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SANAYI ISLETMELERINDE CALISAN YONETICILERIN
SERGILEDIKLERI OTANTIK LIDERLIK
TARZLARININ DEGERLENDIRILMESI:

USAK DERI (KARMA) OSB ORNEGI

EVALUATION OF AUTHENTIC LEADERSHIP
STYLES BY EXECUTIVES WORKING IN
INDUSTRIAL ENTERPRISES: THE CASE OF
USAK LEATHER (MIXED) OIZ

Dr. Ogr. Uyesi Mehmed Zabid Cogenli'

OZET

nsanligin var olusundan bu zamana kadar insanlarin yasamiyla i¢ ice olan ve son zaman-

larda 6nemi giderek artan liderlik kavrami giintimiiz igletmelerinde 6nemli bir rol oyna-

maktadir. Liderlik kavrami Antik Yunan doneminden bu zamana kadar arastirilmaktadir
ve halen aragtrilmaya ve farkli anlamlar yiiklenmeye devam edilmektedir. Liderlige farkli anlamlar
yiiklenmesiyle beraber liderlik, farkli dallara ayrilmistir. Bunlari etik liderlik, hizmetkar liderlik, tinsel
liderlik, paternalist liderlik ve otantik liderlik olarak siralamak miimkiindiir. Bu aragtirmada liderlik,
otantik liderlik ve otantik liderligin alt boyutlarindan bahsedilmistir ve bunlarla birlikte Usak 1li
Deri (Karma) organize sanayi bolgesinde yer alan igletmelerdeki yoneticilerin sergiledikleri Otantik
Liderlik tarzlarinin demografik ozelliklere gore degisip degismedigi incelenmistir. Organize sanayide
yer alan isletmelerdeki yoneticilere gecerlilik ve giivenilirlik ¢aligmast Tabak, Polat, Cosar ve Tiirkoz
(2012) tarafindan Tiirkge'ye uyarlanmis olan Otantik Liderlik Olgegi uygulanmistir. Toplam 131
kisiye ulasilmis ve uygulama verileri 131 anket tizerinden degerlendirilmistir. Bu anketler sonucun-
da yapilan analizinde ise yasa gore “Iligkisel Seffaflik” alt boyutunda, egitim durumlarina gore lise
olanlarda “Bilgiyi Dengeli ve Tarafsiz Degerlendirme” yiiksek lisans olanlarda ise “Oz Farkindalik” alt
boyutlarinda anlamli farklilik oldugu saptanmistur.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Otantik Liderlik, Calisma Psikolojisi
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*iS, GUC" Enduistri iliskileri ve insan Kaynaklari Dergisi Mehmed Zahid Cogenli

ABSTRACT

rom the existence of humanity to this time, the concept of leadership, which has been

intertwined with the lives of people and has become more and more important recent-

ly, plays an important role in today’s enterprises. The concept of leadership has been
explored from the ancient Greek period to this time, and it is still being explored and different
meanings are underway. Leadership is divided into different branches with different meanings to
leadership. It is possible to rank them as ethical leadership, servant leadership, spiritual leadership,
paternalist leadership and authentic leadership. In this research, the sub-dimensions of leadership,
authentic leadership and authentic leadership were discussed and it was examined whether the Au-
thentic Leadership styles exhibited by the managers of the enterprises in Usak Province Leather
(Karma) organized industry zone changed according to demographic characteristics. The validity
and reliability study of the managers in the enterprises in the organized industry was applied to the
Authentic Leadership Scale adapted to Turkish by Tabak, Polat, Cosar and Tiirkéz (2012). A Toplam
of 131 people were reached and the application data were evaluated by 131 questionnaires. In the
analysis conducted as a result of these surveys, while there is a significant difference in Relational
Transparency size sub-dimension according to age, “Balance of Knowledge Balanced and Impartial
Assessment” in those with high school education according to age, while there is a significant differ-

ence in Self-Awareness size sub-dimensions.

Keywords: Leadership, Authentic Leadership, Work Psychology
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iderlik kavraminin baslangic tarihine bakildiginda ilk olarak yapilan aragtirmalar Antik

Yunan’a kadar uzanmaktadir. Aristo, Platon, Sokrates, Periklos, Homar, Hereklitos ve

Sofakles gibi bilim insanlar1 liderlik kavrami tizerinde caligmalar yapmuglardir. Antik
Yunan déneminde; liderligin yani sira lider ile takipgisinin iletisim giicii, liderin egitim bigimi, top-
lumsal acidan liderin 6nemi ve liderin kisisel 6zellikleri gibi konular da arasurilmisur (Isik, 2014:5
). Liderlik kokenine bakildiginda ise; Latince'de ‘geminin diimencisi’ anlamina gelen ‘governer’ veya
‘gubernator’ olarak kullanilirken, Anglosakson'da ise kokii ‘yon’ yada ‘yol” anlamina gelen liderligin
‘lead’ olarak kullanildig: goriilmektedir (Akcan, Unsar, & Kiigiikkancabas, 2014:53 ).

Sosyal hayatin oldugu ve i¢inde insanlarin bulundugu biitiin alanlarda (iiretim, sanayi, ticaret, fab-
rikalar, egitim, hiikiimet, hastaneler, diger kurumlar ve meslekler) liderlik fakt6rii 6nemli rol oynamak-
tadir. Insanlar belirledikleri hedeflere ve amaglara ulasmak igin onlara yol gosteren, kisilerin sorunlarint
kendi sorunu gibi algilayan, yaratici fikirlerle onlarin hedeflerine yarar saglayan ve kendi 6zelliklerini
onlara agilayabilen liderlere ihtiyag duymaktadirlar. Isletmelerin kurulusundan bu zamana kadar gelen
ve hicbir zaman degismeyen en biiyiik hedeflerinden ilki kar elde etmek ve kazang saglamakur. Islerme
yoneticileri de bu zamana kadar bu arzularini gerceklestirebilmek, tiretimi ve satglari en tist diizeye ¢1-
karabilmek, isletmelerinin gelismelerini saglayabilmek icin AR-GE’ ye, gelisen ve gelismekte olan tek-
nolojilere ve nitelikli is gliciine dnem vermislerdir. Son zamanlarda ise tiretimdeki rekabet ortaminin
artugini goz 6niinde bulundurarak isine konsantre olan, enerjisi yiiksek, calistg: isletmeye ve alisan-

lara karst sorumlulugunu bilen nitelikli yoneticilere ve calisanlara yonelmektedirler.

Bu aragtirmada bagta otantik liderlik ve alt boyutlar: (6z farkindalik, iliskisel seffaflik, karar almada
bilginin dengeli degerlendirilmesi, igsellestirilmis ahlak anlayis) hakkinda bilgiler verilecek, sonrasinda
aragtirmanin yontemi aktarilacak, son olarak ise aragtirmanin temel konusu olan sanayi yoneticilerinde
otantik liderligin demografik degiskenlere gére ne derecede farklilik gosterdigi hakkinda analiz sonug-

larina yer verilecektir.

Liderlik kavrami ¢ok eski tarihlerden bu yana hayatimizin her alaninda yer almakeadir. Liderlik hak-
kinda pek ¢ok arastirma yapilarak bir sonuca ulagilmaya caligilmistir fakat yapilan bu calismalar farkli



disiplere (psikoloji, sosyoloji, egitim, tip, isletme vb.) yonelik oldugu icin ortak bir sonuca ulagilama-
mustir. Liderlik kavrami; insan iligkileri, isletme, antropoloji, siyasal bilimler, sosyal psikoloji ve egitim
gibi alanlarda konu bagligi olmustur ve bunun sonucunda liderligin sadece iilke ydneticilerine verilen
bir sifat degil tiim alanlarda kullanilabilecek bir kavram oldugu ortaya ¢tkmaktadir (Usta, 2016:4; Bek-
tas, 2016:44).

Giintimiiz teknolijisinde tiretim isletmelerindeki yoneticilerin géz 6niinde bulundurmas: gereken
onemli kriterlerden bir tanesinin de liderlik kavrami oldugu sdylenebilir. Isletmelerde yoneticilerden so-
rumluluk ve gorevlerinin disinda liderlik yapmalari beklenmektedir. Her yonetici liderlik vasiflarini ta-
stmadi1 icin isverenler bu konu hakkinda yeni bir yapilanmaya gidilmesi gerektigini anlamislardir. Bii-
tiin bunlar gdz oniinde bulundurularak liderlerin zor dénemi olan modern liderlik arayist baglamistir
(Diker, 2014:83). Bu arayislara gore ise liderlerde karizma sahibi olmasi, insan iliskileri iyi olmasi, dii-
stinceleri ve fikirleriyle isletmeye fayda saglamasi, etik kurallara sahip olmasi, 6grenmeyi ve 6gretmeyi
sevmesi, ¢alisanlarin motivasyonlarini arttirmast ve vizyon sahibi olmasi gibi 6zellikler aranmaktadir
(Tabak ve ark. 2012:93-94). Liderlik 6zelliginin ¢ok genis ve derin bir kavram olarak tanimlanmasin-
dan dolayy, liderlik vasiflarinin ve davraniglarinin her yéneticide aramanin olanaksiz oldugu bilinmeli-
dir (Diker, 2014:83-84).

Liderlik kavramina farkli anlamlar yiiklenerek cok fazla tanim ortaya aulmistur. C.H. Cooley 1902
yilinda “Liderlik sosyal hareketlerin 6beginde olabilmektedir” demistir. C.M.Bundel ise 1930 yilinda
insanlarin ikna kabiliyetine vurgu yaparak “Liderlik insanlari ikna ederek onlara istediklerini yaptira-
bilme sanatidir” tanimiyla liderlige bagka bir anlam yiiklemistir. 1950 yilinda bir bagka bilim insan:
olan R.M.Stogdil ise “Liderlik, amaglarin olusturulmasi ve gergeklestirilmesi i¢in grubu etkileme siire-
cidir” diyerek liderligin sadece kisileri ikna etmek degil bunun yaninda etkileyebilmek oldugunu savun-
mugtur. R.Heifetz ise 1994 yilinda “Liderlik, farkli durumlarda davranislara farkli anlamlar yiikleyebil-
mektir” yaklagimiyla liderde olmasi gereken farkli bakis agisina sahip olma 6zelligi tizerinde durmustur
(akt.Bayram, 2013:3). Liderlik hakkinda yapilan caligmalari inceleyen Comez ise (2007) “Liderlik, or-
giit amaglarinin gergeklestirilmesi igin orgiit personelinin gereksinimlerini kargilayan; bireyler, gruplar
ve ¢evre arasindaki iligkileri diizenleyen, bireyler ve birimler arasinda iletisim, etkilesim ve esgiidiimii
saglayan bir siirectir” yaklagimiyla yapilmis olan ¢aligmalari harmanlayarak yeni bir goriis ortaya atmig-
ur. Biitlin bu aragtirmalarin devaminda ise modern liderik kuramlari ortaya atulmistir. Bu kuramlar es-
liginde liderlik; dontstiiriicti liderlik, etik liderlik, karizmatik liderlik, otantik liderlik, tinsel liderlik,
kendi kendine liderlik, paternalist liderlik gibi ¢esitli kisimlarda degerlendirilmistir.

Otantik liderligin tarihgesine bakildiginda bu arayisa ilk baglayan kisilerin baginda bir ABD sirke-
tinin eski CEO’su olan George karsimiza ¢ikmaktadir. George isletmeleri daha iyi hale getirmek ve ¢a-
lisanlarin motivasyonunu arttirmak igin otantik lider arayisini 6ne siirmiistiir. Thtiyact olan liderleri ise
derin bir amaca ve saglam bir bitiinliige sahip kisiler olarak nitelendirmistir. Otantik liderleri se¢me-
sinin sebebi olarak; liderlerin yeteneklerini, sirketin degerlerini ve ¢alisanlarini, gercek deger yaratmay:
ve ¢alisanlarin motivasyonlarini arttirtmay: gz 6niinde bulundurarak segtigini sdylemektedir (Klenke,
2007:70-71).

Otantiklik kavramu ise ilk olarak karsimiza Yunanlilarin 6giidii olan “kendini tan1 ve kendine karst
diirtist ol” ctimlesi ¢ikmaktadir. Liderligin alt boyutlarindan olan otantik liderlik yapisinin ilk uygula-
malarindan bazilar1 egitim ve sosyoloji alaninda ortaya ¢tkmistir (Hannah ve ark. 2005:54). Otantiklik



kavraminin incelenmesi yillar 6ncesine dayanirken son zamanlarda gergeklesmekte olan modern lider-
lik arayisiyla birlikte otantikligin ¢ok fazla anlami biinyesinde barindirdig bilinmektedir. Otantiklik ta-
rih boyunca basta Yunan kiiltiirii olmakla birlikte cogu kiiltiirde incelenmistir ve alanyazinda otantiklik
hakkinda baz1 bilim insanlari tarafindan 6zlii sozler séylendigi goriilmiistiir. Ornegin; Konfiigyiis “Us-
tiin insan konugmadan once hareket eden ve sonrasinda hareketlerine gore davranan kisidir” demistir,
Shakespeare; “icten ve diistindtigiin gibi séyle” derken, Mevlana ise “ya oldugun gibi goriin ya da go-
riindiigiin gibi ol” diyerek otantiklik ile ilgili anlamli séylemler de bulunmuglardir (Cosar, 2011:27).
Otantiklik kavrami; ‘bir insanin ihtiyaglarini, isteklerini, sahip oldugu inanglarini, tutkularini, diisiin-
celerini ve tecriibelerini kendini taniyarak ve anlayarak ele gecirme siireci’ olarak tanimlanmaktadir.
Bundan dolay: otantiklik, kisinin hem davraniglart hem de kisisel tecriibelerine gore gergekte neye ina-
niyorsa ve nasil olmasi gerekiyorsa o sekilde olmasi seklinde tanimlanmugtir. Otantik liderlik ile ilgili
yapilan tiim tanimlarin ana temasi otantik yapiyr esas almakur. Kisinin kendisi olmasi, kendini bil-
mesi, kendini kabullenmesi isteklerini ve egilimlerini, deger yargilarini ve gercek duygularini ifade et-
mesini ve kisinin kendine kargt diiriist olmasini ifade eden yap1 otantiklik yapisidir (Nartgiin ve ark.

2016:3; Vatansever, 2017:46-47).

Ortantik liderlik kavrami ise bazi bilim insanlari tarafindan birden fazla sekilde tanimlanmistir. He-
idegger’ in 1927 yilinda “I¢sel motivasyonu ve otantik secimleri ile kisinin kendini kazanmast” olarak
tanimladigt otantik liderligi kisinin duygularina, kisisel yeteneklerine, bilgi ve becerilerine yeni anlam-
lar yiikleyerek kendini bulmasi olarak yorumlanabilir. Adorno (1953) ise “Bireyin kisisel gelisim ta-
lepleri ve bagkalarinda béyle bir kapasitenin gelismesi icin toplumsal sorumlulugu ile uyum igerisinde
ilerici yollar1 arama kapasitesidir” diyerek liderin sorunlara ¢6ziim tiretmesini, ileri goriisli olmasini ve
sorunlar1 toplumu distinerek ele almasi gerektigini séylemistir. Otantik liderligi “Sivil ve dini deger-
lere kargt ahlaki bir sorumluluk” olarak séyleyen Baumaster (1987) bu tanimiyla otantik liderligin alt

boyutlarindan olan igsellestirilmis ahlak anlayisina vurgu yapmustir (Cosar, 2011:28).
Bruce ve arkadaglar1 (2005) ise otantik liderleri, nasil bir kisilige sahip olduklarini, neye deger ver-

diklerini ve inandiklarini bilen ve bunun farkinda olarak yiiksek diizeyde 6zgiinliik elde etmis kisiler
olarak tanimlamglardir ve otantik liderligin etik ve doniisiimsel liderligi igeren bir yap: oldugunu sa-
vunmuglardir (Iliest ve ark. 2005:374). Otantik lider ve otantik olmayan lider arasinda bazi farkliliklar
bulunmaktadir ve bu farkliligi gosteren en biiyiik kanit ise otantik olmayan liderin kendi gibi davran-
mamastdir. Otantik liderler her zaman oldugu gibi goriiniirler, sozleriyle davranislart birbirine uyum-
ludur, gelisime agikuirlar, ¢alisanlarini higbir zaman zorlamazlar, motive ederek daha verimli olmalarini
saglarlar ve en onemlisi ise otantik liderlik ozelliklerini kullanarak diger insanlarin kendileri gibi olmas:

icin girisimlerde bulunmalaridir (Saur, 2017:24).
Otantik liderligi; “Bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirebilirken, bireyin farkindaligini kaybetme-

den kendini ve etrafindakileri daha fazla gelistirebilmesi i¢in sergiledigi tutum ve davransglari, inang ve

degerleri dogrultusunda kendini bilerek olgulastirabilmek” olarak tanimlayabiliriz.

Otantik liderligin unsurlarina bakildiginda farkls arasurmacilar tarafindan farkli tanimlar ortaya aul-
mustir ve bu aragtirmalarda ¢alisanlarin is tatminleri, 6rgiit icin fazladan efor sarf etme seviyeleri, 6rgiite
bagliliklari, ast ve tistlerin isyerindeki performansi ve ise kendini adama diizeyleri gibi konularin arag-

urildigt ve otantik liderlik unsurlarinin dort baslik alunda toplandigy goriilmektedir. Kernis, (2003)’e



gore bu boyutlar; Oz farkindalik, Bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme, Igsellestirilmis ahlak anla-
yist, Iliskilerde seffaflik olarak dort baslik altinda toplamaktadir.

3.1.1.0z farkindalik: “Kendine karsi samimi olmak ve kendini bilmek” olarak tanimlanan lider-
ligin unsurlarindan biri 6z farkindaliktir. Shamira’ya gore 6z farkindalik otantik liderligin daha yiiksek
6z biling degerlerini gerektirmesidir. Oz farkindalik; kisinin kendi egsiz yeteneklerini, temel degerle-
rini, amag¢ duygusunu, inanglarint ve arzularini ve giiclii yonlerini anlamaya caligtigt yeni bir dénem-
dir. Bunlarin yani sira yetenek ve deneyimleri hakkinda temel bir farkindaliga sahip olmay1 icermek-
tedir (Gardner ve ark. 2005:10).

3.1.2.1ligkilerde Seffaflik: Otantik liderligin bir diger unsuru olan iliskilerde seffaflik genel olarak
tabiatla alakalidur. Iliskilerde agiklik ve dogrulugu elde etmek igin bu konu hakkinda gabalamayi ve de-
ger bigmeyi gerektirmektedir. Iligkilerde seffaflik, akeif bir kisisel agiklama, karsilikli yakinlik ve giive-
nin gelisimini ve akiler 6zglinliigii barindirmakeadir. Ayni zamanda 6rgiitlerde giiven ve begeni kazan-
mak i¢in en etkili yontemlerden biridir (Tuttle, 2009:17). Calisanlarla ve ¢evresindeki diger insanlarla
konusurken acik, net ve diiriist bir sekilde iliski kurulursa ¢alisanlarda giivenin saglanmasi igin biiyiik
bir adim atlmig demektir. Bu unsuru biinyesinde barindiran liderler, izleyicilerinin kisisel tutumlariyla
etik standartlartyla uyumlu hareketleri sonucunda kisilerin giiven ve saygisini kazanirlar. Kisacasi ilis-

kisel seffaflik calisanlarla lider arasinda yakin iliskilerde gergek ve samimi olmak anlamina gelmekte-

dir (Yildiz, 2013:3).

3.1.3.Bilgiyi Dengeli ve Tarafsiz Degerlendirme: Bu kavram otantik liderligin bir diger unsuru
olarak karsimiza ¢ikmakrea olup kisisel degerlendirme yaparken tarafsiz ve ben merkezli olmaktan ka-
¢inmakla birlikte her zaman objektif olmaktir diye tanimlanmaktadir (Ozdemir, 2017:6). Bununla be-
raber; a) Mevcut ya da yeni formiile edilmis standartlarin belirlenmesi, b) Bu standartlarla gercek ya da
beklenen sonuglar arasindaki farkliliklarin incelenmesi, ¢) Anlasma i¢in amaglanan eylemlerin agiklan-
mast vasttastyla kisilerin kendilerini kontrol edebildigi zamanlar1 kapsamasidir. Dolayisiyla dengeli de-
gerlendirme otantik liderlerin degerlerini ve diisiincelerini, eylemleriyle ve niyetleriyle hizaladiklar: sii-
rectir (Avolio & Gardner, 2005:324).

3.1.4.1¢sellestirilmis Ahlak Anlayisi: Luthans, (2005) Otantik liderligin ve gelisiminin ahlaki
bir bileseni barindirdigini dile getirerek igsellestirilmis ahlak anlayisi unsuruna vurgu yapmustir. May
ve arkadaglari ise ahlaki unsur hakkinda kapsamli bir tartigmay1 ortaya atmiglardir ve otantik liderle-
rin cesaretini, etkinligini, ahlaki kapasitelerini ele alarak otantik ve siirekli ahlaki eylemlere ulasmada
esneklik rezervlerini gelistirerek ahlaki ve dogru bir karar verme siirecini agiklamiglardir (Avolio &
Gardner, 2005:324). Igsellestirilmis ahlak anlayisi; otantik liderlerin istemedikleri bir seyi yapmast
istenildigi herhangi bir durumda, ahlakli davraniglarda bulunabilmesi i¢in kullanilan siirectir. Otan-
tik liderligin baslangic donemlerine bakildiginda ahlaki degerler g6z 6niinde bulundurularak aragtir-
malar yapildigi goriilmektedir ve otantik liderligin temelini ahlakli davranisin olusturdugu saptan-
mugtir (Baykal, 2017:54).

Bu arastirmada; Usak li Deri (Karma) organize sanayisi bélgesinde yer alan isletmelerdeki yoneti-
cilerin sergiledikleri otantik liderlik 6zelliklerinin demografik 6zelliklere gore degisip degismedigini tes-

pit etmek amaglanmigtur.



Aragtirma, mevcut otantik liderlik davranislarini tespit etmeyi amagladigindan tarama modeli tiir-
lerinden, genel tarama modeli ile desenlenmistir. Genel tarama modeli ¢ok sayida elemandan olusan
bir evreni igermekte olup, evren hakkinda genel bir kaniya varmak i¢in evrenin tiimiine veya evrenden
alinan bir gruba ya da 6rneklem tizerinde yapilan tarama modelidir (Karasar, 2009 ). Organize sana-
yide yer alan isletmelerdeki yoneticilere gecerlilik ve giivenilirlik ¢aligmast Tabak, Polat, Cosar ve Tiir-
kéz (2012) tarafindan yapilan Otantik Liderlik Olgegi uygulanmistir. Bu anket sonucunda yoneticilerin
sergiledikleri otantik liderlik 6zelliklerinin demografik 6zelliklere gore degisip degismedigi ve degisiyorsa
kullanilan, olasiliga dayali olmayan 6rnekleme yontemlerinden ulagilabilen ve goniilliiliik esasina dayalt

olarak ankete cevap veren herkesin katldigt kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmistir (Adanur, 2012).

Usak li Deri (Karma) OSB'de 197 yénetici oldugu tespit edilmistir. Calismanin evrenini olustu-
ran 197 kisi i¢in 6rneklem hesaplamasi yapildiginda; %5 hata pay: ile %95 giiven seviyesinde ornek-
lem biiyiikliigii 131 kisi (surveysystem, 18.01.2019) olarak hesaplanmistir. Usak ili Deri (Karma) or-
ganize sanayisindeki yoneticiler ile yiiz ylize iletisim kurarak anket verilerinin toplanmast saglanmistir.

Toplam 131 kisiye ulagilmis ve uygulama verileri 131 anket tizerinden degerlendirilmistir.

Aragtirmada gecerlik ve giivenirlik ¢alismasi Tabak, Polat, Cosar ve Tiirkéz (2012) tarafindan Tiirk-
¢e’ye uyarlanmis olan Otantik Liderlik Olgegi kullanilmistir. Mevcut ¢alismada gruplarin normal da-
gilim gosterip gostermedigini belirlemek i¢in normallik testinde Skewness ve Kurtosis degerlerine ba-
gozlemlenmistir. Kurtosis ve Skewness degerleri -1,5 ile +1,5 oldugu zaman normal dagilim oldugu ka-
bul edilmektedir (Tabachnick, 2013). Buna gére verilerin analizi i¢cin bagimsiz 6rneklem t-testi ve tek

yonlii varyans analizi (Anova) kullanilmistir.

Bu béliimde aragtirmadan elde edilen verilerin tanimlayict istatistikleri ve hipotezleri test etmek

icin analizler yer almakrtadur.

Aragtirmada 131 anket tizerinden degerlendirme yapilmistur. Tablo 1'de demografik degiskenlerin

frekans analizi yer almakrtadir.
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Tablo 1: Demografik Degiskenlere Yonelik Frekans Analizi

N %
Erkek 88 67,2%
Cinsiyet
Kadin 43 32,8%
20-30 yas arast 38 29,0%
31-40 yas arasi 54 41,2%
Yas
41-50 yas arast 25 19,1%
51 ve lzeri 14 10,7%
Evli 86  65,6%
Medeni durum ~ Bekar 40 30,5%
Bosanmis 5 3,8%
Orta Ogretim 17 13,0%
Lise 17 14,5%
Egitim Durumu  On lisans 27 20,6%
Lisans 57 43,5%
Yiiksek Lisans 11 8,4%
Baska Isletmede Evet 68  51,9%
Caligma Hayir 63  48,1%
1 yildan az 4 3,1%
Sektorde 2-4 yil 26 19,8%
Caligma 4-6 y1l 30 22,9%
Siiresi 7_9 yd 25 19’1%

10 yil ve tizeri 46 35,1%

6.2. Cinsiyete Gore Bulgular

Cinsiyet degiskenine gore Otantik Liderlik 6lgegi alt boyutlarinin farklilik gosterip gostermedigine
iligkin uygulanan bagimsiz rneklem t testi sonuglart asagidaki tablo 2'de yer almakradir.

Tablo 2: Cinsiyete Gore Otantik Liderlik ve Alt Boyutlarinin
Bagimsiz Orneklem T-Testi Tablosu

N X Ss T P

. Erkek 88 4,1909 ,06616 ,327
Migkisel Seffaflik

Kadin 43 4,1535 ,09218 ,330 ,667
Bilgiyi Dengeli Erkek 88 3,9972 ,07120 ,023
ve Tarafsiz Kadin 43 3,9942 11052 ,023 385
Degerlendirme
Icsellestirilmis Ahlak ~ Erkek 88 42538  ,06857  -,583
Anlayst Kadin 43 43256 ,10668  -,566  ,540
. Erkek 88 3,9744 07229 -,155
Oz Farkindalik

Kadin 43 3,9942 ,10605  -,154 ,837

Calisanlarin cinsiyetlerine gore Otantik Liderlik l¢eginin tamami ve alt boyutlarinda p>0,05 bu-

lundugundan istatistiksel olarak anlamli farklilik olmadig1 gortilmistiir.
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6.3.Baska Isletmede Calisma Durumuna Gére Bulgular

Bagka isletmede ¢alisma degiskenine gore Otantik Liderlik 6lgegi alt boyutlarinin farklilik gosterip

gostermedigine iliskin uygulanan bagimsiz 6rneklem t testi sonuglart asagidaki tablo 3’te yer almaktadir.

Tablo 3: Bagka Isletmede Calisma Durumuna Gére Otantik Liderlik ve Alt Boyutlarinin

Bagimsiz Orneklem T-Testi Tablosu

N X Ss T Sd P

. Evet 68 4,1118 ,10697  -1,300
Migkisel Seffaflik

Hayir 63 4,2508 , 10701 -1,297 129 ,548
Bilgiyi Dengeli ~ Evet 68 3,8971 , 11874 -1,736
ve Tarafstz Hayir 63 41032 11847 -1740 129 661
Degerlendirme
fcsellestirilmis Evet 68 4,1716 , 11430 -1,924
Ahlak Anlayist  Hayir 63 43915 11467 -1918 129 ,903
. Evet 68 3,9044 , 11876 -1,340
Oz Farkindalik

Hayir 63 4,0635 , 11898  -1,337 129 572

Calisanlarin bagka isletmede ¢alisip ¢alismadiklarina gore Otantik Liderlik ol¢eginin tamami ve alt

boyutlarinda p>0,05 bulundugundan istatistiksel olarak anlamli farklilik olmadig goriilmiistiir.

6.4.Yaga Gore Bulgular

Calisanlarin yaglarina goére Otantik Liderlik 6l¢egi alt boyutlarinin farklilik gésterip gostermedi-

gine iliskin uygulanan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonuglari asagidaki tablo 4’te yer almaktadir.
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Tablo 4: Yasa Gore Otantik Liderlik ve Alt Boyutlarinin ANOVA Tablosu

n M Sd F P
20-30yas 38  4,1158 09649

31-40yas 54 4,0148  ,08523

41-50yas 25 4,4560  ,09275

Miskisel Seffaflik
51 ve 14 4,4857 ,16603
tizeri 131 4,1786 ,05359 4,653  ,004*
Toplam
20-30 yas 38 3,9145 ,11286
31-40yas 54 3,9630 ,09722
Bilgiyi Dengeli ve 41-50 yas 25 4,0100 13029
Tarafsiz Degerlendirme
51 ve 14 4,3214 , 14692
tizeri 131 3,9962 ,05979 1,289 ,281
Toplam

20-30yas 38 4,2018 ,13572

31-40yas 54  4,2469  ,08180

Igsellestirilmis Ahlak 4150yas 25 43733 ,10059
Anlayist
50 ve 14 4,4286  ,16175
tzeri 131 4,2774 ,05770 ,619 ,604
Toplam
20-30 yas 38 3,8618 ,12101
31-40 yas 54 3,9861  ,09356
(92 Farkindalik 41-50yas 25 40100 12457
51 ve 14 4,2321 ,14700
tizeri 131 3,9809  ,05952 1,039 ,378
Toplam

Calisanlarin yaglarina gore Otantik Liderlik alt boyutlarinin tek yonlii varyans (ANOVA) analizinde
sadece “Iliskisel Seffaflik” alt boyutunda p=,004 (p<0,05) oldugundan istatistiksel olarak anlamli bir
fark oldugu gozlemlenmistir. “Iligkisel Seffaflik” alt boyutunda 31-40 yasinda olan yoneticilerin sergile-
dikleri liderlik davraniglarinin diger yas gruplarina gére daha dogru oldugu ve yapuklariyla soyledikleri-

nin tutumlu oldugu yani diger gruplara gére Otantik Liderlik davranislarini sergiledikleri saptanmuistir.

6.5.Medeni Duruma Goére Bulgular

Medeni durumlarina gore Otantik Liderlik 6lgegi alt boyutlarinin farklilik gosterip gostermedi-

gine iliskin uygulanan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonuglari agagidaki tablo 5’te yer almaktadir.
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Tablo 5: Medeni Duruma Gére Otantik Liderlik ve Alt Boyutlarinin ANOVA Tablosu

N M Sd F P
Evli 86 4,2000 ,06457
Bekar 40 4,1400 ,09824
Tligkisel Seffaflik
Bosanmis 5 4,1200  ,40299
Toplam 131 4,1786  ,05359  ,152 ,859
Evli 86 4,0552 ,06961
Bilgiyi Dengeli ve Bekar 40 3,9000 , 11733
Tarafsiz Degerlendirme Bosanmis 5 3,7500 ,38730
Toplam 131 3,9962  ,05979 1,040 357
Evli 86 4,3721 ,06272
. Bekar 40 4,1083 , 12368
Igsellestirilmis Ahlak
Anlayist Bosanmis 5 4,0000  ,29814
Toplam 131 4,2774 ,05770 2,705 ,071
Evli 86 4,0669 ,06912
Bekar 40 3,8063 ,11790
Oz Farkindalik

Bosanmuis 5 3,9000 ,30208

Toplam 131 3,9809  ,05952 2,068 ,131

Calisanlarin medeni durumlarina gore Otantik Liderlik 6l¢eginin tamami ve alt boyutlarinda p>0,05

bulundugundan istatistiksel olarak anlaml: farklilik olmadig1 goriilmustiir.

6.6.Egitim Duruma Gore Bulgular

Calisanlarin egitim durumunlarina gére Otantik Liderlik 6lgegi alt boyutlarinin farklilik gosterip

gostermedigine iliskin uygulanan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonuglari asagidaki tablo 6'da yer

almaktadir.
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Tablo 6: Egitim Durumuna Gére Otantik Liderlik ve Alt Boyutlarinin ANOVA Tablosu

N m Sd F 4
Orta Ogretim 17 4,3059  ,14564
Lise 19 4,1474  ,17826
fliskisel Seffaflik On lisans 27 4,1630  ,12497
Lisans 57 4,1544  ,07820
Yiiksek Lisans 11 42000 11442
Toplam 131 41786  ,05359  ,220 927
Orta Ogretim 17 42794 14521
Lise 19 3,9605  ,17549
Bilgiyi Dengeli ve )
Tarafsiz On lisans 27 41759 13398
Degerlendirme Lisans 57 39342 08906
Yiiksek Lisans 11 3,5000 ,11677
Toplam 131 39962 05979 2934 023"
Orta Ogretim 17 43333 14575
Lise 19 42281 ,17853
ffjf;itlifﬂm@ Ahlak &5, Jisans 27 43827 11762
Lisans 57 4,3158  ,08964
Yiiksek Lisans 11 38182 ,12999
Toplam 131 42774 05770 1,638 169
Orta Ogretim 17 4,2647  ,11029
Lise 19 3,9474 16947
Oy Farkindalik On lisans 27 42500 ,11004
Lisans 57 3,8947  ,09217
Yiiksek Lisans 11 3,3864 ,18879
Toplam 131 39809 ,05952 4,579  ,002*

Calisanlarin egitim durumlarina gore Otantik Liderlik alt boyutlarinin tek yonlii varyans (ANOVA)
analizinde sadece “Bilgiyi Dengeli ve Tarafsiz Degerlendirme” ve “Oz Farkindalik” alt boyutlarinda p=
,023 (p<0,05) ve p=,002 (p<0,05) oldugundan istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu gézlemlen-
mistir. “Bilgiyi Dengeli ve Tarafsiz Degerlendirme” alt boyutunda egitim durumu lise olan, “Oz Far-
kindalik” alt boyutunda ise egitim durumu yiiksek lisans olan yoneticilerin sergiledikleri liderlik dav-
ranislarinin diger egitim durumlarina gore daha dogru oldugu ve yapuklariyla sdylediklerinin tutumlu

oldugu, liderlik davraniglarini daha net sergiledikleri saptanmistr.
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6.7.Sektorde Caligma Siiresine Gore Bulgular

Calisanlarin sekeorde galisma siirelerine gore Otantik Liderlik 6lgegi alt boyutlarinin farklilik gés-
terip gostermedigine iligkin uygulanan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonuglari asagidaki tablo 7'de

yer almaktadir.

Tablo 7: Sektorde Caligsma Siiresine Gére Otantik Liderlik ve
Alt Boyutlarinin ANOVA Tablosu

N m Sd F P
1 yldan az 4 41500 ,18930
2-4 il 26 3,9846  ,13076
iliskisel Seffaflik 4-6 yil 30 4,1400  ,10940
7-9 yil 25 40560 ,10741
10 y1l ve iizeri 46 43826  ,08984
Toplam 131 4,1786  ,05359 2,292,063
1 yildan az 4 41875 27717
2-4yil 26 3,8365 14206
Bilgiyi Dengeli
ve Tarafstz 4-6 yil 30 4,0583 13277
Degerlendirme 79 yil 25 38400 13985
10 yil ve iizeri 46 4,1141  ,09218
Toplam 131 39962 05979  L167 329
1 yildan az 4 43333 45134
2-4yl 26 4,0897 ,17103
k;?f;i?rﬂmi§ Ahlak 4 ¢ vl 30 42667 11896
7-9 yil 25 42667 ,12019
10 yil ve tizeri 46 43913 ,07843
Toplam 131 42774 05770 874 481
1 yildan az 4 40000 ,53033
2-4yil 26 3,8558 14017
Oz Farkindalik 4-6 yil 30 3,9583 ,13776
7-9 yil 25 3,9600 11427
10 yil ve iizeri 46 40761 09576
Toplam 131 3,9809  ,05952 451 772

Calisanlarin sektorde calisma siirelerine gore Otantik Liderlik 6l¢eginin tamami ve alt boyutlarinda

p>0,05 bulundugundan istatistiksel olarak anlamli farklilik olmadig goriilmiistiir.
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Bu aragtirmada; Usak Ili Deri (Karma) organize sanayi bélgesinde yer alan isletmelerdeki yonetici-
lerin sergiledikleri otantik liderlik davraniglarinin demografik 6zelliklere gore gosterdikleri degisiklik-
leri Tabak, Polat, Cosar ve Tiirk6z (2012) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanmis olan “Otantik Liderlik Ol-

cegi” kullanilarak incelenmistir.

Yapilan analizler sonucunda; yoneticilerin cinsiyetlerine gore sergiledikleri otantik liderlik 6zellik-
lerinde herhangi bir farklilik tespit edilememistir. Cinsiyetin yani sira yoneticilerin bagka isletmede ¢a-
lisma durumlarina gore de istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadig: gériilmistiir. Cinsiyetin
liderlik davranislarinda bir farklilik gstermemesi ve gosterilen liderlik davranislarini etkilememesi is-
yetlerimiz i¢in olumlu bir sonug olarak goriilebilir. Béylece ¢alisanlarin isyerindeki performanslarinin
ve davranglarinin cinsiyete bagli olmadan, isyerlerinin hedef ve amaglarina yonelik oldugu goriilmek-
tedir. Cinsiyetin, yoneticilerin Otantik Liderlik davraniglarina etki eden bir unsur olmadigindan bah-

setmek miimkiindiir.

Bir bagka degisken olan yéneticilerin yaslarina bakildiginda ise; Otantik Liderligin alt boyutla-
rindan olan “Iliskisel Seffaflik” alt boyutunda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu gézlem-
lenmigtir. Bu boyutta 31-40 yas arasinda olan ydneticilerin sergiledikleri liderlik davraniglarinin diger
yas gruplarina gore degiskenlik gosterdigi saptanmistir. Bunun nedeninin ise isletmelerdeki y6neti-
cilerin genel olarak isletme sahibi olmalari ve bu isletmede yéneticilik vasfini kiiciik yasta benimse-
melerinden kaynaklandigini sdylemek miimkiindiir. Ayrica kurulan iligkilerde seffaflik, diristlik,
net ve dogru iletisim becerileri bu ydneticileri bir adim 6ne tagimaktadir. Calisanlarin beklentilerine
cevap verebilen, olanlarla iliski kurmada zorlanmayan ve deger veren bir yoneticilik anlayiss; islet-
melerin stirdiiriilebilir hedef ve amaglar1 dogrultusunda ilerleyebilmeleri i¢in ¢ok onemlidir. Bu yas
araligindaki yoneticilerin hem isin sahibi olmalart hem de kii¢iik yastan itibaren yer aldiklari sektd-
rel tecriibelerini calisanlarla kurduklari dogru iligki ile bir adim 6teye tasgimak adina liderlik ettik-

leri gorillmekeedir.

Isyerlerindeki yoneticilerin medeni durumlarina ve sektorde galisma siirelerine gore Otantik Li-
derlik davraniglarinin farkhilik géstermedigi sonucuna varilmigtir. Yas gruplarinda sektérel tecriibenin
onemli oldugu tespit edilmis olsa da, ¢aligma siireleri bakimindan liderlik davraniglarinin etkilenme-
digi tespit edilmigtir. Ayrica medeni durumunda sergilenen otantik liderlik davraniglarina bir etkisi ol-
madig gozlenmistir.

Yoneticilerin egitim durumlarina gore sergiledikleri liderlik davranislari incelendiginde ise anlamli
farkliliklar gozlemlenmistir. Bu farkliliklar Otantik Liderligin “Bilgiyi Dengeli ve Tarafsiz Degerlendirme”
ve “Oz Farkindalik” alt boyutlarinda ortaya ¢tkmistir. “Bilgiyi Dengeli ve Tarafsiz Degerlendirme” alt
boyutuna gore egitim durumu lise olan yoneticilerde farklilik gozlemlenmistir. Bu isletmelerdeki yo-
neticilerin ¢ogu mesleklerini babalarindan veya aile fertlerinin birinden almaktadirlar ve genellikle is-
letme sahibi olarak yoneticilik yapmaktadirlar. Bunlarin yani sira igletmelerde hentiz 14-15 yaslarinda
iken bulunmaya ve gorev iistlenmeye baglamaktadirlar. Biitiin bunlar géz 6niinde bulunduruldugunda
bu isletmelerdeki yoneticilerin yoneticilige bir nevi erken baslamalarindan dolay: bilgiyi dengeli ve ta-
rafsiz degerlendirmeleri otantik liderligin diger alt boyutlarina gore daha 6n plana ¢tkmaktadir. Diger
bir alt boyut olan “Oz Farkindalik” egitim durumuna gore sergilenen liderlik davranislarinda 6n plana
citkmakrtadir. Yiiksek lisans yapmus yoneticilerin otantik liderlik 6zelliklerini bilerek ve farkinda olarak

sergiledikleri gozlemlenmistir. Bu yoneticilerin ortaya koyduklart davraniglarin farkinda olmalar: egitim
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seviyelerinin yiiksek olmasi ile dogrudan oranulidir. Kendini yetistirmek gayretinde olan ve bunun et-
kisinin isletmenin yonetilmesi agisindan 6nemli oldugunu diisiinen, kendini bilen y6neticilerin egitim
durumlari ile beraber 6n plana ¢ikugr goriilmektedir. Kendi yetenek ve becerilerini aldiklari egitimle
bir {ist seviyeye tastmanin, bireylerin sergiledikleri liderlik davraniglarinda fazlaca etkili oldugunu séy-
lemek miimkiindiir.

Sonug olarak; Otantik Liderlik Olgegine gore Usak Ili Deri (Karma) organize sanayi bolgesinde yer
alan isletmelerdeki yoneticilerin sergiledikleri otantik liderlik 6zellikleri ve davarnsglari, yas ve egitim
durumlarina gore degisirken cinsiyet, medeni durum, bagka isletmede calisma ve sektorde caligma sii-

resine gore herhangi bir farklilik géstermemektedir.
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