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Sanayİ İŞlEtMElERİndE ÇalIŞan yönEtİCİlERİn 
SERGİlEdİklERİ Otantİk lİdERlİk  
taRZlaRInIn dEĞERlEndİRİlMESİ:  

UŞak dERİ (kaRMa) OSB öRnEĞİ

EvalUatIOn Of aUtHEntIC lEadERSHIp  
StylES By EXECUtIvES WORkInG In  

IndUStRIal EntERpRISES: tHE CaSE Of  
UŞak lEatHER (MIXEd) OIZ

Dr. Öğr. Üyesi Mehmed Zahid Çögenli1

ÖZET

İ nsanlığın var oluşundan bu zamana kadar insanların yaşamıyla iç içe olan ve son zaman-
larda önemi giderek artan liderlik kavramı günümüz işletmelerinde önemli bir rol oyna-
maktadır. Liderlik kavramı Antik Yunan döneminden bu zamana kadar araştırılmaktadır 

ve halen araştırılmaya ve farklı anlamlar yüklenmeye devam edilmektedir. Liderliğe farklı anlamlar 
yüklenmesiyle beraber liderlik, farklı dallara ayrılmıştır. Bunları etik liderlik, hizmetkar liderlik, tinsel 
liderlik, paternalist liderlik ve otantik liderlik olarak sıralamak mümkündür. Bu araştırmada liderlik, 
otantik liderlik ve otantik liderliğin alt boyutlarından bahsedilmiştir ve bunlarla birlikte Uşak İli 
Deri (Karma) organize sanayi bölgesinde yer alan işletmelerdeki yöneticilerin sergiledikleri Otantik 
Liderlik tarzlarının demografik özelliklere göre değişip değişmediği incelenmiştir. Organize sanayide 
yer alan işletmelerdeki yöneticilere geçerlilik ve güvenilirlik çalışması Tabak, Polat, Çoşar ve Türköz 
(2012) tarafından Türkçe’ye uyarlanmış olan Otantik Liderlik Ölçeği uygulanmıştır. Toplam 131 
kişiye ulaşılmış ve uygulama verileri 131 anket üzerinden değerlendirilmiştir. Bu anketler sonucun-
da yapılan analizinde ise yaşa göre “İlişkisel Şeffaflık” alt boyutunda, eğitim durumlarına göre lise 
olanlarda “Bilgiyi Dengeli ve Tarafsız Değerlendirme” yüksek lisans olanlarda ise “Öz Farkındalık” alt 
boyutlarında anlamlı farklılık olduğu saptanmıştır.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Otantik Liderlik, Çalışma Psikolojisi

1 Uşak Üniversitesi Sağlık Yüksek Okulu
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ABSTRACT

F 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 Uşak 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, Çoşar and Türköz (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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1. GİRİŞ 

L iderlik kavramının başlangıç tarihine bakıldığında ilk olarak yapılan araştırmalar Antik 
Yunan’a kadar uzanmaktadır. Aristo, Platon, Sokrates, Periklos, Homar, Hereklitos ve 
Sofakles gibi bilim insanları liderlik kavramı üzerinde çalışmalar yapmışlardır. Antik 

Yunan döneminde; liderliğin yanı sıra lider ile takipçisinin iletişim gücü, liderin eğitim biçimi, top-
lumsal açıdan liderin önemi ve liderin kişisel özellikleri gibi konular da araştırılmıştır (Işık, 2014:5 
). Liderlik kökenine bakıldığında ise; Latince’de ‘geminin dümencisi’ anlamına gelen ‘governer’ veya 
‘gubernator’ olarak kullanılırken, Anglosakson’da ise kökü ‘yön’ yada ‘yol’ anlamına gelen liderliğin 
‘lead’ olarak kullanıldığı görülmektedir (Akcan, Ünsar, & Küçükkancabaş, 2014:53 ).

Sosyal hayatın olduğu ve içinde insanların bulunduğu bütün alanlarda (üretim, sanayi, ticaret, fab-
rikalar, eğitim, hükümet, hastaneler, diğer kurumlar ve meslekler) liderlik faktörü önemli rol oynamak-
tadır. İnsanlar belirledikleri hedeflere ve amaçlara ulaşmak için onlara yol gösteren, kişilerin sorunlarını 
kendi sorunu gibi algılayan, yaratıcı fikirlerle onların hedeflerine yarar sağlayan ve kendi özelliklerini 
onlara aşılayabilen liderlere ihtiyaç duymaktadırlar. İşletmelerin kuruluşundan bu zamana kadar gelen 
ve hiçbir zaman değişmeyen en büyük hedeflerinden ilki kar elde etmek ve kazanç sağlamaktır. İşletme 
yöneticileri de bu zamana kadar bu arzularını gerçekleştirebilmek, üretimi ve satışları en üst düzeye çı-
karabilmek, işletmelerinin gelişmelerini sağlayabilmek için AR-GE’ ye, gelişen ve gelişmekte olan tek-
nolojilere ve nitelikli iş gücüne önem vermişlerdir. Son zamanlarda ise üretimdeki rekabet ortamının 
arttığını göz önünde bulundurarak işine konsantre olan, enerjisi yüksek, çalıştığı işletmeye ve çalışan-
lara karşı sorumluluğunu bilen nitelikli yöneticilere ve çalışanlara yönelmektedirler.

Bu araştırmada başta otantik liderlik ve alt boyutları (öz farkındalık, ilişkisel şeffaflık, karar almada 
bilginin dengeli değerlendirilmesi, içselleştirilmiş ahlak anlayışı) hakkında bilgiler verilecek, sonrasında 
araştırmanın yöntemi aktarılacak, son olarak ise araştırmanın temel konusu olan sanayi yöneticilerinde 
otantik liderliğin demografik değişkenlere göre ne derecede farklılık gösterdiği hakkında analiz sonuç-
larına yer verilecektir.

2.LİDERLİK

Liderlik kavramı çok eski tarihlerden bu yana hayatımızın her alanında yer almaktadır. Liderlik hak-
kında pek çok araştırma yapılarak bir sonuca ulaşılmaya çalışılmıştır fakat yapılan bu çalışmalar farklı 
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disiplere (psikoloji, sosyoloji, eğitim, tıp, işletme vb.) yönelik olduğu için ortak bir sonuca ulaşılama-
mıştır. Liderlik kavramı; insan ilişkileri, işletme, antropoloji, siyasal bilimler, sosyal psikoloji ve eğitim 
gibi alanlarda konu başlığı olmuştur ve bunun sonucunda liderliğin sadece ülke yöneticilerine verilen 
bir sıfat değil tüm alanlarda kullanılabilecek bir kavram olduğu ortaya çıkmaktadır (Usta, 2016:4; Bek-
taş, 2016:44).

Günümüz teknolijisinde üretim işletmelerindeki yöneticilerin göz önünde bulundurması gereken 
önemli kriterlerden bir tanesinin de liderlik kavramı olduğu söylenebilir. İşletmelerde yöneticilerden so-
rumluluk ve görevlerinin dışında liderlik yapmaları beklenmektedir. Her yönetici liderlik vasıflarını ta-
şımadığı için işverenler bu konu hakkında yeni bir yapılanmaya gidilmesi gerektiğini anlamışlardır. Bü-
tün bunlar göz önünde bulundurularak liderlerin zor dönemi olan modern liderlik arayışı başlamıştır 
(Diker, 2014:83). Bu arayışlara göre ise liderlerde karizma sahibi olması, insan ilişkileri iyi olması, dü-
şünceleri ve fikirleriyle işletmeye fayda sağlaması, etik kurallara sahip olması, öğrenmeyi ve öğretmeyi 
sevmesi, çalışanların motivasyonlarını arttırması ve vizyon sahibi olması gibi özellikler aranmaktadır 
(Tabak ve ark. 2012:93-94). Liderlik özelliğinin çok geniş ve derin bir kavram olarak tanımlanmasın-
dan dolayı, liderlik vasıflarının ve davranışlarının her yöneticide aramanın olanaksız olduğu bilinmeli-
dir (Diker, 2014:83-84).

Liderlik kavramına farklı anlamlar yüklenerek çok fazla tanım ortaya atılmıştır. C.H. Cooley 1902 
yılında “Liderlik sosyal hareketlerin öbeğinde olabilmektedir” demiştir. C.M.Bundel ise 1930 yılında 
insanların ikna kabiliyetine vurgu yaparak “Liderlik insanları ikna ederek onlara istediklerini yaptıra-
bilme sanatıdır” tanımıyla liderliğe başka bir anlam yüklemiştir. 1950 yılında bir başka bilim insanı 
olan R.M.Stogdil ise “Liderlik, amaçların oluşturulması ve gerçekleştirilmesi için grubu etkileme süre-
cidir” diyerek liderliğin sadece kişileri ikna etmek değil bunun yanında etkileyebilmek olduğunu savun-
muştur. R.Heifetz ise 1994 yılında “Liderlik, farklı durumlarda davranışlara farklı anlamlar yükleyebil-
mektir” yaklaşımıyla liderde olması gereken farklı bakış açısına sahip olma özelliği üzerinde durmuştur 
(akt.Bayram, 2013:3). Liderlik hakkında yapılan çalışmaları inceleyen Çömez ise (2007) “Liderlik, ör-
güt amaçlarının gerçekleştirilmesi için örgüt personelinin gereksinimlerini karşılayan; bireyler, gruplar 
ve çevre arasındaki ilişkileri düzenleyen, bireyler ve birimler arasında iletişim, etkileşim ve eşgüdümü 
sağlayan bir süreçtir” yaklaşımıyla yapılmış olan çalışmaları harmanlayarak yeni bir görüş ortaya atmış-
tır. Bütün bu araştırmaların devamında ise modern liderik kuramları ortaya atılmıştır. Bu kuramlar eş-
liğinde liderlik; dönüştürücü liderlik, etik liderlik, karizmatik liderlik, otantik liderlik, tinsel liderlik, 
kendi kendine liderlik, paternalist liderlik gibi çeşitli kısımlarda değerlendirilmiştir. 

3.OTANTİK LİDERLİK

Otantik liderliğin tarihçesine bakıldığında bu arayışa ilk başlayan kişilerin başında bir ABD şirke-
tinin eski CEO’su olan George karşımıza çıkmaktadır. George işletmeleri daha iyi hale getirmek ve ça-
lışanların motivasyonunu arttırmak için otantik lider arayışını öne sürmüştür. İhtiyacı olan liderleri ise 
derin bir amaca ve sağlam bir bütünlüğe sahip kişiler olarak nitelendirmiştir. Otantik liderleri seçme-
sinin sebebi olarak; liderlerin yeteneklerini, şirketin değerlerini ve çalışanlarını, gerçek değer yaratmayı 
ve çalışanların motivasyonlarını arttırtmayı göz önünde bulundurarak seçtiğini söylemektedir (Klenke, 
2007:70-71).

Otantiklik kavramı ise ilk olarak karşımıza Yunanlıların öğüdü olan “kendini tanı ve kendine karşı 
dürüst ol” cümlesi çıkmaktadır. Liderliğin alt boyutlarından olan otantik liderlik yapısının ilk uygula-
malarından bazıları eğitim ve sosyoloji alanında ortaya çıkmıştır (Hannah ve ark. 2005:54). Otantiklik 



“IS, GUC” Industrial Relations and Human Resources Journal 133
Sanayi İşletmelerinde Çalışan Yöneticilerin Sergiledikleri  
Otantik Liderlik Tarzlarının Değerlendirilmesi

2019 Cilt/Vol: 21/Num:3 Sayfa/Page: 125-146DOI:10.4026/isguc.634401

kavramının incelenmesi yıllar öncesine dayanırken son zamanlarda gerçekleşmekte olan modern lider-
lik arayışıyla birlikte otantikliğin çok fazla anlamı bünyesinde barındırdığı bilinmektedir. Otantiklik ta-
rih boyunca başta Yunan kültürü olmakla birlikte çoğu kültürde incelenmiştir ve alanyazında otantiklik 
hakkında bazı bilim insanları tarafından özlü sözler söylendiği görülmüştür. Örneğin; Konfüçyüs “Üs-
tün insan konuşmadan önce hareket eden ve sonrasında hareketlerine göre davranan kişidir” demiştir, 
Shakespeare; “içten ve düşündüğün gibi söyle” derken, Mevlana ise “ya olduğun gibi görün ya da gö-
ründüğün gibi ol” diyerek otantiklik ile ilgili anlamlı söylemler de bulunmuşlardır (Çoşar, 2011:27). 
Otantiklik kavramı; ‘bir insanın ihtiyaçlarını, isteklerini, sahip olduğu inançlarını, tutkularını, düşün-
celerini ve tecrübelerini kendini tanıyarak ve anlayarak ele geçirme süreci’ olarak tanımlanmaktadır. 
Bundan dolayı otantiklik, kişinin hem davranışları hem de kişisel tecrübelerine göre gerçekte neye ina-
nıyorsa ve nasıl olması gerekiyorsa o şekilde olması şeklinde tanımlanmıştır. Otantik liderlik ile ilgili 
yapılan tüm tanımların ana teması otantik yapıyı esas almaktır. Kişinin kendisi olması, kendini bil-
mesi, kendini kabullenmesi isteklerini ve eğilimlerini, değer yargılarını ve gerçek duygularını ifade et-
mesini ve kişinin kendine karşı dürüst olmasını ifade eden yapı otantiklik yapısıdır (Nartgün ve ark. 
2016:3; Vatansever, 2017:46-47).

Otantik liderlik kavramı ise bazı bilim insanları tarafından birden fazla şekilde tanımlanmıştır. He-
idegger’ in 1927 yılında “İçsel motivasyonu ve otantik seçimleri ile kişinin kendini kazanması” olarak 
tanımladığı otantik liderliği kişinin duygularına, kişisel yeteneklerine, bilgi ve becerilerine yeni anlam-
lar yükleyerek kendini bulması olarak yorumlanabilir. Adorno (1953)’ ise “Bireyin kişisel gelişim ta-
lepleri ve başkalarında böyle bir kapasitenin gelişmesi için toplumsal sorumluluğu ile uyum içerisinde 
ilerici yolları arama kapasitesidir” diyerek liderin sorunlara çözüm üretmesini, ileri görüşlü olmasını ve 
sorunları toplumu düşünerek ele alması gerektiğini söylemiştir. Otantik liderliği “Sivil ve dini değer-
lere karşı ahlaki bir sorumluluk” olarak söyleyen Baumaster (1987) bu tanımıyla otantik liderliğin alt 
boyutlarından olan içselleştirilmiş ahlak anlayışına vurgu yapmıştır (Çoşar, 2011:28). 

Bruce ve arkadaşları (2005) ise otantik liderleri, nasıl bir kişiliğe sahip olduklarını, neye değer ver-
diklerini ve inandıklarını bilen ve bunun farkında olarak yüksek düzeyde özgünlük elde etmiş kişiler 
olarak tanımlamışlardır ve otantik liderliğin etik ve dönüşümsel liderliği içeren bir yapı olduğunu sa-
vunmuşlardır (Iliest ve ark. 2005:374). Otantik lider ve otantik olmayan lider arasında bazı farklılıklar 
bulunmaktadır ve bu farklılığı gösteren en büyük kanıt ise otantik olmayan liderin kendi gibi davran-
mamasıdır. Otantik liderler her zaman olduğu gibi görünürler, sözleriyle davranışları birbirine uyum-
ludur, gelişime açıktırlar, çalışanlarını hiçbir zaman zorlamazlar, motive ederek daha verimli olmalarını 
sağlarlar ve en önemlisi ise otantik liderlik özelliklerini kullanarak diğer insanların kendileri gibi olması 
için girişimlerde bulunmalarıdır (Satır, 2017:24).

Otantik liderliği; “Bilgiyi dengeli ve tarafsız değerlendirebilirken, bireyin farkındalığını kaybetme-
den kendini ve etrafındakileri daha fazla geliştirebilmesi için sergilediği tutum ve davranışları, inanç ve 
değerleri doğrultusunda kendini bilerek olgulaştırabilmek” olarak tanımlayabiliriz.

3.1.Otantik Liderliğin Unsurları

Otantik liderliğin unsurlarına bakıldığında farklı araştırmacılar tarafından farklı tanımlar ortaya atıl-
mıştır ve bu araştırmalarda çalışanların iş tatminleri, örgüt için fazladan efor sarf etme seviyeleri, örgüte 
bağlılıkları, ast ve üstlerin işyerindeki performansı ve işe kendini adama düzeyleri gibi konuların araş-
tırıldığı ve otantik liderlik unsurlarının dört başlık altında toplandığı görülmektedir. Kernis, (2003)’e 
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göre bu boyutlar; Öz farkındalık, Bilgiyi dengeli ve tarafsız değerlendirme, İçselleştirilmiş ahlak anla-
yışı, İlişkilerde şeffaflık olarak dört başlık altında toplamaktadır.

3.1.1.Öz farkındalık: “Kendine karşı samimi olmak ve kendini bilmek” olarak tanımlanan lider-
liğin unsurlarından biri öz farkındalıktır. Shamira’ya göre öz farkındalık otantik liderliğin daha yüksek 
öz bilinç değerlerini gerektirmesidir. Öz farkındalık; kişinin kendi eşsiz yeteneklerini, temel değerle-
rini, amaç duygusunu, inançlarını ve arzularını ve güçlü yönlerini anlamaya çalıştığı yeni bir dönem-
dir. Bunların yanı sıra yetenek ve deneyimleri hakkında temel bir farkındalığa sahip olmayı içermek-
tedir (Gardner ve ark. 2005:10). 

3.1.2.İlişkilerde Şeffaflık: Otantik liderliğin bir diğer unsuru olan ilişkilerde şeffaflık genel olarak 
tabiatla alakalıdır. İlişkilerde açıklık ve doğruluğu elde etmek için bu konu hakkında çabalamayı ve de-
ğer biçmeyi gerektirmektedir. İlişkilerde şeffaflık, aktif bir kişisel açıklama, karşılıklı yakınlık ve güve-
nin gelişimini ve akılcı özgünlüğü barındırmaktadır. Aynı zamanda örgütlerde güven ve beğeni kazan-
mak için en etkili yöntemlerden biridir (Tuttle, 2009:17). Çalışanlarla ve çevresindeki diğer insanlarla 
konuşurken açık, net ve dürüst bir şekilde ilişki kurulursa çalışanlarda güvenin sağlanması için büyük 
bir adım atılmış demektir. Bu unsuru bünyesinde barındıran liderler, izleyicilerinin kişisel tutumlarıyla 
etik standartlarıyla uyumlu hareketleri sonucunda kişilerin güven ve saygısını kazanırlar. Kısacası iliş-
kisel şeffaflık çalışanlarla lider arasında yakın ilişkilerde gerçek ve samimi olmak anlamına gelmekte-
dir (Yıldız, 2013:3).

3.1.3.Bilgiyi Dengeli ve Tarafsız Değerlendirme: Bu kavram otantik liderliğin bir diğer unsuru 
olarak karşımıza çıkmakta olup kişisel değerlendirme yaparken tarafsız ve ben merkezli olmaktan ka-
çınmakla birlikte her zaman objektif olmaktır diye tanımlanmaktadır (Özdemir, 2017:6). Bununla be-
raber; a) Mevcut ya da yeni formüle edilmiş standartların belirlenmesi, b) Bu standartlarla gerçek ya da 
beklenen sonuçlar arasındaki farklılıkların incelenmesi, c) Anlaşma için amaçlanan eylemlerin açıklan-
ması vasıtasıyla kişilerin kendilerini kontrol edebildiği zamanları kapsamasıdır. Dolayısıyla dengeli de-
ğerlendirme otantik liderlerin değerlerini ve düşüncelerini, eylemleriyle ve niyetleriyle hizaladıkları sü-
reçtir (Avolio & Gardner, 2005:324).

3.1.4.İçselleştirilmiş Ahlak Anlayışı: Luthans, (2005) Otantik liderliğin ve gelişiminin ahlaki 
bir bileşeni barındırdığını dile getirerek içselleştirilmiş ahlak anlayışı unsuruna vurgu yapmıştır. May 
ve arkadaşları ise ahlaki unsur hakkında kapsamlı bir tartışmayı ortaya atmışlardır ve otantik liderle-
rin cesaretini, etkinliğini, ahlaki kapasitelerini ele alarak otantik ve sürekli ahlaki eylemlere ulaşmada 
esneklik rezervlerini geliştirerek ahlaki ve doğru bir karar verme sürecini açıklamışlardır (Avolio & 
Gardner, 2005:324). İçselleştirilmiş ahlak anlayışı; otantik liderlerin istemedikleri bir şeyi yapması 
istenildiği herhangi bir durumda, ahlaklı davranışlarda bulunabilmesi için kullanılan süreçtir. Otan-
tik liderliğin başlangıç dönemlerine bakıldığında ahlaki değerler göz önünde bulundurularak araştır-
malar yapıldığı görülmektedir ve otantik liderliğin temelini ahlaklı davranışın oluşturduğu saptan-
mıştır (Baykal, 2017:54).

4. ARAŞTIRMANIN AMACI

Bu araştırmada; Uşak İli Deri (Karma) organize sanayisi bölgesinde yer alan işletmelerdeki yöneti-
cilerin sergiledikleri otantik liderlik özelliklerinin demografik özelliklere göre değişip değişmediğini tes-
pit etmek amaçlanmıştır.
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5. ARAŞTIRMANIN YÖNTEMİ

Araştırma, mevcut otantik liderlik davranışlarını tespit etmeyi amaçladığından tarama modeli tür-
lerinden, genel tarama modeli ile desenlenmiştir. Genel tarama modeli çok sayıda elemandan oluşan 
bir evreni içermekte olup, evren hakkında genel bir kanıya varmak için evrenin tümüne veya evrenden 
alınan bir gruba ya da örneklem üzerinde yapılan tarama modelidir (Karasar, 2009 ). Organize sana-
yide yer alan işletmelerdeki yöneticilere geçerlilik ve güvenilirlik çalışması Tabak, Polat, Çoşar ve Tür-
köz (2012) tarafından yapılan Otantik Liderlik Ölçeği uygulanmıştır. Bu anket sonucunda yöneticilerin 
sergiledikleri otantik liderlik özelliklerinin demografik özelliklere göre değişip değişmediği ve değişiyorsa 
hangi demografik özelliğe göre değiştiği tespit edilmeye çalışılmıştır. Çalışmada oldukça yaygın olarak 
kullanılan, olasılığa dayalı olmayan örnekleme yöntemlerinden ulaşılabilen ve gönüllülük esasına dayalı 
olarak ankete cevap veren herkesin katıldığı kolayda örnekleme yöntemi kullanılmıştır (Adanur, 2012).

5.1. EVREN ve ÖRNEKLEM 

Uşak İli Deri (Karma) OSB’de 197 yönetici olduğu tespit edilmiştir. Çalışmanın evrenini oluştu-
ran 197 kişi için örneklem hesaplaması yapıldığında; %5 hata payı ile %95 güven seviyesinde örnek-
lem büyüklüğü 131 kişi (surveysystem, 18.01.2019) olarak hesaplanmıştır. Uşak İli Deri (Karma) or-
ganize sanayisindeki yöneticiler ile yüz yüze iletişim kurarak anket verilerinin toplanması sağlanmıştır. 
Toplam 131 kişiye ulaşılmış ve uygulama verileri 131 anket üzerinden değerlendirilmiştir.

5.2. VERİ TOPLAMA ARACI ve ANALİZLER

Araştırmada geçerlik ve güvenirlik çalışması Tabak, Polat, Coşar ve Türköz (2012) tarafından Türk-
çe’ye uyarlanmış olan Otantik Liderlik Ölçeği kullanılmıştır. Mevcut çalışmada grupların normal da-
ğılım gösterip göstermediğini belirlemek için normallik testinde Skewness ve Kurtosis değerlerine ba-
kılmıştır. Skewness değeri -,435 ile ,282 arasında, Kurtosis değeri ise 1,07 ile -,547 arasında değiştiği 
gözlemlenmiştir. Kurtosis ve Skewness değerleri -1,5 ile +1,5 olduğu zaman normal dağılım olduğu ka-
bul edilmektedir (Tabachnick, 2013). Buna göre verilerin analizi için bağımsız örneklem t-testi ve tek 
yönlü varyans analizi (Anova) kullanılmıştır.

6. ARAŞTIRMANIN BULGULARI VE YORUMLARI

Bu bölümde araştırmadan elde edilen verilerin tanımlayıcı istatistikleri ve hipotezleri test etmek 
için analizler yer almaktadır.

6.1. Demografik Bilgiler 

Araştırmada 131 anket üzerinden değerlendirme yapılmıştır. Tablo 1’de demografik değişkenlerin 
frekans analizi yer almaktadır.
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Tablo 1: Demografik Değişkenlere Yönelik Frekans Analizi

N %

Cinsiyet
Erkek 88 67,2%
Kadın 43 32,8%

Yaş

20-30 yaş arası 38 29,0%
31-40 yaş arası 54 41,2%
41-50 yaş arası 25 19,1%
51 ve üzeri 14 10,7%

Medeni durum

Evli 86 65,6%
Bekâr
Boşanmış

40
5

30,5%
3,8%

Eğitim Durumu

Orta Öğretim 17 13,0%
Lise 17 14,5%
Ön lisans
Lisans
Yüksek Lisans

27
57
11

20,6%
43,5%
8,4%

Başka İşletmede 
Çalışma

Evet
Hayır

68
63

51,9%
48,1%

Sektörde 
Çalışma 
Süresi

1 yıldan az 4 3,1%
2-4 yıl 26 19,8%
4-6 yıl 30 22,9%
7-9 yıl 25 19,1%
10 yıl ve üzeri 46 35,1%

6.2. Cinsiyete Göre Bulgular

Cinsiyet değişkenine göre Otantik Liderlik ölçeği alt boyutlarının farklılık gösterip göstermediğine 
ilişkin uygulanan bağımsız örneklem t testi sonuçları aşağıdaki tablo 2’de yer almaktadır.

Tablo 2: Cinsiyete Göre Otantik Liderlik ve Alt Boyutlarının  
Bağımsız Örneklem T-Testi Tablosu

N Ss T P

İlişkisel Şeffaflık
Erkek 88 4,1909 ,06616 ,327

Kadın 43 4,1535 ,09218 ,330 ,667
Bilgiyi Dengeli 
ve Tarafsız 
Değerlendirme

Erkek 88 3,9972 ,07120 ,023

 Kadın 43 3,9942 ,11052 ,023 ,385

İçselleştirilmiş Ahlak 
Anlayışı

Erkek 88 4,2538 ,06857 -,583

Kadın 43 4,3256 ,10668 -,566 ,540

Öz Farkındalık
Erkek 88 3,9744 ,07229 -,155

Kadın 43 3,9942 ,10605 -,154 ,837

Çalışanların cinsiyetlerine göre Otantik Liderlik ölçeğinin tamamı ve alt boyutlarında p>0,05 bu-
lunduğundan istatistiksel olarak anlamlı farklılık olmadığı görülmüştür.
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6.3.Başka İşletmede Çalışma Durumuna Göre Bulgular

Başka işletmede çalışma değişkenine göre Otantik Liderlik ölçeği alt boyutlarının farklılık gösterip 
göstermediğine ilişkin uygulanan bağımsız örneklem t testi sonuçları aşağıdaki tablo 3’te yer almaktadır.

Tablo 3: Başka İşletmede Çalışma Durumuna Göre Otantik Liderlik ve Alt Boyutlarının  
Bağımsız Örneklem T-Testi Tablosu

N Ss T Sd P

İlişkisel Şeffaflık
Evet 68 4,1118 ,10697 -1,300

Hayır 63 4,2508 ,10701 -1,297 129 ,548
Bilgiyi Dengeli 
ve Tarafsız 
Değerlendirme

Evet 68 3,8971 ,11874 -1,736

 Hayır 63 4,1032 ,11847 -1,740 129 ,661

İçselleştirilmiş 
Ahlak Anlayışı

Evet 68 4,1716 ,11430 -1,924

Hayır 63 4,3915 ,11467 -1,918 129 ,903

Öz Farkındalık
Evet 68 3,9044 ,11876 -1,340

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

Çalışanların başka işletmede çalışıp çalışmadıklarına göre Otantik Liderlik ölçeğinin tamamı ve alt 
boyutlarında p>0,05 bulunduğundan istatistiksel olarak anlamlı farklılık olmadığı görülmüştür.

6.4.Yaşa Göre Bulgular

Çalışanların yaşlarına göre Otantik Liderlik ölçeği alt boyutlarının farklılık gösterip göstermedi-
ğine ilişkin uygulanan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonuçları aşağıdaki tablo 4’te yer almaktadır.
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Tablo 4: Yaşa Göre Otantik Liderlik ve Alt Boyutlarının ANOVA Tablosu

n M Sd F P

İlişkisel Şeffaflık

20-30 yaş 38 4,1158 ,09649

31-40 yaş  54 4,0148 ,08523

41-50 yaş 25 4,4560 ,09275

51 ve 
üzeri
Toplam

14
131

4,4857
4,1786

,16603
,05359 4,653 ,004*

Bilgiyi Dengeli ve 
Tarafsız Değerlendirme

20-30 yaş 38 3,9145 ,11286

31-40 yaş 54 3,9630 ,09722

41-50 yaş 25 4,0100 ,13029

51 ve 
üzeri
Toplam

14
131

4,3214
3,9962

,14692
,05979 1,289 ,281

İçselleştirilmiş Ahlak 
Anlayışı

20-30 yaş 38 4,2018 ,13572

31-40 yaş 54 4,2469 ,08180

41-50 yaş 25 4,3733 ,10059

50 ve 
üzeri
Toplam

14
131

4,4286
4,2774

,16175
,05770 ,619 ,604

Öz Farkındalık

20-30 yaş 38 3,8618 ,12101

31-40 yaş 54 3,9861 ,09356

41-50 yaş 25 4,0100 ,12457

51 ve 
üzeri
Toplam

14
131

4,2321
3,9809

,14700
,05952 1,039 ,378

Çalışanların yaşlarına göre Otantik Liderlik alt boyutlarının tek yönlü varyans (ANOVA) analizinde 
sadece “İlişkisel Şeffaflık” alt boyutunda p= ,004 (p<0,05) olduğundan istatistiksel olarak anlamlı bir 
fark olduğu gözlemlenmiştir. “İlişkisel Şeffaflık” alt boyutunda 31-40 yaşında olan yöneticilerin sergile-
dikleri liderlik davranışlarının diğer yaş gruplarına göre daha doğru olduğu ve yaptıklarıyla söyledikleri-
nin tutumlu olduğu yani diğer gruplara göre Otantik Liderlik davranışlarını sergiledikleri saptanmıştır.

6.5.Medeni Duruma Göre Bulgular

Medeni durumlarına göre Otantik Liderlik ölçeği alt boyutlarının farklılık gösterip göstermedi-
ğine ilişkin uygulanan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonuçları aşağıdaki tablo 5’te yer almaktadır.
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Tablo 5: Medeni Duruma Göre Otantik Liderlik ve Alt Boyutlarının ANOVA Tablosu

N M Sd F P

İlişkisel Şeffaflık

Evli 86 4,2000 ,06457

Bekar  40 4,1400 ,09824

Boşanmış 5 4,1200 ,40299

Toplam 131 4,1786 ,05359 ,152 ,859

Bilgiyi Dengeli ve 
Tarafsız Değerlendirme

Evli 86 4,0552 ,06961

Bekar 40 3,9000 ,11733

Boşanmış 5 3,7500 ,38730

Toplam 131 3,9962 ,05979 1,040 ,357

İçselleştirilmiş Ahlak 
Anlayışı

Evli 86 4,3721 ,06272

Bekar 40 4,1083 ,12368

Boşanmış 5 4,0000 ,29814

Toplam 131 4,2774 ,05770 2,705 ,071

Öz Farkındalık

Evli 86 4,0669 ,06912

Bekar 40 3,8063 ,11790

Boşanmış 5 3,9000 ,30208

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

Çalışanların medeni durumlarına göre Otantik Liderlik ölçeğinin tamamı ve alt boyutlarında p>0,05 
bulunduğundan istatistiksel olarak anlamlı farklılık olmadığı görülmüştür.

6.6.Eğitim Duruma Göre Bulgular

Çalışanların eğitim durumunlarına göre Otantik Liderlik ölçeği alt boyutlarının farklılık gösterip 
göstermediğine ilişkin uygulanan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonuçları aşağıdaki tablo 6’da yer 
almaktadır.
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Tablo 6: Eğitim Durumuna Göre Otantik Liderlik ve Alt Boyutlarının ANOVA Tablosu

N m Sd F P

İlişkisel Şeffaflık

Orta Öğretim 17 4,3059 ,14564

Lise 19 4,1474 ,17826

Ön lisans 27 4,1630 ,12497

Lisans 57 4,1544 ,07820

Yüksek Lisans 11 4,2000 ,11442

Toplam 131 4,1786 ,05359 ,220 ,927

Bilgiyi Dengeli ve 
Tarafsız 
Değerlendirme

Orta Öğretim 17 4,2794 ,14521

Lise 19 3,9605 ,17549

 Ön lisans 27 4,1759 ,13398

Lisans 57 3,9342 ,08906

Yüksek Lisans 11 3,5000 ,11677

Toplam 131 3,9962 ,05979 2,934 ,023*

İçselleştirilmiş Ahlak 
Anlayışı

Orta Öğretim 17 4,3333 ,14575

 Lise 19 4,2281 ,17853

Ön lisans 27 4,3827 ,11762

Lisans  57 4,3158 ,08964

Yüksek Lisans 11 3,8182 ,12999

Toplam 131 4,2774 ,05770 1,638 ,169

Öz Farkındalık

Orta Öğretim 17 4,2647 ,11029

Lise 19 3,9474 ,16947

Ön lisans 27 4,2500 ,11004

Lisans 57 3,8947 ,09217

Yüksek Lisans 11 3,3864 ,18879

Toplam 131 3,9809 ,05952 4,579 ,002*

Çalışanların eğitim durumlarına göre Otantik Liderlik alt boyutlarının tek yönlü varyans (ANOVA) 
analizinde sadece “Bilgiyi Dengeli ve Tarafsız Değerlendirme” ve “Öz Farkındalık” alt boyutlarında p= 
,023 (p<0,05) ve p= ,002 (p<0,05) olduğundan istatistiksel olarak anlamlı bir fark olduğu gözlemlen-
miştir. “Bilgiyi Dengeli ve Tarafsız Değerlendirme” alt boyutunda eğitim durumu lise olan, “Öz Far-
kındalık” alt boyutunda ise eğitim durumu yüksek lisans olan yöneticilerin sergiledikleri liderlik dav-
ranışlarının diğer eğitim durumlarına göre daha doğru olduğu ve yaptıklarıyla söylediklerinin tutumlu 
olduğu, liderlik davranışlarını daha net sergiledikleri saptanmıştır.
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6.7.Sektörde Çalışma Süresine Göre Bulgular

Çalışanların sektörde çalışma sürelerine göre Otantik Liderlik ölçeği alt boyutlarının farklılık gös-
terip göstermediğine ilişkin uygulanan tek yönlü varyans analizi (Anova) sonuçları aşağıdaki tablo 7’de 
yer almaktadır.

Tablo 7: Sektörde Çalışma Süresine Göre Otantik Liderlik ve  
Alt Boyutlarının ANOVA Tablosu

N m Sd F p

İlişkisel Şeffaflık

1 yıldan az 4 4,1500 ,18930

2-4 yıl 26 3,9846 ,13076

4-6 yıl 30 4,1400 ,10940

7-9 yıl 25 4,0560 ,10741

10 yıl ve üzeri 46 4,3826 ,08984

Toplam 131 4,1786 ,05359 2,292 ,063

Bilgiyi Dengeli 
ve Tarafsız 
Değerlendirme

1 yıldan az 4 4,1875 ,27717

2-4 yıl 26 3,8365 ,14206

 4-6 yıl 30 4,0583 ,13277

7-9 yıl 25 3,8400 ,13985

10 yıl ve üzeri 46 4,1141 ,09218

Toplam 131 3,9962 ,05979 1,167 ,329

İçselleştirilmiş Ahlak 
Anlayışı

1 yıldan az 4 4,3333 ,45134

 2-4 yıl 26 4,0897 ,17103

4-6 yıl 30 4,2667 ,11896

7-9 yıl  25 4,2667 ,12019

10 yıl ve üzeri 46 4,3913 ,07843

Toplam 131 4,2774 ,05770 ,874 ,481

Öz Farkındalık

1 yıldan az 4 4,0000 ,53033

2-4 yıl 26 3,8558 ,14017

4-6 yıl 30 3,9583 ,13776

7-9 yıl 25 3,9600 ,11427

10 yıl ve üzeri 46 4,0761 ,09576

Toplam 131 3,9809 ,05952 ,451 ,772

Çalışanların sektörde çalışma sürelerine göre Otantik Liderlik ölçeğinin tamamı ve alt boyutlarında 
p>0,05 bulunduğundan istatistiksel olarak anlamlı farklılık olmadığı görülmüştür.
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7. Sonuç ve Öneriler

Bu araştırmada; Uşak İli Deri (Karma) organize sanayi bölgesinde yer alan işletmelerdeki yönetici-
lerin sergiledikleri otantik liderlik davranışlarının demografik özelliklere göre gösterdikleri değişiklik-
leri Tabak, Polat, Coşar ve Türköz (2012) tarafından Türkçe’ye uyarlanmış olan “Otantik Liderlik Öl-
çeği” kullanılarak incelenmiştir.

Yapılan analizler sonucunda; yöneticilerin cinsiyetlerine göre sergiledikleri otantik liderlik özellik-
lerinde herhangi bir farklılık tespit edilememiştir. Cinsiyetin yanı sıra yöneticilerin başka işletmede ça-
lışma durumlarına göre de istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı görülmüştür. Cinsiyetin 
liderlik davranışlarında bir farklılık göstermemesi ve gösterilen liderlik davranışlarını etkilememesi iş-
yerlerimiz için olumlu bir sonuç olarak görülebilir. Böylece çalışanların işyerindeki performanslarının 
ve davranışlarının cinsiyete bağlı olmadan, işyerlerinin hedef ve amaçlarına yönelik olduğu görülmek-
tedir. Cinsiyetin, yöneticilerin Otantik Liderlik davranışlarına etki eden bir unsur olmadığından bah-
setmek mümkündür.

Bir başka değişken olan yöneticilerin yaşlarına bakıldığında ise; Otantik Liderliğin alt boyutla-
rından olan “İlişkisel Şeffaflık” alt boyutunda istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu gözlem-
lenmiştir. Bu boyutta 31-40 yaş arasında olan yöneticilerin sergiledikleri liderlik davranışlarının diğer 
yaş gruplarına göre değişkenlik gösterdiği saptanmıştır. Bunun nedeninin ise işletmelerdeki yöneti-
cilerin genel olarak işletme sahibi olmaları ve bu işletmede yöneticilik vasfını küçük yaşta benimse-
melerinden kaynaklandığını söylemek mümkündür. Ayrıca kurulan ilişkilerde şeffaflık, dürüstlük, 
net ve doğru iletişim becerileri bu yöneticileri bir adım öne taşımaktadır. Çalışanların beklentilerine 
cevap verebilen, olanlarla ilişki kurmada zorlanmayan ve değer veren bir yöneticilik anlayışı; işlet-
melerin sürdürülebilir hedef ve amaçları doğrultusunda ilerleyebilmeleri için çok önemlidir. Bu yaş 
aralığındaki yöneticilerin hem işin sahibi olmaları hem de küçük yaştan itibaren yer aldıkları sektö-
rel tecrübelerini çalışanlarla kurdukları doğru ilişki ile bir adım öteye taşımak adına liderlik ettik-
leri görülmektedir. 

İşyerlerindeki yöneticilerin medeni durumlarına ve sektörde çalışma sürelerine göre Otantik Li-
derlik davranışlarının farklılık göstermediği sonucuna varılmıştır. Yaş gruplarında sektörel tecrübenin 
önemli olduğu tespit edilmiş olsa da, çalışma süreleri bakımından liderlik davranışlarının etkilenme-
diği tespit edilmiştir. Ayrıca medeni durumunda sergilenen otantik liderlik davranışlarına bir etkisi ol-
madığı gözlenmiştir. 

Yöneticilerin eğitim durumlarına göre sergiledikleri liderlik davranışları incelendiğinde ise anlamlı 
farklılıklar gözlemlenmiştir. Bu farklılıklar Otantik Liderliğin “Bilgiyi Dengeli ve Tarafsız Değerlendirme” 
ve “Öz Farkındalık” alt boyutlarında ortaya çıkmıştır. “Bilgiyi Dengeli ve Tarafsız Değerlendirme” alt 
boyutuna göre eğitim durumu lise olan yöneticilerde farklılık gözlemlenmiştir. Bu işletmelerdeki yö-
neticilerin çoğu mesleklerini babalarından veya aile fertlerinin birinden almaktadırlar ve genellikle iş-
letme sahibi olarak yöneticilik yapmaktadırlar. Bunların yanı sıra işletmelerde henüz 14-15 yaşlarında 
iken bulunmaya ve görev üstlenmeye başlamaktadırlar. Bütün bunlar göz önünde bulundurulduğunda 
bu işletmelerdeki yöneticilerin yöneticiliğe bir nevi erken başlamalarından dolayı bilgiyi dengeli ve ta-
rafsız değerlendirmeleri otantik liderliğin diğer alt boyutlarına göre daha ön plana çıkmaktadır. Diğer 
bir alt boyut olan “Öz Farkındalık” eğitim durumuna göre sergilenen liderlik davranışlarında ön plana 
çıkmaktadır. Yüksek lisans yapmış yöneticilerin otantik liderlik özelliklerini bilerek ve farkında olarak 
sergiledikleri gözlemlenmiştir. Bu yöneticilerin ortaya koydukları davranışların farkında olmaları eğitim 
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seviyelerinin yüksek olması ile doğrudan orantılıdır. Kendini yetiştirmek gayretinde olan ve bunun et-
kisinin işletmenin yönetilmesi açısından önemli olduğunu düşünen, kendini bilen yöneticilerin eğitim 
durumları ile beraber ön plana çıktığı görülmektedir. Kendi yetenek ve becerilerini aldıkları eğitimle 
bir üst seviyeye taşımanın, bireylerin sergiledikleri liderlik davranışlarında fazlaca etkili olduğunu söy-
lemek mümkündür. 

Sonuç olarak; Otantik Liderlik Ölçeğine göre Uşak İli Deri (Karma) organize sanayi bölgesinde yer 
alan işletmelerdeki yöneticilerin sergiledikleri otantik liderlik özellikleri ve davarnışları, yaş ve eğitim 
durumlarına göre değişirken cinsiyet, medeni durum, başka işletmede çalışma ve sektörde çalışma sü-
resine göre herhangi bir farklılık göstermemektedir. 
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