olarak onurlandirici
toplantilar diizenlediklerini séyleyen son dekanin bu ¢abasi vefa ve takdir kaynakli 6rgiitsel baghlig
artirici uygulamalar anlaminda olumlu degerlendirilebilir. Sadece o, yapilan isin basinda oldugu igin
gorev almayi kabul ettigini sdyleyen calisanlar da bu degerlendirmeleri destekleyen ve lidere iliskin
olumlu distincelere isaret eden gostergelerdendir. Akreditasyon gibi kapsamli siireglerde fakdilte
icindeki her meslek disiplinine saygi duyup, islerine karigmayarak, rapor hazirlama noktasinda
onlari 6zglir birakan 4. dekanin, risk alarak, 6zglin, kendini tekrar etmeyen ve takdir toplayan bir ise
imza atmasl, otantik liderlik ve sinerji etkisini inceleyen risk alma egilimine iliskin de énemli bir
bulgu olarak kabul edilebilir. iletisim kurarken net olan ve béylece is siireclerinde zaman kaybet-
memeye calistigini belirten 4. dekan, aci ve sikintili konularda incitmeden ifade etmenin ve Uslu-
bun 6neminden bahsederek insanlara bazi durumlarda merhametle yaklastiginin alt mesajini ver-
mistir. Uzun yillar stiren idarecilik hayatindan algiladigi kadariyla pek ¢ok kisini kendisinden mem-
nun oldugunu diistinen dekan, hizmet yillarinda edindigi tecriibelerle hem kisiligi, hem de yonetici-
lik yaklasimi anlaminda gelisim yasadigini da ifade etmistir. Bu ifade, dogustan gelen 6zelliklere
sonradan yenilerini ekleyebilen otantik liderlige iliskin dnemli bir gosterge olarak kabul edilebilir.
Kararlarini kesinlikle deger yargilarina gore verdigini belirten, kendisiyle paylasiimadigi stirece kim-
senin Ozel hayatiyla ilgilenmeyen, bireysel farkliliklari anlamaya galisan ve buna deger veren 4.
dekanin bu ozellikleri, takipgilerin saygisini kazanmada etkili olabilecek 6zellikler arasinda goril-
mektedir.

Degerlendirmeler sonucunda en ¢ok referansi alan 2. dekan ve en az referansi alan 1. dekanin
otantik liderlige en yakin ve en uzak liderler olduklari ancak, bulgular derinlemesine incelendiginde
arastirmadaki temalarin igerigi agisindan 4. dekandan gelen bulgularin otantik liderlikle daha gok
ortlstigu soylenebilir. 4. dekan ayni zamanda calismada en ¢ok referansi alan ikinci dekan olma
ozelligindedir. Gorlisme yapilan tim dekanlarin yanitlarina bakildiginda hepsinin otantik liderlikle
kesisen, farklilasan, gergekten benzeyen ya da benziyormus gibi duran yanlari oldugu gorilmistar.
Orneklem grubu icerisinde otantik liderlige, referans sayisi bakimindan 2., icerik olarak ise 4. deka-
nin yakin oldugu ifade edilebilir. 2. ve 4. dekanlar ayni zamanda dort kisilik 6rneklem grubunun
kadin katihmcilaridir. Moir ve Jessel (2002: 35-37), beynin belirli bir cinsiyete gore gelistigini 6ne
stirmekte ve cinsler arasindaki davranis ve tutum farklilasmalarini hormonal tesirlere baglamakta-
dir. Beyin kaynakli dogustan gelen farkliliklarin, kadinlarin ve erkeklerin olgular baska tirli algila-
yip, siralayip, degerlendirip, baska tirlii tepki vermelerine sebep oldugunu ifade etmektedir. So-
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nucta algilanan iki farkl diinya ile kadinlarin ve erkeklerin farkli tavir ve tutumlara sahip olduklarini
soylemektedir (Ersoy, 2009). Bu baglamda arastirma érneklemi kapsaminda akademik platformda
kadinlarin otantik liderlik yaklagsimina daha yatkin oldugu ve otantik liderlige iliskin 6zelliklerin geli-
simi anlaminda gruptaki erkek katiimcilarina gére daha avantajli bir konuma sahip olduklari séyle-
nebilir. Bu farkliliklar ayni zamanda kdltirel, toplumsal ve sosyal etkilerden de kaynaklanabilmek-
tedir. Anaerkil gogebe sistemden, yerlesik ataerkil yapiya dogru donilisiim yasayan Tiirk kiltlriinde
kadinin rol ve gorevleri degisse de glicli ve yetenekleri dnemini korumaktadir. Bu diistinceye para-
lel olarak &rneklem kapsaminda otantik liderlige kadinlar daha uyumlu bir profil cizmistir. Ozellikle
seffaflik, sinerjiyle iliskili gliven olusturma ve gelisime agik olma temalarinda kadin ve erkek dekan-
lar arasindaki farkliliklar 6ne gikmaktadir.

Bilim alanlari agisindan 6rneklem grubundan ¢ikan sonuglara bakildiginda referans yogunlu-
guna sahip 2. ve 4. fakiiltelerin fen ve doga bilimlerinden giktig gérilmektedir. Fen bilimleri insan-
larin maddesel gevresini denetlemek ve degistirmek amaciyla gelistirdigi teknolojik bilgileri kapsar-
ken, doga bilimleri gozlem nesnesi doga olan ve stirekli tekrarlanan olaylari inceler ve bu anlamda
sosyal bilimlerden ayrilir. Konusu insan ve insan iligkileri olan sosyal bilimlerden gelen 1. ve 3. fakl-
telerde gorev alan dekanlarin beseri bir olguda olsa liderlik konusuna 6rneklem grubundaki diger
iki dekana gore daha uzak kalmasi galismanin dikkat geken sonuglarindan olmustur.

Dekanlari sirayla inceledigimizde; arastirmada en az referansin tespit edildigi 1. dekan, otantik
liderlige en uzak yonetici olarak gorilse de, goriisme sorularina verilen yanitlardan otantiklikten
ziyade, kog tipi liderlik anlayisina daha yakin bir profil cizmektedir. Bu anlamda 1. dekan glivene
dayali, babacan, ekibine yetki verip, hatalarinda arkalarinda duran bir teknik direktor goriintiisiine
sahiptir. 2. Dekanda ise otantik liderlik 6zelliklerini baskilayan dogustan getirilen ozellikler dikkati
cekmektedir. Bu anlamda 6zellikler teorisi ve karizmatik liderlik yaklagiminin 2. dekan {izerindeki
etkisinden ve bu etkinin otantiklik algisinda kaymalara neden oldugundan soz edilebilir. Arastirma
kapsaminda gorisme yapilan 3. dekan, gerek iletisim ¢abalari, gerekse katilimci yonetim anlayisiyla
otantik liderlige vurgu yapan pek ¢ok 6zellige sahiptir. Ancak fakiilte kararlarinda 6diin verme ve
uyma davranisi gdsterme egilimi, otantikligi baskilayan nedenler arasinda yer almaktadir. ilk g
dekanin her birinde otantik liderlik etkileri yakalanmistir. Ancak kavrama igerik anlaminda en yakin
gorilen dekan 4. dekandir. Uygulanan agik iletisim politikalari, yetki verme ve sonucunda risk ala-
rak calisanlar gliclendirme gayretleri, vefa, takdir gibi duygularla kisilerin kurumla baglarini giiclen-
dirme etkinlikleri ve insanlara yol gostermek icin bizzat 6rnek olma cabalariyla kavramsal olarak
otantiklige en yakin profili 4. dekan ¢izmistir. Bunu destekleyen en 6nemli gosterge ise galisanlarin
distuince ve duygularini ifade eden dekana ait referans ciimleleridir.

Akademik platform igin destekleyici ve gliglendirici olarak gorilen otantik liderlik konusunda
arastirmaya konu olan dekanlar icin &neriler s6z konusudur. Oncelikle 1. Dekanin, kararlarinda
bilgiyi dengeli alma ve tarafsiz degerlendirebilme becerisini iyilestirmesi, risk alma davranisina
buradan hareketle gitmesi, sosyal gikarlarin 6nceligini yikseltmesi, 6z farkindalik seviyesini artirip
ona paralel olarak kisisel ve orgilitsel gelisime daha acik bir profil cizmesi yerinde olacaktir. Ayrica
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kendinden 6diin verme noktasinda da daha net bir durus sergilemesi, 1. dekani otantiklige yaklas-
tiracak oneriler arasindadir. 2. Dekanin dogustan getirdigi baskin 6zellikler, onun UGstlnlikleri halini
aldig icin otantik liderlikle de zaman zaman 6rtiisen bu giicli 6zelliklerin degistirilmesini tavsiye
etmek pek saglikh degildir. Ancak iletisim netligi, karar verdikten sonra dénmeme durumu ve iliski-
lerdeki seffafligin zaman zaman azalmasi is ve fakdilteyle ilgili streglerde direkt etkiye sahip oldugu
icin ilk etapta torpllenebilecek ve iyilestirilebilir basliklar arasinda yer almaktadir. 3. dekan icin ilk
Oneri sosyal cikarlarla glidiilenme 6zelliginden daha ¢ok beslenebilmesidir. Risk alma davranisinin
daha cok secilmesi, ¢alisanlarla birlikte ortaya ¢ikacak sinerjiyi gliclendirmek adina diger bir 6neri
bashgidir. Hatalar kabullenme dizeyi ve diizeltme slirecindeki ¢abalar daha bitlncll olabilir.
Ayrica 3. dekan, katiimci olma cabasi ile goriis almayr sinirlandiran haller arasinda sikismayi ¢oze-
rek, insanlarin yeteneklerini glice donistiiren bir lider profiline yaklasabilir. Son olarak otantik
liderlige en yakin profili gizen 4. dekanin, kirmizi gizgi ve kurallarindaki netligi esnetebilme konu-
sunda kendini gelistirmesi, sosyal ¢ikarlarla glidilenme dizeyini ylkseltmesi, kisiligindeki kapali ve
cekingen yanlari asip daha rahat bir iletisim tarzi benimsemesi otantik liderlik konusunda gelisimini
destekleyebilecek dneriler arasinda diistiniilmektedir.

9. Sonug

Tirkiye ve 6zellikle dlinyada son donemde ¢ok ilgi géren kavramlardan biri olan otantik liderli-
gi akademisyenler (zerinde inceleyen bu arastirmada; kavram otantik liderlige iliskin &zellikler,
unsurlar ve sinerjiyi etkileyen faktorler lzerinden ele alinmistir. Arastirma sonucunda, 6rneklem
grubu icinde en ¢ok referans tespit edilen fakilteler 2. ve 4. fakiltelerdir. Bu fakiltelerde gorev
alan her iki dekanin da kadin olusu géz 6niine alindiginda, kadinlarin 1. ve 3. fakiiltelerdeki erkek
dekanlara gore otantik liderlige daha yatkin oldugu sdylenebilir. Calismada referans sayisi anlamin-
da 2. fakiilte, referans igerigi anlaminda ise 4. fakiilte dekanlarinin otantik liderlige yakin bir profile
sahip oldugu dikkati gekmektedir. Orneklem kapsaminda sosyal bilimlere oranla, fen ve doga bilim-
lerinden gelen dekanlar da otantik liderlige iliskin daha ¢ok bulguyla karsilagilmasi, aragtirmanin bir
baska dikkat ¢eken sonucudur. Arastirmaya konu olan dekanlarin her biri otantik liderlik ile ilgili
ortisme ve farliliklara sahipken, 1. ve 2. dekanlarin otantik liderligin disinda, karizmatik liderlik ve
kog tipi liderlik anlayislardan da etki aldigi gérilmistir. Bunun yani sira; risk alma davranisinin
gorilme azlig, iliskilerde seffafligin tam anlamiyla korunmamasi ve kararlar 6ncesinde tarafsiz
bilginin saglanamamasi konularinda, érneklem grubu icindeki dekanlarin sikintilar yasadigi goruil-
mektedir. Dekanlarda yasanan bu sikintilarin nedenleri arasinda kisilik 6zellikleri ile toplumsal ve
kaltirel baskilarin etkili oldugu distintlmektedir. Kisilerin iletisime kapali, cekingen yanlari, hatalari
kabul etmeme konusundaki direncleri kisiliklerinin torpiilenmesi ve gelistiriimesi gereken taraflari
arasindadir. Risk alamama, bilgiyi tarafsiz degerlendirememe ve sinerjiyi gliclendirememe gibi
sorunlarda ise toplumsal ve sosyal etkilerden s6z etmek miumkindir. Ata erkil bir llkede akade-
mik platformda kadinlarin otantik liderlige yatkinhigi hali hazirdaki cinsiyet 6zeliklerinin bu yaklagim-
la kolay buttinlesebilecek benzerlikler icerdigi diistiincesini akla getirmektedir. Fen ve doga bilimle-
rinin, sosyal disiplinlere ait fakiltelere oranla daha c¢ok referans almasinin nedenleri literatiirde
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yapilacak yeni calismalarla sorgulanabilir. Ayrica arastirmaya lider boyutunun yani sira galisan bo-
yutunu ekleyerek akademik platformda durumu inceleyen yeni calismalar da yapilabilir.
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