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ÖZET  

Günümüz iĢletme yaĢamında etik davranıĢlar sergileyen ve oldukları gibi 

davranarak diğerlerine örnek olabilen liderlere olan ihtiyaç her geçen gün 

artmaktadır.  KarmaĢıklaĢan iĢletme yaĢamında örgütlerin baĢarısını artıracak bir 

diğer unsur da çalıĢanlarının örgütlerine olan güvenleridir. Bu nedenle araĢtırma 

otantik liderlik örgütsel güven iliĢkisi üzerine inĢa edilmiĢtir.   

ÇalıĢmada, Erzincan Üniversitesinin Erzincan il merkezinde bulunan 

akademisyenlerin otantik liderlik algıları ile örgüte olan güvenleri arasındaki iliĢki 

araĢtırılmıĢtır. Bu amaç doğrultusunda akademisyenlere anket uygulanarak elde 

edilen veriler incelenmiĢ ve değerlendirilmiĢtir.  

Tez üç bölümde oluĢmaktadır. Birinci bölümde liderlik ve otantik liderlik 

kavramları ikinci bölümde ise örgütsel güven kavramı ele alınmıĢtır. Üçüncü 

bölümde ise çalıĢmada elde edilen sonuçlara yer verilmiĢtir.  

AraĢtırma neticesinde akademisyenlerin otantik liderlik algılarının örgütsel 

güven algılarını olumlu anlamda etkilediği tespit edilmiĢtir. Alan yazında dört 

boyutlu olarak incelenen otantik liderlik algısı Erzincan Üniversitesi örnekleminde 

iki boyutlu olarak geçerlenmiĢtir. AraĢtırmada elde edilen diğer sonuçlar çalıĢmanın 

üçüncü bölümünde tartıĢılmıĢtır. 

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Otantik Liderlik, Örgütsel Güven 



 
 

IV 
 

AUTHENTIC LEADERSHIP AND ORGANIZATIONAL TRUST– 

AN APPLICATION  

Etem KILIÇ 

Erzincan University, Institute of Social Sciences, Department of Business 
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ABSTRACT 

Today, in the business life it increases the need of model leaders who act like 

himself. At the complexing business life another factor that will increase the success 

of the organization is the trust of employees to their organization.  So, the study was 

built on the relationship between authentic leadership and organizational trust. 

 On resarched the relationship between authentic leadership and 

organizational trust at the Erzincan University‟s faculties who work in the center of 

Erzincan Province. For this purpose it is executed a survey to faculties and it is 

examined the data obtained.  

The thesis consists of three parts. In the first part the concepts of leadership 

and authentic leadership are discussed. Second part of thesis consists of concept of 

organizationsl trust.  The third chapter of study includes the results of the research. 

It is obtained that acedemics‟ perception of authentic leadership affect 

positively the perception of organizational trust. At the contrary of literature, the 

authentic leadership perception has been validated as two dimensions in the sample 

of Erzincan University. Other resutls obtained in the study was discussed at the thrid 

part of the study.  

Key Words: Leadership, Authentic Leadership, Organizational Trust.  
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GİRİŞ  

DeğiĢen örgüt yaĢamında kritik baĢarı faktörlerinden biri de “liderlik” olarak 

görülmektedir. Bu çerçevede araĢtırmacılar tarafından liderlik konusunda birçok 

çalıĢma yapılmıĢ ve liderlik ve etkileri konularına açıklık getirilmeye çalıĢılmıĢtır. 

Bunun nedenlerinden biri de küreselleĢmenin politik, sosyal ve teknolojik 

geliĢmelerin örgütler üzerinde oluĢturduğu baskıların liderlere yeni vasıflar yüklemiĢ 

olmasıdır. KüreselleĢme, toplumların kültürlerini, üretim ve tüketim biçimlerini 

değiĢtirdiği gibi yönetim ve liderlik stilleri üzerinde de önemli etkiler oluĢturmuĢtur.
1
  

Liderler, örgüt için vizyon ve stratejik istikameti belirleme, vizyonun 

çalıĢanlara ve müĢterilere aktarılması, çalıĢanlara ilham kaynağı olması, çalıĢanların 

aynı amaca odaklanmalarının sağlanması ve vizyonu gerçekleĢtirmeye yönelik 

örgütlenmenin ortaya çıkartmaya çalıĢırlar. Örgütler, liderliği mantıksal ya da teknik 

bir etkinlik olarak değil, örgüt içinde insanların yönetilmesini ve topluluk 

duygusunun geliĢtirilmesini içeren bir etkinlik olarak görmektedirler. Freud‟a göre 

insan topluluklarının, kendilerine bir kimlik ve amaç duygusu sağlamak düĢüncesiyle 

liderlere ihtiyaç duyduklarını ileri sürmüĢtür. 
2
 

Liderler, örgütler için hayati bir öneme sahiptir. Çünkü insan faktörünün 

olduğu her ortamda karmaĢıklık ve problemler vardır. Bu karmaĢıklığın ve sorunların 

giderilmesi veya en aza indirgenmesi için bir lidere ihtiyaç duyulmaktadır. Ġnsanlar 

doğası gereği tembel ve çalıĢmayı sevmediklerinden dolayı birileri tarafından 

yönlendirilmek ve teĢvik etme ihtiyaç hissederler. Bu neden dolayı örgütler için lider 

önemli bir faktördür. Örgütler zorlu dönemlerinde bu zorluklara baĢa çıkacağı veya 

en az zararla bu durumda kurtaracağı liderlere ihtiyaç duyarlar.  

Günümüz iĢ dünyasının iĢ yapıĢ Ģekillerindeki karmaĢıklık ve toplumların 

liderler üzerinde yaratmıĢ olduğu her türlü baskı, yeni türden liderlik yaklaĢım 

                                                             
1 Melih ġimĢeker ve Sinan Ünsar, “KüreselleĢme Süreci ve Liderlik”, Journal of Yaşar University, 

Vol.3, 2008, s.1029-1030. 
2 Hakan Dilek, Liderlik Tarzlarının ve Adalet Algısının; Örgütsel Bağlılık, İş Tatmini ve Örgütsel 

Vatandaşlık Davranışı Üzerine Etkilerine Yönelik Bir Araştırma,(DanıĢman: Doç.Dr. Lütfihak 

Alpkan), Gebze Yüksek Teknoloji Enstitüsü Sosyal Bilimler Enstitüsü, YayınlanmıĢ Doktora Tezi, 

2005, s.8-9. 
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arayıĢlarını da beraberinde getirmektedir. Liderlerin nasıl daha verimli ve etkili 

olacakları sorunsalı problemlerin merkezinde yer almakla birlikte, bu konu ile ilgili 

fikir birliği oluĢmuĢ değildir. Ancak son dönemde meydana gelen geliĢmeler etik, 

ahlaki ve otantik liderlik yaklaĢımlarının ön plana çıkmasına neden olmuĢtur. Otantik 

liderlik kavramı bu kapsamda yukarıda ifade edilen çerçevede ihtiyaçlara yanıt 

vermek üzere tartıĢılmaya baĢlanmıĢ bir kavramdır. 

Otantik lider, “kendine güvenen, umut dolu, iyimser, etik değerleri özümsemiĢ, 

geleceği düĢünen, liderlik kabiliyetlerini geliĢtirmeye öncelik veren kiĢidir. Otantik 

liderler “kendine dönük liderlerdir; kendi liderlik sürecini göz önünde buladurarak 

sürekli kendilerini geliĢtirir ve pozitif yönde davranıĢlar sergilerler.”
3
 

Son zamanlarda otantik liderlik konusunda literatür, otantik liderlik 

tanımlanmasında birkaç temel boyut etrafında odaklandığını gösterilmektedir. Avolio 

ve Luthans (2003), otantik liderliği, liderler ve ortaklarının kendilerini 

geliĢtirmelerinin desteklenmesiyle hem yüksek öz farkındalık hem de kendi kendini 

düzenleyen pozitif davranıĢların sonuçlarını hem pozitif psikoloji hem de geliĢmiĢ 

örgütsel çevreden çıkarıldığı bir süreç olarak tanımlamaktadır.
4
 

Örgütler küreselleĢmenin getirdiği hızlı değiĢimlere, küçülen ve yalızlaĢan 

örgüt yapılarına ve takım temelli çalıĢanlar Ģekillerine uyum sağlayabilme yeteneğine 

sahip olmalıdır. Ayrıca günümüz örgütlerinde baĢarılı olmanın temelinde yer alan 

yöneticiye ve örgüte duyulan güven, stratejik bir özellik haline gelmiĢtir. Böyle bir 

yapı içerisinde örgütlerin varlıklarını devam ettirebilmeleri ve maliyetlerini 

düĢürebilmeleri için güven, sosyal sermaye olarak oldukça önemli bir konuma 

gelmiĢtir. Birlikte çalıĢmak, genellikle baĢkalarına belirli bir düzeyde bağlı olmayı 

gerektirir ve bu yüzden insanlar, kiĢisel ve örgütsel hedeflere ulaĢmak için çeĢitli 

                                                             
3
 Sıtar Keser, İlköğretim Okulu Yöneticilerinin Otantik Liderlik ve Psikolojik Sermaye Özelliklerinin 

karşılaştırılması,(DanıĢman: Doç. Dr. Ġbrahim KocabaĢ), Yıldız Teknik Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsü, 2013, s.37. 
4 Fred O. Walumbwa, Bruce J. Avolio, William L. Gardner, Tara S. Wernsing ve Suzanne J. Peterson; 

“Authentic Leadership: Development and Validation of a Theory-Based Measure”, Journal of 

Management, Vol. 34,  2008, s.92. 
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Ģekillerde baĢka insanlara güvenmek zorundadırlar.
5
 Bu nedenle örgütler için hayati 

önem taĢıyan iki faktörün “liderlik” ve “güven” olduğunu söyleyebiliriz.  

Türkiye gibi toplumsal anlamda “diğerine güvenme düzeyi”nin düĢük olduğu 

toplumlarda örgütler bu problemle baĢa çıkmak durumundadırlar. Bu süreçte en 

önemli rol yine liderlere düĢmektedir. Liderin yol göstericiliğinde örgütler, çalıĢma 

iklimlerinde güveni tesis edebilecekler ve böylece stratejik anlamda baĢarıya 

ulaĢmaları söz konusu olabilecektir.  

Bu nedenlerle çalıĢmada otantik liderlik ve güven konusu ele alınmıĢtır. 

Otantik liderlik özelliğine sahip liderlerin örgütsel güveni oluĢturma ve sürekliliğini 

sağlamada daha baĢarılı olabilecekleri düĢünülmektedir. Bu sorunsaldan yola 

çıkılarak, otantik liderlik-güven iliĢkisi sorgulanmaya çalıĢılmıĢtır. 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
5 ġeyma Gün Eroğlu; “ÇalıĢanların Örgütsel Adalet Algısının Örgütsel Güven Üzerindeki Etkileri”, 

Pamukkale İşletme ve Bilişim Yönetimi Dergisi, S.1, 2014, s.57.  
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BİRİNCİ BÖLÜM 

LİDERLİK VE OTANTİK LİDERLİK  

1. Liderlik  

Bu bölümde; lider ve liderlik kavramları, liderlik kuramları, otantiklik ve 

otantik liderlik kavramları incelenecektir.  

1.1. Lider ve Liderlik 

Ġnsanlar grup halinde yaĢayan sosyal nitelikli canlılar olduklarından,  

oluĢturdukları bu grupları yönetecek ve hedeflerine ve amaçlarına götürecek liderlere 

ihtiyaç duyarlar.  Bir baĢka ifadeyle insanlar kendi arzu ve ihtiyaçlarının bir kısmını 

gerçekleĢtirmek, kiĢisel hedeflerine ulaĢmak için bir gruba ihtiyaç duyarlar ve grup 

halinde hareket etme zorunluluğunu  hissederler. Bu zorunluluk gereği insanlar 

içinde bulundukları grupları yönetecek ve hedeflerine götürecek liderlere ihtiyaç 

duyarlar. Belirli amaç ve hedefleri olan bu insanları bir grup oluĢturarak harekete 

geçirmek her insanda kolay bulunmayan ayrı bir beceri ve ikna etme yeteneğini 

gerektirmektedir. Liderlik olarak ifade edilebilecek olan bu yetenek; “Bir grup insanı 

belirlenmiĢ hedefler etrafında toplayabilme becerisi ve bu hedef ve amaçları  

gerçekleĢtirmek için onları harekete geçirme yetenek ve bilgilerinin toplamı” olarak 

tanımlanmıĢtır.
6
 

Lider, baĢkalarını belli bir amaç doğrultusunda davranmaya sevk eden ve aynı 

zamanda onları etkileyen kiĢiye denir. Bir grup insanın, kendi kiĢisel veya grup 

amaçlarını gerçekleĢtirmek üzere takip ettiği kiĢi liderdir. Ġnsanlar liderin istek, emir 

ve talimatları doğrultusunda hareket etme konusunda istekli davranırlar.
7
 Diğer bir 

ifadeyle lider, grubun amacını belirleyen, grup içindeki iletiĢimi sağlayan yaratıcı, 

örgütleyici ve düzenleyici kiĢidir.
8
 

 Bu yönüyle lideri, grup üyelerini bir araya toplayan ve onları grup amaçlarını 

güdüleyen kiĢi olarak tanımlamak mümkündür. Liderin var olması için belirli bir 

                                                             
6 Erol Eren, Örgütsel Davranış ve Yönetim Psikolojisi, 13.bs., Ġstanbul 2012, s.435.  
7
 Tamer Koçel, İşletme Yöneticiliği, 14.bs., Ġstanbul 2013, s.569. 

8 Salih Güney, Liderlik, 1.bs., Ġstanbul 2012, s.26.  
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amacın ve grubun var olması ve grup üyelerinin liderlik özelliklerine sahip bir kiĢiyi 

takip etmeleri gerekir. Kısacası lider, grup üyeleri tarafından takip edilen kiĢidir.
9
 

Lider, insanları çekim alanına sokan, insanı, varlığı ve eĢyayı farklı bir duyuĢ 

ve marifet ile hisseden, öngörüsü, iletiĢim ve ikna becerisi, analiz, sentez ve benzeri 

zihinsel ve sosyal yetenekleri geliĢmiĢ olan bir bireydir. Ahlaki bakıĢ açısıyla lider, 

kendisiyle savaĢını devamlı olarak sürdüren, bilgi odaklı bir değerlendirme ve karar 

becerisine sahip ve nihayetinde tüm insanlığı kucaklayan evrensel bir ahlak anlayıĢı 

ile insanlara hizmet etmeye ve insani değerlere odaklanmaya yönelen bir kiĢilik 

olarak tanımlanabilir.
10

BaĢka bir bakıĢ açısıyla lider; insanların davranıĢlarını kendi 

istediği Ģekilde etkileyen ve bu etkileme eylemini gerçekleĢtirirken onlara yol 

gösteren, aydınlatan, öğreten, ileriyi gören, emir ve talimat veren, birlikte çalıĢtığı 

kimselerin istek ve ihtiyaçlarını zamanında fark eden yaratıcı bir kiĢi olarak ifade 

etmek mümkündür.
11

 

Lider, bir otorite veya statünün fonksiyonu olmaktan çok bir Ģeyi baĢkalarına 

istetmek ve benimsetmek suretiyle yaptırabilme gücüne sahip olan kiĢidir. Bu 

kapsamda liderliğin, lider ve izleyicileri arasında belirli durumlarda ortaya çıkan ve 

etkileĢim Ģeklinde ifade edilen karĢılıklı iliĢkilerin bir fonksiyonu olduğu 

söylenebilir. Bu tanımdan hareketle bir fonksiyon olarak liderlik; liderin kendisinin 

(l), izleyicilerinin (i) ve liderliğin içinde ortaya çıktığı durumun (d) bir ifadesi olarak 

Ģu Ģekilde gösterilebilir.
12

 

L = f ( Lider, Ġzleyici, Durum). 

Liderlik, belirli Ģartlar altında kiĢisel veya grup amaçlarını gerçekleĢtirmek için 

bir kiĢinin baĢkalarının faaliyetlerini etkilemesi ve yönlendirmesi süreci olarak 

tanımlanabilir. Liderlik bir süreci tanımlamaktadır. Bu durumda liderlik sürecinin 

                                                             
9
 Ġlhan Erdoğan, İşletmelerde Davranış, 4.bs., Ġstanbul 1994, s.330.  

10
 Ġlhami Fındıkçı, Bir Gönül Yolculuğu Hizmetkar Liderlik, 1.bs., Ġstanbul 2013, s.49. 

11
 Ġsmail Bakan, “Örgüt Kültürü ve Liderlik Türlerine ĠliĢkin Algılamalar ile Yöneticilerin 

Demografik Özellikleri Arasındaki ĠliĢki: Bir Alan AraĢtırması”, Karamanoğlu Mehmetbey 

Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi, S.14, 2008, s.15. 
12 M. ġerif ġimĢek, Yönetim ve Organizasyon, 10.bs., Konya 2008, s.197. 
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özünü, bir kiĢinin baĢkalarını etkileyebilmesi
13

 ve liderin izleyicilerini belirli koĢullar 

doğrultusunda etkileyebilmesi oluĢturur.
14

 

Liderlik; bünyesinde lider, izleyici ve koĢulların yer aldığı karmaĢık 

iliĢkilerden teĢekkül etmiĢ bir süreçtir. Liderlik sürecinin temelini, liderin 

izleyicilerini belirli koĢullar doğrultusunda etkileyebilmesi oluĢturur.
15

 

Liderlik, bir grubun üyelerinin tüm içsel ve dıĢsal olayların analizini, amaç 

seçimini, her türlü aktivitelerin düzenlenmesini, bireysel güdü ve yeteneklerini, 

bireylerarası güç iliĢkilerini ve ortak yönlerini etkileyen sosyal bir süreçtir.
16

 

Yazında  liderliğin tanım, özellik ve türlerine yönelik bir çok kuramsal ve 

görgül çalıĢma yer almaktadır. Buna rağmen, herkes tarafından genel kabul görmüĢ 

bir liderlik tanımı yoktur. Yapılan her tanım liderlik kavramının farklı yön ve 

boyutlarını ifade etmektedir. Çünkü liderlik çok boyutludur ve örgütler faaliyet 

gösterdikleri ortamların değiĢmesi nedeniyle liderlerden beklentiler de sürekli 

değiĢmektedir. Bir diğer neden ise liderliğin yönetim, psikoloji, sosyoloji, siyaset ve 

eğitim gibi birçok bilimin inceleme alanına dâhil olmasıdır.
17

 

Liderlikle ilgili yapılmıĢ çalıĢmalar incelendiğinde liderliğin, grup süreçlerinin 

odak noktası olduğu görülmektedir.  Bu açıdan lider grup faaliyetlerinin ve 

değiĢiminin merkezindedir ve grubun arzu ve iradesini temsil eder. Liderlikle ilgili 

tanımların bir diğer unsurunu kiĢilik oluĢturmaktadır. Bu tanımlar liderliği kiĢinin 

sahip olduğu özel kiĢisel ve karakteristik özelliklerin birleĢimi olarak ifade 

etmektedir. DeğiĢim ve dönüĢüm bakıĢ açısıyla liderlik; örgütte değiĢim meydana 

getirmek için liderlerin sergiledikleri davranıĢ ve eylemler olarak tanımlanmaktadır. 

                                                             
13

 Mümin Ertürk, İşletmelerde Yönetim ve Organizasyon, 4.bs., Ġstanbul 2009,s.151. 
14

 Bakan, s.15. 
15

 Bakan, s.15. 
16

 Ali KıĢ ve Necdet Konan, “Okul Müdürlerinin Öğretimsel Liderlik DavranıĢlarını Gösterme 

Düzeylerine ĠliĢkin Sınıf ve BranĢ Öğretmenlerinin GörüĢleri: Bir Meta Analiz”, Eğitim ve Öğretim 
Araştırmaları Dergisi, S.1, 2014, s.360. 
17 Özkan Tütüncü ve Yılmaz Akgündüz, “Seyahat Acentelerinde Örgüt Kültürü ve Liderlik 

Arasındaki ĠliĢki: KuĢadası Bölgesinde Bir AraĢtırma”, Anatolia: Turizm Araştırmaları Dergisi, S.1, 

2012, s.62 
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Bu noktada liderlik, grup üyelerinin onlardan beklenenden daha fazlasını 

gerçekleĢtirmeye yönelten bir dönüĢüm süreci olarak değerlendirilmektedir.
18

 

Kapsayıcı bir bakıĢ açısıyla liderlik; liderin, kendini samimiyetle takipçilerine 

ulaĢtırabilmesi, farklı durumlarda sergilenen davranıĢlara, farklı anlamlar 

yükleyebilmesi, takipçilerin; amaçlar doğrultusunda harekete geçebilme 

yeteneğidir.
19

 

1.2. Liderlik ve Yöneticilik 

Liderlik ve yöneticilik kavramları insanoğlunun tarih sahnesinde yer aldığı 

andan itibaren var olan ve ilgi çeken konular olarak karĢımıza çıkmaktadırlar. Bu iki 

kavram, bazen filozofların günümüze ıĢık tutan çalıĢmalarında, bazen de güçlü devlet 

adamları ile bunların savaĢçılarına ait anekdotlarda sıkça karĢımıza çıkmaktadır. 

Birbirlerinden ayrı fonksiyonları olan liderlik ve yöneticilik kavramlarının bazen 

birbirlerinin yerine kullanıldıklarına rastlanmaktadır. Bu iki kavramın tanımından 

hareket edilerek bu kavramların benzerlik ve farklılıkları ortaya konulabilir.
20

 

Günlük yaĢamda genellikle birbirinin yerine kullanılabilen liderlik ve 

yöneticilik kavramları birbirinden farklı kavramlardır. Liderin ana yönelimi, 

organizasyonun stratejik olarak hedefe yönlendirme safhasında misyon, vizyon ve 

amaçlarını tespit etmek ve onlara kavuĢmak maksadıyla farklı türden uygulanabilir 

stratejileri belirlemek iken, yöneticinin ana yönelimi ise belirlenmiĢ olan farklı 

stratejileri uygulayarak hedeflenen sonuçlara ulaĢmaktır. Bu kapsamda yöneticilik, 

bir organizasyonun yönetim sürecini, etkin ve hatasız olarak yürütülmesiyle ilgilidir. 

Liderlikte ise örgütün amaçlarına dikkat çekilmektedir.
21

 

Liderlik, insanları ortak bir amaca yöneltme kapasitesi ve isteği olup, dinamik 

ve kiĢisel bir süreçtir. Liderlik denildiğinde çoğunlukla akla ilk gelen; bir amaç için 

                                                             
18

 Öznur Bozkurt ve Murat Göral, “Modern Liderlik Tarzlarının Yenilik Stratejilerine Etkisini 

Belirlemeye Yönelik Bir ÇalıĢma”, Anadolu Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi, S.4, 2013, s.4. 
19 Bakan, s.16. 
20 A. Tabak ve Ü. Sığrı, Liderlik, Ü. Sığrı ve S. Gürbüz (edt.), Örgütsel Davranış (374-431), Ġstanbul 

2013, s.376. 
21 Serkan CoĢar, Otantik Liderlik Kavramı ve Ardılları Üzerine Bir Araştırma, (DanıĢman: Yrd. Doç. 

Dr. Akif Tabak) , Kara Harp Okulu Savunma Bilimleri Enstitüsü Savunma Yönetimi Ana Bilim Dalı, 

YayınlanmıĢ Yüksek Lisans Tezi, 2011. s.6.  
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bir araya gelen insanların, amaçları için uğraĢmaları süresince etkisi altında kaldıkları 

kiĢinin sahip olduğu yönetme erkidir. Bu kapsamda liderlik, çalıĢanları yöneltmede 

kullanılan bir araç olarak ifade edilebilir.
22

  

Yönetim, insanların iĢ birliği sağlama ve onları belli bir hedefe doğru yürütme, 

iĢ ve çabalarını baĢkalarının aracılığıyla amaçlara ulaĢma, diğer bir deyiĢle 

baĢkalarına iĢ gördürme faaliyetidir.  Yönetici ise, yönetim sürecinin sağladığı otorite 

gücünü elinden bulunduran, yönetim fonksiyonlarının (planlama, örgütleme, 

yürütme, koordinasyon, denetim ve karar verme) devamlılığını sağlayan kiĢidir. 

Yönetici, yönetim iĢlevini yönetim fonksiyonlarının vasıtasıyla gerçekleĢtirir.
23

  

Tablo-1‟de Lider ve yönetici arasındaki farklar ortaya konulmaya çalıĢılmıĢtır. 

Bunlar çeĢitli araĢtırmalarda çoğunlukla kabul edilmiĢ olan farklardır. 

Sonuçta liderlik ve yönetici kavramları birbirinden farklıdır ancak bunun 

nedenleri açıklıkla ortaya konulamamıĢtır. Çevre Ģartlarının belirsiz olduğu günümüz 

yaĢamında, baĢarı için birbirinden farklı anlam ve fonksiyonları olan bu kavramların 

yerinde kullanılması gerekmektedir. Bugün bu kavramlar birbirinin yerine kullanılan 

kavramlar değildir, birbirlerini tamamlayan sistemsel süreçler olarak karĢımıza 

çıkmaktadır.
24

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
22 Okan Veli ġafaklı, “KKTC'deki Kamu Bankalarında Liderlik Stilleri Üzerine Bir ÇalıĢma”, Doğuş 

Üniversitesi Dergisi, S.6, 2005, s. 133. 
23 Fındıkçı, s.50-51. 
24 Yekta Soylu, Akif Tabak ve Mustafa Polat, “Ankara Ġlinde Savunma Sanayisinde ÇalıĢan Orta 

Kademe Yöneticilerin Liderlik BileĢenlerini Algılamaları: Analitik HiyerarĢi Süreci (AHS) ile Bir 

ÇalıĢma”,  Zonguldak Karaelmas Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi, S.5, 2007, s.180. 
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Tablo-1: Lider-Yönetici Farklılıkları  

Lider  Yönetici  

Orijinaldir. Kopyacıdır. 

GeliĢtirmeye çalıĢır. Korumaya çalıĢır. 

Yenilik yapar. Sadece yönetir. 

KiĢiler üzerinde durur.  Sistemler ve yapılar üzerinde durur. 

ÇalıĢanlara güvenir. ÇalıĢanları baskı ve kontrol altında tutmaya çalıĢır. 

Uzun vadeli bakıĢ açısına sahiptir. Kısa vadeli düĢünür. 

Ne ve Niçin sorularını sorar. Nasıl ve Ne Zaman sorularını sorar. 

Gözünü ufka yöneltir. Gözü alt sınırdadır. 

Doğru iĢleri yapar. ĠĢleri doğru yapar. 

Örgütün her kademesi için geçerlidir. Örgütün sadece üst ve orta kademeleri için geçerlidir. 

Astları ile iletiĢim kurar. Astlarına emir verir. 

Farklılıklar oluĢturur. Var olan düzene devam eder. 

Esnektir. Katıdır. 

Fikirlere önem verir. Olaylara önem verir. 

YerleĢik normların dıĢına çıkar. YerleĢik normlara uygun hareket eder. 

Risk alabilendir. Kuralcıdır. 

Soruları cevaplayandır. Soru sorandır. 

TeĢvik edicidir. Yönlendiricidir. 

Görev tanımı yoktur. Görev tanımı vardır. 

Ġnsanları etkilemekte kullandığı araç kiĢisel 

özelliklerdir. 

Ġnsanları etkilemekte kullandığı araç bulunduğu 

pozisyonda verilmiĢ olan yetki ve yaptırım uygulama 
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Lider  Yönetici  

hakkıdır. 

Formal bir organizasyon yapısı Ģart değildir. Formal bir organizasyon yapısı içinde gerçekleĢir.  

Ġnsanları etkileyebilme ve harekete geçirebilme iĢidir. Bir meslektir. 

Moral otoriteye dayanır. Bürokratik otoriteye dayanır. 

Vizyona sahiptir. Planlara dayanır. 

Durağanlıktan kaçınır. KarmaĢadan kaçınır. 

BaĢarı için bireylerden faydalanır. BaĢarı için sistemden faydalanır. 

Önde hareket eder. Arkada durur. 

PaylaĢılan değerlere göre kendilerine özgü bir kültür 

oluĢturur. 

Var olan politika ve kullara göre hareket eder. 

GörüĢlerini “Sana faydalı olacak olan...” kelimeleri 

ile ifade eder. 

“Bu senin iĢin...” yaklaĢımını benimser. 

Takipçileri arasında duygusal bir bağ oluĢturur. Tarafsızlığını göstermek amacıyla astlardan uzak 

durur. 

Geleceğe odaklanır. Bugüne odaklanır. 

Grup üyelerince takip edilen kiĢidir. Grup üyelerinin tamamının izlenmesi ve davranıĢsal 

olarak takip etmesi gerekmez. 

Atama eylemi yoktur. Tanımlanan görev için atama ile ortaya çıkar. 

(Koçel, 2013; Güney, 2012; Bennis, 1989; Erdoğan, 1994  ve CoĢar, 2011‟ den faydalanarak geliĢtirilmiĢtir.) 

1.3.  Liderlik YaklaĢımların Tarihsel GeliĢimi 

Liderliğin tarihsel geliĢimine baktığımızda, ilk olarak liderlerin etkili olması 

için liderlerde belli bir özellik veya özellikler kümesi bulunması gerektiğine iliĢkin 

çalıĢmalara rastlarız. Bu özelliklere sahip liderlerin içinde bulunduğu durumdan 

bağımsız olarak her zaman baĢarılı olacağı iddia edilmektedir. Liderlik teorileri ile 

ilgili farklı zamanlarda çeĢitli yaklaĢımlar ileri sürülmüĢtür. 1950‟lere kadar büyük 
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adamlar ve özellikler teorileri, 1950-1970 yılları davranıĢsal yaklaĢım, 1970-1980 

durumsallık yaklaĢımı, 1980‟lerden günümüze kadar devam eden modern liderlik 

yaklaĢımları olarak geliĢme göstermiĢtir.  

Büyük adamlar teorisine göre sonradan lider olunmaz, lider olarak doğulur. Bu 

teoriye göre bireylerin doğuĢtan var olan kiĢisel özellikleri ve yeteneklerinin onu 

lider yapacağına inanılır. Özellikler teorisinde, baĢarılı liderlerin doğuĢtan bazı 

niteliklere sahip olarak doğduğuna ve onların diğer insanlardan ayırt edildiğine 

inanılır.  

Bu noktada bireyin kiĢisel ve fiziksel özelliklerine bağlı olarak lider olup 

olunmadığına karar verilir.  

DavranıĢsal yaklaĢıma göre liderler, iĢ ile ilgili durumları tanımlayan, 

örgütleyen ve yapılandıran davranıĢlar sergilemektedirler. Aynı zamanda bu 

yaklaĢıma göre takipçilerin duygu, tutum ve ihtiyaçlarına da duyarlılık 

gösterilmelidir.  

Durumsallık liderlik yaklaĢımı liderliğin, liderin tarzıyla durumun lidere 

verdiği etki ve kontrol derecesi arasındaki eĢleĢmeye bağlı olduğunu ileri süren 

liderlik yaklaĢımıdır. Bu yaklaĢıma göre tek ve en iyi liderlik tarzı yoktur. Zamana ve 

duruma göre değiĢebilen liderlik tarzı/yaklaĢımı vardır.  

Modern liderlik yaklaĢımları günümüzde devam eden ve sürekli geliĢen liderlik 

teorileridir. Bunların ortak bir teması olmamakla birlikte genel olarak çalıĢanların 

baĢarı ve motivasyonu üzerinde durulmuĢtur. 

AraĢtırmacılar, lideri ve liderlik sürecini daha yakından tanımlayabilmek için 

farklı teoriler ve yaklaĢımlar ortaya koymuĢlardır. Bu yaklaĢımların her biri lideri 

farklı bir pencereden, farklı bir disiplin açısından incelemiĢtir. Liderlik yaklaĢımları, 

lideri daha yakından tanımamız, liderlik sürecinde rol oynayan unsurları anlamak 

açısından önem arz etmektedir.  Liderlikler ilgili temel yaklaĢımlar genel olarak 
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özellikler yaklaĢımı, davranıĢsal yaklaĢımı, durumsallık yaklaĢım ve son olarak 

modern yaklaĢımlar olarak ele alınmıĢtır.
25

 

Tablo-2: Liderlik YaklaĢımlarının Tarihsel GeliĢimi 

 

Dönem ve YaklaĢım 

Öne Sürülen Kuramlar ve 

Modeller 

 

Ana Tema 

1950‟lere kadar: Özellikler 

YaklaĢımı 

Özellikler/ Büyük Adamlar kuramı Liderin doğuĢtan var olan 

özelliklerine bağlıdır. 

1950-1970 yılları: DavranıĢsal 

YaklaĢım 

Ohio State Kuramı 

Michigan Kuramı 

Yönetim Tarzı Matrisi 

X ve Y Teorileri 

Sistem Dört Kuramı 

 

Liderin etkinliği liderin 

davranıĢların temelinde ele 

alınmaktadır. 

1970-1980: Durumsallık YaklaĢımı Etkin Liderlik Modeli 

Yol-Amaç Kuramı 

Bulunan koĢullara göre etkili 

liderlik değiĢmektedir. 

1980‟lerden günümüze: Modern 

Liderlik YaklaĢımları 

DönüĢtürücü ve EtkileĢimci 

Liderlik 

Örtük Liderlik 

Hizmetkâr Liderlik 

Öz Liderlik 

GiriĢimci Liderlik 

Otantik Liderlik 

 

 

 

Ortak bir tema yoktur. 

(Tabak ve Sığrı, 2013; Koçel, 2013 ve Tabak vd., 2012‟ den faydalanarak geliĢtirilmiĢtir.) 

Sosyal bir olgu olma özelliği gösteren liderlik, bütün sosyal öğeler gibi 

değiĢimden etkilenmekte ve yenilenmektedir. Üzerinde sistematik olarak sürekli 

çalıĢılan liderlik olgusunun geliĢim göstermesi ve yeni yaklaĢımların yazına 

kazandırılması oldukça normal karĢılanmaktadır. Bilgi çağının özelliklerine uygun 

bir liderlik anlayıĢının oluĢturulması çalıĢmaları, yeni liderlik yaklaĢımlarının ortaya 

                                                             
25 Fındıkçı, s.62-63. 
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çıkmasına vesile olmaktadır.  Tablo-2‟de görüldüğü gibi her dönemde liderlik ile 

ilgili yeni yaklaĢımların ortaya çıktığı görülmektedir. 
26

  

Bu araĢtırmanın temel konusu olan otantik liderliğin, liderlik kuramları 

içerisinde modern yaklaĢımlar içinde yer aldığı ifade edilmektedir. Liderliğin 

günümüze kadar geliĢimini görebilmek ve otantik liderlik yaklaĢımını bir bütün 

olarak ele alabilmek için liderlik kuramlarına değinmekte fayda bulunmaktadır.   

1.3.1. Özellikler YaklaĢımı  

Liderlik ile ilgili ilk çalıĢmalarda baĢarılı liderler tanımlanırken kiĢilik 

özellikleri üzerine yoğunlaĢmıĢlardır. Özellikler kuramı, baĢarılı liderlerin doğuĢtan 

bazı niteliklere sahip olarak doğduğunu ve onların lider olmayanlardan ayırt edildiği 

vurgusunu yapmaktadır
27

.  

Liderlikte özellikler yaklaĢımına göre bazı insanlar doğuĢtan liderdir. Lideri 

diğer bireylerden farklı kılan çeĢitli fiziksel özellikler ve doğuĢtan gelen kabiliyetler 

vardır.. Bu doğrultuda 1920‟li yıllardan itibaren geliĢtirilmeye baĢlanan psikolojik 

testler yardımıyla liderlerin sahip oldukları özellikler araĢtırılmıĢtır.
28

 Özellikler 

yaklaĢımına göre lideri diğerlerinden ayıran temel özellikler araĢtırmacılar tarafından 

Tablo-3‟deki gibi ifade edilmektedir. 

Özellikler yaklaĢımına göre lider fiziksel, zihinsel ve kiĢilik özellikleri 

bakımından takipçilerinden farklıdır. Liderin takipçilerinden farklılık arz ettiği 

hususlar Tablo-3‟te özetlenmiĢtir. 

Bu yaklaĢıma göre lider, takipçilerine oranla belirtilen bu özelliklere daha fazla 

sahiptir ya da olmalıdır. Grup üyelerinden bu özelliklere sahip kiĢi/kiĢiler baĢlangıçta 

belirlenebilseydi, grubu yönetecek lideri belirleme imkânı doğacak ve lider olarak 

yetiĢtirilecek bireyde belirlenen bu özellikler oluĢturulmaya çalıĢılacaktı. Ancak 

özellikler yaklaĢımının uygulamada yetersiz kaldığı görülmektedir. Yapılan 

                                                             
26 Levent Eraslan, “Liderlikte Post-Modern Bir Paradigma: DönüĢümcü Liderlik”, Uluslar arası İnsan 

Bilimleri Dergisi, S.1, 2006, s.2. 
27

 Emmanuel  Ogbonna and Lloyd C. Harris, “Leadership Style,Sorganizational Culture and 

Performance: Empirical Evidence From UK Companies”, International  Journal of Human Resource 

Management, S.1, 2000, s.767.  
28 CoĢar, s.9. 
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araĢtırmalarda grup üyeleri arasında bu özelliklere sahip olanların lider olmadığı, 

bazı liderlerin bu özelliklere sahip olmadan da etkili bir lider olduğu görülmüĢtür.
29

 

Tablo-3: Lider Özellikleri 

Fiziksel Özellikler Zihinsel Özellikler KiĢilik Özellikleri 

Boy Zekâ Dürüstlük 

Ağırlık  Bilgi Hitabet yeteneği 

YaĢ Güzel konuĢma yeteneği ĠĢi baĢarma yeteneği  

YakıĢıklılık/ Güzellik Ġleriyi görebilme Kararlılık  

Fiziksel olgunluk belirtileri Ġnisiyatif sahibi olma Samimiyet  

Cinsiyet Bireyler arası iliĢkiler ve 

haberleĢme yeteneği 

Doğruluk  

Irk   Açık sözlülük  

( Koçel, 2013; Erol, 2012; Ertürk, 2009 ve ġimĢek, 2008‟den yararlanılarak geliĢtirilmiĢtir.) 

Liderlik sürecini, sadece lideri dikkate almak suretiyle inceleyen özellikler 

yaklaĢım, araĢtırmacılar tarafından da çeĢitli eleĢtirilere uğramıĢtır. Yapılan 

araĢtırmalar sonucunda grup üyeleri arasında bu özelliklere sahip olanların lider 

olmadığı, bazı liderlerin bu özelliklere sahip olmadan da etkili bir lider olabildiği 

görülmüĢtür. Bu durum özellikler yaklaĢımına ters bir durumdur. AraĢtırmacılar 

liderlik sürecinin tam olarak anlaĢılabilmesi için baĢka faktörleri de incelemenin 

gerekli olduğu kanısına varmıĢlardır.
30

   

Özellikler yaklaĢımı konusundaki çalıĢmalarda göze çarpan en önemli sorunlar, 

liderin özelliklerinin tanımlanması, ölçülmesi ve özelliklerin anlaĢılmasının farklı 

Ģekillerde oluĢudur. Liderlik sürecinin açıklanmasında özellikler yaklaĢımının yeterli 

olmaması sonucunda, çalıĢmalar, liderin içinde yer aldığı grupların yapı ve 

iĢleyiĢlerine yönelmiĢtir. Bu noktadan sonra liderin özellikleri yerine izleyicilerin 

                                                             
29

 Ertürk, s.153.  
30 Koçel, s.577. 
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özellikleri ve liderin davranıĢlar ön plana çıkmıĢtır. “DavranıĢsal Liderlik YaklaĢımı 

bu Ģekilde ortaya çıkmıĢtır.
31

 

1.3.2. DavranıĢsal YaklaĢım 

Sadece özellikler yaklaĢımıyla liderliğin açıklanamayacağının görülmesi 

üzerine araĢtırmacılar, etkili liderlerin belirgin ve diğer insanlardan farklı olan 

davranıĢlarını araĢtırmaya yönelmiĢlerdir. AraĢtırmaların neticesinde etkili ve kritik 

lider davranıĢlarının ortaya konması ve bunların eğitim yoluyla geliĢtirilmesine 

yönelinmiĢtir. Liderliği baĢka bir bakıĢ açısıyla ortaya koymaya çalıĢan bu 

yaklaĢımın temel düĢüncesi, liderlerin kiĢisel özelliklerden çok, davranıĢlarının 

baĢarılarında daha fazla etkili olduğudur. Ġncelenen davranıĢlar; lider-ast iletiĢimi ve 

bunun ne Ģekilde olduğu, liderin yetkilerini kullanma tarzı, liderin görevleri 

planlayabilmesi ve astlarını takip ve denetim Ģekilleri olarak ifade edilebilir.
32

 

DavranıĢsal yaklaĢımın savunucuları, liderliğe yaklaĢmanın temel noktasının, 

liderin sergilediği davranıĢlar olduğunu vurgulamaktadırlar. Bu yaklaĢımda, liderin 

kiĢilik özelliklerinden ziyade sergiledikleri davranıĢlar üzerine yoğunlaĢmıĢtır. 

Kurama göre davranıĢlar kiĢilik özelliklerine göre daha kolay gözlenebilir ve 

tanımlanabilir. Bu yaklaĢımı daha iyi kavrayabilmek için, özellikler yaklaĢımından 

farklı olan yönlerine bakmakta fayda vardır. Liderlikte Özellikler kuramı liderin oluĢ 

özelliklerini araĢtırarak liderliği açıklamaya çalıĢmakta iken, davranıĢsal yaklaĢım 

liderlerin neyi nasıl yaptıkları temeline dayanarak liderliği açıklamaya çalıĢılır.
33

 

DavranıĢsal yaklaĢıma göre liderleri baĢarılı ve etkin kılan iki önemli faktör 

vardır. Bunlardan birincisi, liderin sergilediği davranıĢlar, ikinci ise liderin takipçileri 

ile iliĢkilerinin özellikleridir. Buna göre liderin astları ile iletiĢim Ģekli, yetki devrinin 

yapılıp yapılmaması, karar verme, planlama/kontrol, amaçları belirleme ve 

problemleri çözüm Ģekilleri gibi davranıĢlar liderliğin etkin olup olmadığını ifade 

eden önemli faktörlerdir.
34

  

                                                             
31 Koçel, s.577. 
32 CoĢar, s.10. 
33

 Güney, s.371. 
34 Koçel, s.577. 
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Liderin davranıĢlarını esas alan bu yaklaĢım çeĢitli lider sınıflandırmaları 

yaparak en yaygın olanları açıklanmıĢtır. DavranıĢsal yaklaĢım ile ilgili çalıĢmaların 

ortak noktası, liderlerin nasıl davrandıklarını belirlemeye yönelik çalıĢmalardır. 

DavranıĢsal yaklaĢım teorisi ile ilgili araĢtırmalarda çevreye ve koĢullara önem 

verilmemiĢtir. Bu durum bu yaklaĢımın eleĢtirilmesine neden olmuĢtur. Bu süreçte 

yapılan temel çalıĢmalar; Ohio State Kuramı, Michigan Kuramı, Yönetim Tarzı 

Matrisi, X ve Y Teorileri, Sistem Dört Kuramı‟dır.
35

 

1.3.2.1.Ohio State Kuramı 

Ohio Devlet Üniversitesi‟nin etkin liderlik davranıĢlarını anlamak için yaptığı 

araĢtırmalar sonucunda iki liderlik davranıĢının olduğunu tespit edilmiĢtir. Birincisi 

yapıyı harekete geçiren liderdir. Buna göre liderin amaçlara ulaĢabilmesi için 

takipçilerin ve kendisinin rolünü belirlemeli ve tanımlamalıdır. Yapıyı harekete 

geçirme özelliği yüksek olan liderlerin amaçlara ulaĢılmasını hedefler, çalıĢma 

iliĢkilerinin ve iĢin örgütlenmesine yönelik davranıĢlar sergiler. Yapıyı harekete 

geçiren lider takipçilerden istedikleri iĢleri ve yerine getirmesini istediği görevleri 

beklenen sürede daha kısa ve etkin bir Ģekilde yaptırır.
36

  

Ġkinci ise anlayıĢlı liderdir. Bu tip liderlerin takipçileri ile iĢ iliĢkilerinde 

karĢılıklı güven vardır, takipçilerinin fikirlerine önem verirler ve onların hislerini 

dikkate alırlar. Takipçilerini dikkate alan lider takipçilerinin kiĢisel sorunlarına 

yardım eder, onlara dostça yaklaĢır, bütün takipçilerine aynı mesafede yaklaĢır. Bu 

durum takipçileri motive eder ve onların daha etkin çalıĢmalarını sağlar.
37

 

1.3.2.2. Michigan Kuramı 

Michigan Üniversitesi Ölçme AraĢtırma Merkezi tarafından yapılan 

araĢtırmada liderlik iĢe yönelik davranıĢ ve kiĢiye yönelik davranıĢ olmak üzere iki 

boyutta açıklanmıĢtır. ĠĢe yönelik lider boyutunda, takipçilerin önceden belirlenen 

ilke ve yöntemlere göre çalıĢıp çalıĢmadığı lider tarafından kontrol edilir. Lider, 

                                                             
35 Tabak ve Sığrı, s.388. 
36

 Stephen P. Robbins ve Timothy A. Judge, Örgütsel Davranış, (Çev. Edt. Ġnci Erdem), 14.bs., 

Ġstanbul 2012 , s.380.   
37 Erdem s.380. 
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çoğunlukla cezalandırma ve statüye dayanan resmi otoritesini kullandığı davranıĢlar 

sergiler. KiĢiye yönelik lider boyutunda lider, yetki devrini esas alan, grup üyelerinin 

motivasyonu artıracak çalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesini sağlayan ve takipçilerin 

kariyerlerinde ilerlemesine yardımcı olacak davranıĢlar sergilerler.
38

  

Sonuç olarak iĢe yönelik liderin yapıyı harekete geçirme davranıĢı ile yakın 

iliĢkide olduğu, kiĢiye yönelik liderin ise anlayıĢ ile yakın iliĢkide olduğu 

görülmektedir.
39

 

1.3.2.3.  Yönetsel Diyagram (Yönetim Tarzı Matrisi) Modeli 

Blake ve Mouton, liderlerin iĢ ve iliĢki ortamındaki davranıĢ eğilimlerini bir 

diyagram üzerinde açıklamaya çalıĢmıĢlardır. Daha önceden geliĢtirilmiĢ olan kiĢiye 

yönelik ve iĢe yönelik liderlik yaklaĢımlarında, kiĢiye ilgi ve iĢe ilgi biçiminde iki 

temel ayrımın oluĢturduğu diyagram üzerinde farklı davranıĢ kümelerindeki liderlik 

yaklaĢımları açıklanmıĢtır.
40

 

Tablo-4:  Blake ve Mouton‟ un Liderlik Diyagramı 

 ĠĢe Yönelik                                   

 

 

 

Ġnsana Yönelik 

1-9    9-9 

     

  5-5   

     

1-1    9-1 

(Kaynak: Hatice Gökçe Demirel ve Zülfikar Aytaç KiĢman, “Kültürler Arası Liderlik”, Electronic 

Turkish Studies, S.9, 2014, s.693) 

                                                             
38

 Nesrin Gökben Çetin ve Ertan Beceren, “Lider KiĢilik: Gandhi”, Süleyman Demirel Üniversitesi 

Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, S.3, 2007, s.126-127.  
39

 Erdem, s.380. 
40

 Hatice Gökçe Demirel ve Zülfikar Aytaç KiĢman, “Kültürler Arası Liderlik”, Electronic Turkish 

Studies, S.9, 2014, s.693. 
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1-1 Liderlik yaklaĢımında lider ne kiĢiye ne de iĢe yönelik davranıĢlar sergiler, 

grup içindeki diğer bireylerden bir farkı yoktur. Çünkü iĢin yapılması için gerekli 

olan giriĢim, planlama, örgütlemeyi yapmamakta aynı zamanda takipçilerinin istek 

ve ihtiyaçlarını karĢılamamaktadır.
41

   

1-9 Liderlik yaklaĢımında lider, daha çok kiĢiye yönelik davranıĢlar 

sergilemektedir. ĠĢe yönelik davranıĢlar minimum seviyededir. Lider takipçilerin 

ihtiyaçlarını azami seviyede gidermeye çalıĢmaktadır, takipçiler ile arasındaki iliĢki 

arkadaĢ ve dostça olacak Ģekilde davranıĢlar sergilemektedir. Kısacası, bu tip liderlik 

yaklaĢımı kiĢiye yönelik davranıĢlar sergilemektedir, kiĢiye yönelik liderliktir.
42

  

9-1 Liderlik yaklaĢımında lider, daha çok iĢe yönelik davranıĢlar 

sergilemektedir. Lider iĢin baĢarı ile sonuçlanması için otoritesini kullanır. ĠĢin 

baĢarılması için gerekli olan iĢ ve görevleri öncelikle belirler. KiĢilere en az düzeyde 

değer verilir ve verilen değer sadece iĢin görülmesi içindir. ĠĢe yönelik liderliktir.
43

 

9-9 Liderlik yaklaĢımında lider, hem kiĢi, hem de iĢ odaklıdır. ĠĢin baĢarılması 

için gerekli olan iĢ ve görevleri belirler ve buna ulaĢmak için kiĢinin istek ve 

ihtiyaçlarını da dikkate alacak davranıĢlar sergiler. ĠĢ ve kiĢi aynı zamanda azami 

düzeyde önem ifade etmektedir.
44

 

5-5 Liderlik yaklaĢımında lider, iĢe ve kiĢiye orta düzeyde ilgi gösterir. Bu 

yaklaĢımda liderlerin bir yönde iĢe ilgi gösterirken diğer yönde ise kiĢiye ilgi 

göstermektedir. Fakat bu her iki yönlü ilgi de ortalama düzeydedir. Yani çok 

geliĢmemiĢtir. Her iki yöne de eĢit düzeyde davranıĢlar sergilemektedir.
45

 Buna orta 

yolcu lider tipi de denmektedir. 

1.3.2.4. X ve Y Teorileri 

X Teorisi iĢe yönelik bir yaklaĢım sergilemektedir. Bu yaklaĢıma göre kiĢiler 

tembel ve iĢi sevmez, mümkün oldukça iĢten kaçmaya çalıĢırlar. Dolayısıyla kiĢileri 

çalıĢtırmak için onları zorlamalı, yakından takip edilmeli ve iĢi yapmalarını sağlamak 

                                                             
41

 Eren, s.444.  
42 Erdoğan, s.339. 
43 Fındıkçı, s.73. 
44

 Eren, s.444. 
45 Demirel ve KiĢman, s.693. 
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için cezalandırılmalıdırlar. Bu teoriye göre lider otoritesini kullanarak örgütün 

amaçlarına öncelik vermektedir.
46

  

Y Teorisi, X teorisine karĢıt olarak ortaya çıkmıĢtır. X teorisinin tam tersini 

savunmaktadır. Y Teorisi kiĢilere yönelik ve onları destekleyen liderlik davranıĢları 

sergilemektedirler. Bu teoriyi savunanlar kiĢilerin tembel ve beceriksiz olmadığını 

vurgulamıĢlardır. Eğer tembellik ve beceriksizlikle ilgili bir durum var ise bu durum 

o bireylerin grupla ilgili deneyimlerinin sonucunda ortaya çıkmıĢtır. Y Teorisine göre 

kiĢiler çalıĢmak için gerekli potansiyele sahip olduklarından, lider, kiĢilerin sahip 

olduğu bu potansiyeli ortaya çıkaracak ortamlar oluĢturmak durumundadır.
47

 

Sonuç olarak, X teorisini benimseyen lider daha çok otoriter ve müdahaleci 

davranıĢlar sergilerken, Y teorisini benimseyen lider demokratik ve katılımcı 

davranıĢlar sergilemektedirler.
48

 

1.3.2.5. Sistem Dört Kuramı  

Likert ve arkadaĢlarının temel savları bir organizasyonun sermaye ve insan 

kaynağının onun en önemli kaynakları oluĢu idi. Bu noktadan hareketle eldeki bu 

önemli kaynakların verimli ve etkin bir biçimde yönetilmesi arayıĢında olmuĢlardır. 

Likert ve arkadaĢlarının yaptığı araĢtırma sonucunda liderlik yaklaĢımını dört grup 

altında toplanabileceği vurgulanmıĢtır.
49

 

Sistem 1 – Ġstismarcı Otoriter: Lider ile takipçiler arasında karĢılıklı 

güvensizliğin hâkim olduğu, takipçilerin tehdit, korku ve ceza ile çalıĢtırıldığı bir 

yaklaĢımdır. Lider takipçi arasındaki iliĢki azdır. ĠletiĢim tek yönlüdür, yukarıdan 

aĢağıya doğru iĢlenir. Alınan kararlarda öncelikle örgütün amaçları göz önünde 

bulunur. Kontrol sürecinin genellikle üst kademe tarafından yapıldığı bir liderlik 

yaklaĢımıdır.
50
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 Tabak ve Sığrı, s.393. 
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 Güney, s.379. 
48

 Koçel, s.582. 
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 Ġsmail Bakan ve Yakup Bulut, “Yöneticilerin Uyguladıkları Liderlik YaklaĢımlarına Yönelik 

Algılamaları: Likert‟in Yönetim Sistemleri YaklaĢımı‟na Dayalı Bir Alan ÇalıĢması”, İstanbul 
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Sistem 2 – Koruyucu Otoriter:  Lider ve takipçileri arasında usta çırak iliĢkisi 

vardır. Liderin takipçilerine güveni çok azdır. Lider takipçilerini harekete geçirmede 

hem ödül hem de ceza uygulamaktadır. Önemli kararlar genellikle lider tarafından 

alınırken diğer kararların ise takipçiler tarafından alınmasına izin verilmiĢtir.
51

 

Sistem 3 – DanıĢmalı Liderlik YaklaĢımı: Liderin takipçilerine önemli ölçüde 

güveni vardır fakat bu güven tam değildir. Önemli kararlar lider tarafından verilirken 

özel teknik kararları takipçilerin almasına izin verilmiĢtir. ĠletiĢim çift yönlü olarak 

yukarıdan aĢağıya ve aĢağıdan yukarıya doğru iĢlenmektedir.
52

  

Sistem 4 – Katılmalı Yönetim: Liderin takipçilerine güveni tamdır. Lider 

takipçilerini çalıĢmaya özendirmede ekonomik ödüllerin artırma ile birlikte 

amaçların belirlemesinde, çalıĢma koĢullarının geliĢtirilmesinde ve amaçların 

değerlendirilmesinde bütün takipçilerinin fikirlerini almaktadırlar. ĠletiĢim hiyerarĢik 

olarak aĢağıdan yukarıya olduğu gibi yatay olarak da iĢlenmektedir.
53

 

Özet olarak davranıĢsal yaklaĢım Ohio State Üniversitesi Liderlik çalıĢmaları, 

Michigan State Üniversitesi çalıĢmaları, Blake ve Mouton„un Yönetsel Diyagram 

Modeli, McGregor‟un X ve Y Kuramı, Rensis Likert‟in Sistem Dört YaklaĢımının 

ortak noktası, liderlerin liderlik davranıĢını ortaya koyarken iki boyut üzerinde 

durmalarıdır. Birincisi “iĢe veya göreve yönelik olma”, ikincisi “kiĢiye yönelik 

olma“ boyutlarıdır. Bu çalıĢmaların sonucu olarak çeĢitli liderlik tarzları belirlenmiĢ 

ve bunların etkinlikleri araĢtırılmıĢtır. DavranıĢsal kuramlar liderlik sürecinin 

anlaĢılmasına önemli katkılarda bulunmakla birlikte çevreye ve koĢullara ağırlık 

vermemeleri yönü ile de eleĢtirilmiĢlerdir.
54

 

1.3.3. Durumsallık YaklaĢımı  

Liderlik yazınında 1970'li yıllardan sonra hâkim olan Durumsal liderlik 

yaklaĢımı, Özellik ve DavranıĢsal liderlik yaklaĢımlarından farklı bir bakıĢ açısına 

sahiptir. Özellikler YaklaĢımı başarılı ve etkin liderliği, liderin bir takım kiĢilik, 
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zihinsel ve fiziksel özellikleri ile açıklamaya çalıĢmıĢtır. Zamanla, çeĢitli açılardan 

pek çok eleĢtiri alan bu yaklaĢım, "Endüstriyel Hümanizma" hareketi çerçevesinde 

yürütülen pek çok çalıĢma ve araĢtırmanın da etkisiyle yerini DavranıĢsal Liderlik 

YaklaĢımı'na bırakmıĢtır. DavranıĢsal Liderlik YaklaĢımı; Özellikler YaklaĢımının, 

liderlik sürecini sadece liderin bir takım özelliklerine bağlı olarak açıklamaya çalıĢan 

perspektifinden farklı bir biçimde liderliği bir süre olarak ele alıp, bu sürecin 

etkinliğinin lidere olduğu ölçüde takipçilerde de bağlı bulunabileceğini öne 

sürmüĢtür. Bu bağlamda liderlerin, liderlik süreçlerini yerine getirirken takipçilerine 

karĢı sergiledikleri davranıĢ tarzları üzerinde durulmuĢtur.
55

 

1970'li yıllara kadar örgütsel liderlik yazınına hâkim bulunan bu yaklaĢım, o 

yıllarda Fred Fiedler'in çalıĢmaları sonucunda Ģekillenen "Lider Etkinliğine 

Durumsallık YaklaĢımı" ile yerini yepyeni bir anlayıĢa bırakmıĢtır. Bu yeni 

yaklaĢımın mantıksal temeli, DavranıĢsal Liderlik anlayıĢındakine oldukça yakındır. 

Yani bu yaklaĢımda da liderin kiĢiliğinden ziyade, liderlik sürecine, baĢka bir ifade 

ile liderin liderlik sürecini yerine getirirken astlarına yönelik davranıĢlarına ağırlık 

verilmekte ve lider etkinliği bu açıdan değerlendirilmektedir. Fakat DavranıĢsal 

liderlik anlayıĢından oldukça farklı olarak Durumsallık veya KoĢulsallık yaklaĢımı 

adını alan bu yeni yaklaĢıma göre her yerde ve her zaman geçerli olan tek bir lider 

davranıĢı tarzı yoktur. Liderin etkinliği durumun ve koĢulların gerektirdiği uygun 

davranıĢın uygulanması ile sağlanabileceğini ve bu bağlamda da, bazen kiĢiye 

yönelik lider davranıĢının baĢarılı olabilmesine karĢılık, bazen de iĢe yönelik 

davranıĢın baĢarılı olabileceği görüĢü hâkimdir.
56

 

Durumsallık yaklaĢımı, etkin bir performans elde edebilmek için farklı 

durumlarda farklı liderlik yönelimlerinin uygulanması gerektiği fikrine 

dayanmaktadır. Bu yaklaĢıma göre, her duruma uygun olan, evrensel bir liderlik 

yönelimi bulunmamakta, uygun liderlik davranıĢları durumsal değiĢkenler ve kiĢilik 
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özelliklerinin bir fonksiyonu olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bu yaklaĢımda, farklı 

durumlarda etkin olabilecek liderlik yönelimler belirlenmeye çalıĢılmıĢtır.
57

 

1.3.3.1.Etkin Liderlik Modeli 

Freed Fiedler‟in etkin liderlik modeline göre lider; motive etme, yönlendirme, 

denetleme, rehberlik etme ve iĢ görenleri amaçlara ulaĢtıracak davranıĢlar 

sergilemelidir. Lider takipçileri ile iliĢkisi iyi olduğunda, görev yapısını takipçilerini 

karara dâhil etme yoluyla belirlediğinde ve konum gücü de güçlü ise yüksek 

etkinliğe ulaĢır. Lider,  görev yapısı açıkça belirleme ile birlikte gücü de olduğunda, 

takipçileri ile iliĢkileri kötü olsa bile etkinliği sağlar.  Görev yapısını belirlemede, 

konum gücünü kullanmada ve takipçileri ile iliĢkisi zayıf olan lider etkin lider 

değildir. Bir grubun etkiliği, liderin kritik durumlarda sergileyeceği liderlik niteliğine 

bağlıdır. Buna göre her durumda ve ortamda geçerliliği kabul olan ve en iyi bir 

liderlik davranıĢı yoktur.
58

 

1.3.3.2. Yol-Amaç Kuramı 

Yol-Amaç kuramına göre lider, takipçilerin tanımlanan görevlerini yerine 

getirmek için ihtiyaç duyulan bilgi, destek ve gerekli olan diğer kaynakları yerine 

getirmek zorundadır. Etkin bir liderliğin sağlanabilmesi için takipçilerinin görev 

amaçlarını tam olarak açıklamalı ve amaca yönelik engelleri ortadan kaldırılmalıdır. 

Yol-amaç kuramı liderin hali hazırdaki durumunu analiz ederek doğrudan 

destekleyici davranıĢların sergilenmesidir.
59

 

1.3.4. Modern Liderlik YaklaĢımları 

Günümüz iĢ hayatında küreselleĢme sonucunda ortaya çıkan yeni iĢ 

olanaklarından dolayı liderliğin önemi daha da artmıĢtır. ÇalıĢma grupları oluĢturma 

ve bu grupların etkili bir Ģekilde çalıĢmasındaki en önemli faktör, liderlerin 

izleyicileri ile arasındaki statü engelini en aza indirmede gösterdikleri baĢarıdır. 

Lider kararlar alabilen, üst yönetimle çalıĢabilen ve ihtiyaç duyulduğunda gruba yön 
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verebilen kiĢi olarak algılanır. Grubun lideri, grup baĢarılarına katkıda bulunacak bir 

anlayıĢ ve kabul edilmiĢ prensipler geliĢtirilmesine yardımcı olacak davranıĢlar 

sergileyendir.
60

 

Liderler değiĢen dıĢ çevresel ve örgütsel koĢul ve sorunlarla baĢa çıkmak için 

pek çok farklı rolü oynayarak stratejik davranmak ve genel olan sorunlara eğilip 

iĢletmenin diğer yöneticilerini ve çalıĢanları yönlendirmek zorundadırlar. Liderliğin 

zaman içerisinde birbirinden değiĢik formlara girdiği ve günümüz örgütlerinde de 

takipçilerin kendisine itaat etmelerini bekleyen, örgütsel amaçları tek baĢına 

belirleyip bu yönde planlamalara yönelen geleneksel liderlik tarzının daha da ötesine 

geçtiği görülmektedir. Liderlik, rekabet performansı ve örgütün temel yeteneklerinin 

stratejik alanlarda değerlendirilmesi konularında önemli roller üstlendiğinden,  bu 

konuda yeni geliĢmeleri yaĢanmaktadır.
61

 

Geleneksel liderlik ve baĢarı, aklı, kalbin üzerinde tutan bir anlayıĢa sahiptir. 

Bu liderlik anlayıĢında duygulara yer yoktur. Günümüzdeki liderlik anlayıĢı 

liderlerin, özellikle duygusal zekâya sahip olmasını gerektirmektedir.  Geleneksel 

liderlikte kazan-kaybet olgusu, gruplaĢma, korku ve kontrole dayalı bir yönetim tarzı, 

hem liderin hem de takipçilerin verimini ve sağlığını olumsuz yönde etkilemektedir. 

Liderlikle ilgili yapılan son araĢtırmalarda ise liderlerin dürüst, vizyon sahibi, 

alanında yetkin ve adil olması belirleyici unsurlar olarak ortaya çıkmaktadır. Liderler 

hiyerarĢik örgütleme biçimi ile denetimi sağlamaya çalıĢır ve personeli kendi kendini 

örgütleme konusunda tamamen serbest bırakmak istemezler. Liderliğin ya da 

liderlerin ortaya çıkmasında yaratıcılık ve düĢünce çeĢitliliği önem oluĢturmaktadır. 

Bu bağlamda liderliğin hayal ve vizyon iĢi olduğu söylenebilir. Geleceği görebilmek, 

yorumlayabilmek ve akılcı stratejiler geliĢtirebilmek liderin birinci görevidir.
62

  

Modern liderlik yaklaĢımları 1980‟den sonra ortaya çıkmaya baĢlamıĢtır. 

Modern liderlik yaklaĢımların ortak bir teması yoktur. Bu yaklaĢımlara göre liderler 
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karizma sahibidirler, yaratıcılıklarını kullanarak örgütleri ve kültürleri değiĢtirir ve 

dönüĢtürürler ve liderler vizyona sahiptirler. Modern liderlik yaklaĢımlarında, 

dinamik bir ortamda, belirsizliğin oluĢtuğu durumlarda baĢarılı sonuçlar elde 

edilecek planlar yapılmak amacıyla belirsizlikten kurtaracak davranıĢlar sergilenir.
63

 

Bu çalıĢmada modern liderlik yaklaĢımlarından; DönüĢümcü ve EtkileĢimci Liderlik, 

Örtülü Liderlik, Hizmetkâr Liderlik, Öz Liderlik, GiriĢimci Liderlik ve Otantik 

Liderlik açıklanacaktır. 

1.3.4.1.DönüĢtürücü ve EtkileĢimci Liderlik 

DönüĢtürücü liderler, takipçilerinin sahip olduğu tüm yetenek ve becerilerini 

ortaya çıkararak ve kendilerine olan güvenlerini artırarak onlardan normal Ģartlar 

altından beklenenden daha fazla sonuç almayı planlayarak takipçilerini motive 

ederler. Böylece, takipçiler görevlerinin önemli olduğunu farkına varmakta, örgütsel 

görevleri uğruna kendi kiĢisel çıkarlarının üzerine çıkmalarına yardımcı olunarak 

değiĢtirilmiĢ olmaktadırlar. Bu değiĢimi sağlayan ve böylece organizasyonda reform 

ve yenilik yapan kiĢilere dönüĢtürücü lider adı verilmektedir.
64

 

DönüĢtürücü liderlik yaklaĢımında, lider ile takipçilerin birbirlerini 

dönüĢtürebilecekleri gerçeği ile hareket ederler. Lider takipçilerini, takipçileri de 

lideri ortak olarak belirlenen daha üst hedeflere ulaĢmayı sağlayan motivasyon, istek 

ve değerler düzeyine doğru dönüĢtürebilirler. Bu yaklaĢımın karĢılıklı dönüĢtürmesi 

liderlik sürecinin en etkin sonucudur. DönüĢtürücü liderlik yaklaĢımı lider ile 

takipçiler arasında hiyerarĢiden daha ziyade ortak bir yönetim anlayıĢı hâkimdir.
65

 

EtkileĢimci liderliğe göre liderler, takipçileri ile ekonomik, psikolojik veya 

politik bazı değerlerin performans karĢılığında değiĢimine dayalı bir iliĢki içerisinde 

faaliyet göstermektedirler. DeğiĢimlere bağlı olarak pazarlık içindeki her bir taraf, 

güç kaynaklarının nerede olduğunun ve diğerlerinin davranıĢlarının neleri içerdiğinin 
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farkındadır. Bu yaklaĢımda lider özetle, bir değeri kazanabilmek için sahip olunan 

baĢka değerleri değiĢtirmeye yönelik bir anlayıĢ içinde takipçilerine yaklaĢır.
66

 

EtkileĢimci liderler; örgütteki yetkilerini ve yetki kaynaklı otoritesini 

takipçilerini motive etmede ve ödüllendirmede kullanmaktadırlar. EtkileĢimci lider, 

değiĢim ve yenilik yapmaktan ziyade, mevcut olanı daha iyi hale getirmeyi tercih 

etmektedirler. EtkileĢimci liderlik, modern liderlik teorilerinde olduğu gibi örgütü 

açık sistem olarak ele alan bir yaklaĢımdır. KarĢılıklı olarak gerçekleĢen bu 

etkileĢim, günümüzde tüm organizasyonların değiĢim sürecini yaĢadıklarına iĢaret 

etmektedir. Bu değiĢim sürecinde, örgütlerde değiĢimi yönetebilecek liderlere ihtiyaç 

duyulmaktadır.
67

 

Bass, geliĢtirilen bu kuramın takipçilere; organizasyonda liderlere itaat/uyma, 

lider-izleyici etkileĢimi sonucunda liderleri doğru Ģekilde algılama ve onları etkileme 

rolü verdiğine iĢaret etmektedir. Bass‟a göre takipçilerin gücü, organizasyonda 

liderin gücüne dayanır. Bass liderin gücünü; takipçilerinin lidere duyduğu saygı ve 

güven ile liderin takipçilerine sunabildiği sosyal ve maddi ödüller üzerinde sahip 

olduğu yetki ile açıklamıĢtır. EtkileĢimci liderlik üst-ast arasında yer aldığı 

düĢünülen karĢılıklı bağımlılığa dayanır. Bu çerçevede etkileĢimci liderlik, takipçiler 

liderin isteklerini yerine getirirken liderlerin de izleyenlerin beklentilerini dikkate 

almaları gereği temeline dayanmaktadır.
68

 

DönüĢtürücü liderlik ve etkileĢimci liderliği kısaca Ģu Ģekilde özetlenebilir. 

DönüĢümcü liderlikte, kiĢilerin özellikleri vasıtasıyla takipçilerin destek ve katılımı 

sağlanmaya çalıĢılır. EtkileĢimci liderlikte ise, amaçlara uyma doğrultusunda 

takipçiler ödüllendirilir veya cezalandırılır. Liderler, takipçilerin devam eden 

faaliyetlerini etkin bir Ģekilde yapması için iĢ yapma ve yaptırma yolunu seçerler.
69
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1.3.4.2.Örtük Liderlik 

Örtük liderlik kuramı, her bireyin zihin altyapısında ideal olarak düĢündüğü bir 

lider tipi olduğu temeline dayanır. Ayrıca bu yaklaĢıma göre bireyin zihninde yer 

alan bu lider tipi toplumlarda genel olarak benzerlik gösterir. Ancak farklı faktörlerin 

etkisiyle toplumun algısındaki lider tipi de farklılaĢabilir. Bu anlamda örtük liderlik; 

takipçinin liderden beklediği davranıĢları ve nitelikleri ifade eder. KiĢinin 

içselleĢtirdiği örtük liderlik çok farklı faktörlerin girdileriyle Ģekillenir. Bunlar; temel 

olarak bireysel özellikler, sosyal yapı, çevre ve kültür baĢta olmak üzere  diğer 

değiĢkenlerdir. ġekillenmeler sonucunda toplumsal hayatta etkili olan liderin 

tutumlarına, özellik ve davranıĢlarına iliĢkin, tüm izleyenlerce genel olarak 

paylaĢılan ve kabul gören bir takım düĢünce yapıları meydana gelmektedir. Ġdeal bir 

liderin sahip olması gerekli özellikleri kültürel altyapı temelinde ele alan örtük 

liderlik modelleri, bireylerin zihin arka planlarındaki ve düĢüncelerindeki ve 

duygularındaki lidere iliĢkin beklentilerini içerir. Farklı kültürlerle karĢılaĢılan 

durumlarda bireyler zihin arka planlarında bulunan bu modellere göre her bir 

bireye/lidere/lider adayına farklı yüklemeler yapabilir.
70

 

KiĢiler zihinlerinde canlandırdıkları bu prototipler sayesinde belirli durumlarda 

liderin ne gibi özelliklere sahip olması gerektiği hakkında bir fikir oluĢtururlar. Bu 

biliĢsel yapılar aracılığıyla kiĢiler karĢısındaki kiĢinin lider veya lider olmayan 

Ģeklinde sınıflandırabilmektedir. Böylece algılarına uygun olan kiĢileri lider olarak 

tanımlarlar. Bir kiĢinin lider olarak sınıflandırılması,  hem liderler hem de takipçiler 

açısından önemli sonuçlara yol açar. Örneğin Cronshaw ve Lord (1987), tarafından 

lider olarak gruplandırılan bir kiĢinin grubunda sosyal bir güç kazanacağını ve 

diğerleri üzerinde etki sahibi olacağını ifade etmiĢlerdir. Lord ve Maher (1991) ise 

kiĢilerin örtük liderlik teorileri ile liderin özellikleri arasındaki uyum arttıkça bu 

kiĢinin daha fazla kabul edileceğini, lider-takipçi iliĢkilerinin güven üzerine 

kurulacağını motivasyon ve performansını yüksek olacağını vurgulamıĢlardır.
71
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1.3.4.3. Hizmetkâr Liderlik 

Hizmetkâr liderlik, 1970 yılında Robert GreenleafIn literatüre kazandırdığı bir 

yaklaĢımdır. Greenleaf‟ın teoriyi oluĢtururken Herman Hesse tarafından kaleme 

alınan “Journey to the East” kitabından etkilendiği ifade edilmektedir. Greenleaf‟a 

göre (1973) hizmet bekleyen bireyin, evvela kendisi hizmet etmelidir. Hizmet eden 

birey daha sonra yönetmeyi seçmelidir. Hizmetkâr liderliğe göre lider, takipçilerine 

hizmet etmeyi, onların ihtiyaçlarını karĢılamayı, takipçilerinin geliĢmelerini ve 

baĢarıya ulaĢmalarını sağlayacak ortamı oluĢturan kiĢidir.
72

 

Hizmetkâr lider; ben engeli ile baĢa çıkmıĢ, baĢkalarının ihtiyaçlarına 

kendininkinden önce yer verebilen, kendisini insana ve insanlığa fayda üretmeye 

adayan, dürüst, ahlaklı, hoĢgörülü, temel ve evrensel insani değerlere uygulamada, 

özde ve sözde duyarlı olan, üretebilen, tamamlayan ve çoğaltan, aĢırılıklardan 

sakınabilen, yerel inanç ve kültürel değerlere bağlı kalarak dönüĢüm ve değiĢimi 

gerçekleĢtirebilen, bilgi odaklı davranabilen, içi ve dıĢı ile barıĢık yaĢayabilen ve 

uyum içinde varlığını devam ettiren, bilgeliği ile bir çekim merkezi olabilen, anlam, 

kavram ve bilgi üretebilen ve bu Ģekilde insanların sahip oldukları potansiyellerinin 

performansa dönüĢümüne katkı sağlayan, bunu tetikleyebilen, gönüllerin ve aĢkın bir 

gönül insanı olarak tanımlanmıĢtır.
73

 

Hizmetkâr liderler, bencillikten uzak dururlar. Hizmetkâr liderliğe göre eĢitlik 

ve fedakârlık önemlidir. Bununla birlikte örgütsel baĢarıdan ziyade takipçilerin 

ihtiyaçlarına önem verilir. Hizmetkâr liderler, takipçilerinin güvenini kazanmaya 

çalıĢırlar. ĠliĢkilerinin temelinde güç ve insanların sahip oldukları mevkiler yer 

almaz. Takipçilerini geliĢtirmek için çalıĢırlar, bunun için onların potansiyelini 

harekete geçirirler. Hizmetkâr liderler bencilliği reddederek takipçileri ile samimi 

olarak iliĢki kurarlar. Daft ve Lane‟e göre (2008), hizmetkâr liderlerin dört temel 

özelliği vardır. Bunlar; diğerlerine hizmet etmeyi kendi bireysel çıkarının üstünde 
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tutmak, onların güvenini kazanabilmek, insanların geliĢimlerini sağlayabilmek 

maksadıyla onları desteklemek, onları anlamak ve anlayabilmek için dinlemektir.
74

 

1.4.3.3. Öz Liderlik  

Manz,(1986)‟a göre öz liderlik; bireylerin kiĢisel ve örgütsel anlamda baĢarılı 

olabilmeleri için kendilerini motive edebilmeleri ve kendi kendilerini 

yönlendirebilme sürecidir. Bu yönüyle öz liderlik kendini düzenleme teorisinin 

içinde yer alır. Kendini etkileyebilme ve kendini yönetebilme kavramlarını da 

kapsar. Böylece onlardan daha geniĢ kapsamlıdır. Kısaca öz liderlik, bireyin 

kendisini motive etmesinin daha üzerinde bir kavramdır.
75

 

1.4.3.4.GiriĢimci Liderlik 

GiriĢimcilik; eskiden kar elde etme amacı ile kendi iĢini kurma ve büyüme 

faaliyeti olarak tanımlamaktaydı. Günümüzde, geniĢ kitleleri içerecek Ģekilde, 

hesaplı riski ve yaratıcılığı içerecek Ģekilde daha üstün konumlarda yer alabilmek 

için yapılan faaliyetler olarak ifade edilmektedir.
76

 

GiriĢimcilik; çevresel değiĢkenlerden kaynaklanan fırsatlardan yararlanmayı 

veya yeni oluĢacak fırsatlar sunabilme amacıyla ekonomik olarak anlam ifade eden 

hizmet ve mal üretebilmek için üretim faktörlerine ( emek, sermaye, teknoloji ve 

doğal kaynak) sahip olma, risk alabilme ve örgüt oluĢturabilme kavramları ile 

iliĢkilidir.
77

 

GiriĢimcilerin sahip oldukları özellik ve yeteneklerden dolayı bazı rolleri de 

üstlenmeleri gerekmektedir. Bu yönüyle, giriĢimci örgüt içerisinde hem kurucu 

olmakta, hem yöneticilik görevini yürütmekte, hem de personele rehber olmaktadır. 

ĠĢi gerçekleĢtirebilmek için fırsatları kollayan, beliren fırsatları kullanabilmek için 

kaynakları örgütsel amaçları gerçekleĢtirebilmek ve kar elde edebilmek için uygun 
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dağıtma mekanizması kurarak dağıtan ve örgütsel yapıyı bu amaçla oluĢturan, 

riskleri göze alan giriĢimci, bu faaliyetleri yönetirken giriĢimci kimliğinin ötesinde 

liderlik özellik ve davranıĢlarını da göstermektedir.
78

 

Örgütlerin kendilerini sürekli yenileme ve geliĢtirme ihtiyacı olmasından 

dolayı giriĢimci liderliğin önemi örgütler açısından son zamanlarda artmaktadır.  

GiriĢimci liderlik, örgüt yararını göz önüne alarak dinamik bir ortamda 

değiĢimi yöneterek ve hedeflenen ortak amaca ulaĢmak için bir grubun kiĢisel 

sorumluluğu ile fırsatlardan yararlanmak için risk alınması ve yenilik yapılması 

suretiyle proaktif giriĢimci davranıĢı ile örgütlenmesi ve yönetilmesini içeren bir 

liderlik yaklaĢımıdır.
79

 

2. Otantik Liderlik 

2.1. Otantik Kavramının Tanımı 

Otantiklik kavramına ilk olarak eski Yunan felsefesinde rastlanmaktadır.  

Otantiklik kavramı Harter (2002) ve Erickson (1995) tarafından psikolojiye 

aktarılmıĢtır. Özellikle Carl Rogers (1959, 1963) ve Maslow (1968, 1971) gibi 

hümanist psikologların odak noktası olmuĢtur. Rogers ve Maslow‟ a göre otantikler 

kiĢilerin geliĢimine dikkat eder ve onların yaĢamlarında açık ve doğru olması 

gerektiğini vurgular. Çünkü bireyler seçimlerini yaparken baĢkalarının 

beklentilerinden ziyade, kendi kiĢisel seçimlerine göre tercihini yapmalıdır, bu daha 

sağlam bir yaklaĢım olacaktır. 
80

 

 Modern anlamda otantiklik kavramının 1980‟li yıllar içerisinde ortaya çıktığı 

kabul edilmektedir. Pozitif psikoloji literatürüne göre otantiklik “Bir insanın sahip 

olduğu tecrübelerini, düĢüncelerini, tutkularını, ihtiyaçlarını, isteklerini, tercihlerini 

ve inançlarını kendini tanıyarak ele geçirme süreci” olarak tanımlamıĢtır. 
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 Bu bağlamda otantiklik, bir kiĢinin hem kiĢisel tecrübelerinin hem de 

davranıĢlarının gerçekte ne düĢünüyor ve neye inanıyorsa buna göre olması anlamına 

gelir.
81

 

Otantiklik; kiĢinin kendi deneyimlerinden hareket ederek duygularını, 

düĢüncelerini, ihtiyaçlarını, isteklerini, önceliklerini ve inançlarını kabul etmesidir. 

Otantikliğin özü insanın kendini bilmesine dayalıdır ve bu bir süreçtir. Otantiklik 

bireylerin kendi içyapılarıyla uyumlu bir Ģekilde düĢünmelerini ve davranmalarını 

gerektirir. Gerçek otantik kiĢilik yapısı iliĢkilerde kendini gösterir. Otantiklik 

kısacası kendini bilmedir.
82

 

Otantikliğin özü bireyin kendine karĢı doğru olmasıdır. BaĢka bir ifadeyle kiĢi; 

kendi kiĢiliğine, değerlerine, tercih ve duygularına bağlı kalıyor ise otantiktir.
83

 

Tablo-5: Otantiklik ile Ġlgili Özlü Sözler: 

Söyleyen KiĢi Özlü Söz 

Mevlana Celaleddin-i Rumi “Ya olduğun gibi görün, ya da göründüğün gibi ol” 

Sokrates  “Görünmek istediğin gibi ol” 

William Shakspeare “DüĢündüğün gibi söyle ve içten söyle” 

Yunan Mitolojisi “Kendin ol” 

Konfiçyus “Üstün kiĢi konuĢmadan önce hareket eder, sonrasında ise 

hareketlerine göre konuĢur” 

Benjamin Franklin “Nasıl görünüyorsan gerçekten o ol” 
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(Kaynak: Çiğdem Asarkaya MemiĢ, Gaye Karaçay Aydın, Hayat Kabasakal ve Behice Ertenu Saraçer, 

“Türkiye „de Otantik Liderlik Üzerine Bir KeĢif ÇalıĢması”, 17. Ulusal Yönetim ve Organizasyon Kongresi 21-23 

Mayıs 2009 Eskişehir Osmangazi Üniversitesi İşletme Bölümü, s.294-295) 

Harter‟a (2002) göre otantiklik; kiĢinin öznel deneyimlere sahip olması, 

düĢünce, duygu, istek, ihtiyaç, öncelik ve inançlarını kabullenmesi, kendini bilmesi, 

duygu ve düĢünceleriyle tutarlı olması, bu duygu ve düĢünceleri kabullenerek 

kendine karĢı dürüst olmasıdır.  Kumar (2007)  benzer bir tanım yaparak otantikliğin 

hem kiĢisel deneyimlere sahip olmayı hem de kiĢinin özüne uygun davranmasını 

gerekli kıldığını vurgulamıĢtır. Otantik davranan kiĢilerin ideal ve gerçek benlikleri 

arasında uyum sağladıkları söylenebilir. Otantiklik; dıĢ görünüĢ ve içyapı arasında 

asgari tutarsızlığın olması anlamına gelmektedir. Otantiklik kiĢinin özüne uygun 

hareket etmesi, duygu ve düĢünceleri ile tutarlı bir Ģekillerde kendini ifade 

etmesidir.
84

 

2.2. Otantik Liderliğin Tanımı 

GloballeĢme ile birlikte yaĢanan sosyo-politik ve teknoloji temelli değiĢimler, 

klasik anlamdaki liderliğin yerine iĢ dünyasının ve alan yazının yeni yaklaĢımlar 

benimsemesine katkı sağlamıĢtır. Liderliğin tanımının değiĢtiği ve liderden 

beklentilerin değiĢikliğe uğradığı bu dönemde oluĢturulan modern liderlik 

kuramlarından biri de otantik liderliktir. Luthans ve Avolio‟ya (2003) göre, otantik 

liderler, izleyenlerinin bireysel farklılıklarını anlayabilirler, ve onlara yetenekleri 

çerçevesinde değer verirler. Ġnsanların sahip oldukları yeteneklerini tanımlamaları ve 

bunları güce dönüĢtürmeleri konusunda onlara rehberlik ederler ve bu konuda yüksek 

motivasyona sahiptirler.
85

 

Yazında liderliğin farklı biçimleri olmasına rağmen, birçok araĢtırmacı modern 

iĢ dünyasındaki liderlik krizini otantik liderlik ile çözüleceğine inanmaktadır.   

Otantik liderlik pozitif enerji, bütünleĢme, ahlaki özellikler ve iç disiplini, açık amaç, 

takipçilerine ilgi, güven, umut, iyimserlik, esneklik ve kiĢisel değerleri 
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vurgulamaktadır. Otantik liderler, birey merkezli olmadığı gibi görev merkezli de 

değildirler. Otantik liderler takipçilerinin iyi oluĢlarıyla, daha geniĢ çerçevede diğer 

iĢ arkadaĢları, örgüt ve toplumun iyi olmalarıyla motive olurlar. Otantik liderlere 

göre kiĢisel değerler, ahlak ve etik davranıĢların en yüksek seviyede olduğunu 

gösterirler. Çevresine güveni oluĢtururlar ve iyimserliğini etrafındakiler ile 

paylaĢırlar. Bu durum otantik liderlerin doğaüstü veya kusursuz olduğu anlamına 

gelmez. Her insan gibi onların da kusurları olabilir veya hata yapabilirler. Ancak 

onlar kusurunu ve hatasının farkında oldukları için sorumluluğu üstlenebilirler.
86

 

Otantik liderler; kendilerinin kim olduğunu bilen, neye inandıkları konusunda 

fikir sahibi olan, etik muhakeme, değer yargıları ve bireysel tutumları arasında 

tutarlılık gösterebilen ve bu konuda Ģeffaf olabilen, diğer bireylerle iliĢkilerinde 

güven, iyimserlik ve esneklik gibi olumlu bir ruh hali geliĢtirmeye odaklanmıĢ, 

dürüstlükleri konusunda toplumda Ģüphenin olmadığı, bu yönleriyle de saygı duyulan 

kiĢilerdir.
87

 

Otantik lider, nasıl davranıp nasıl düĢüneceğini bilir. Etrafındakilerin  ve 

kendisinin farkındadır. Diğerlerinin değerlerine saygılıdır. Ahlaki bakıĢ açısına 

sahiptirler, örgütsel süreçleri yönetirken bilgi ve güçlerinin farkındadırlar, iyimser, 

umutlu ve kendinden emindirler. Bu bağlamda otantik liderlik, örgütlerde pozitif 

iklim oluĢturabilen, örgütteki pozitif iklimi örgütün amaçları kullanabilen, ahlaki 

bakıĢ açısını benimseyip içselleĢtirebilen, bilginin organizasyonda dengeli dağılması 

konusunda etkinliği olan, takipçileri ile iliĢkilerinde Ģeffaf olabilen liderlerin 

davranıĢıdır.
88

 

Otantik lider; düĢünce ve davranıĢlarının takipçileri tarafından algılanıĢ 

biçiminin farkında olan, kendisinin ve takipçilerinin değerlerini, ahlaki bakıĢ 

açılarını, bilgilerini ve güçlü taraflarını bilen; bulundukları ortamı tanıyan, özgüveni 
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yüksek, umut düzeyi yüksek, iyimser ve problemlerin üstesinden hızlı bir Ģekilde 

gelen ahlaklı kiĢilerdir.
89

 

Otantik liderlik, etik yönden kuvvetli, profesyonel olarak etkili ve bilinçli 

yansıtıcı bir liderlik yaklaĢımıdır. Aynı zamanda; bilgiye dayanır, değerlerden güç 

alır ve beceriyle uygulanır.
90

 

Otantik liderlik, örgütün amaçlarına ulaĢmasında da son derece önemlidir. 

Fakat otantik liderlere göre bu tek baĢına yeterli değildir. Burada dikkat edilmesi 

gereken önemli hususlardan biri, otantik liderin takipçilerinin tutum ve davranıĢlarını 

nasıl etkileyeceği ve bir takım pozitif (umut, güven, iyimserlik gibi) duyguların nasıl 

geliĢtirilebileceği ile ilgilidir.
91

 

Otantik liderlik, pozitif lider yetenekleri ile geliĢmiĢ örgütsel kavramı 

birleĢtiren bir süreç olarak tanımlanır. Otantik liderlik süreci bireyin öz farkındalık 

düzeyini olumlu etkiler. Hem lider hem de takipçiler için geliĢim uyarlanır ve olumlu 

davranıĢlar düzenlenir. Otantik liderler;  kendine güvenen, umutlu, iyimser, esnek, 

etik, ahlaki odaklı kiĢilerdir ve kendi gelecekleriyle uyumlu olacak Ģekilde çaba 

gösterirler.
92

  

George‟a (2003)  göre, otantik liderler liderlik ettikleri kiĢilere gerçekten 

hizmet etme arzusu içindedirler. Otantik liderler, fark oluĢturmak için yönettikleri 

kiĢilere yetki vermeye heveslidir. Otantik liderler yönettikleri kiĢilerin mantığının 

yanında vicdan, tutku ve merhamet gibi özelliklerle de donatılmıĢ olmak üzere 

yönlendirirler. Otantiklik, her çalıĢanın geliĢimi, iyiliği ve kendisini tanımaları için 

gereklidir.
93

 

 Otantik liderler, kendileri için güç, para, makam, mevki elde etmeyi tercih 

etmezler. Ġnsanları güçlendirmeyi daha fazla önemserler. Otantik liderlerin yaptıkları 
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liderlik sahte bir liderlik değildir. Otantik liderler amaçlara, anlamlara ve değerlere 

öncülük ederler ve bireylerle kalıcı olacak Ģekilde iliĢkiler kurarlar. Bu kiĢiler 

tutarlıdırlar ve öz disipline sahiptirler. Yanı sıra sürekli geliĢim konusunda etkili 

çabaları vardır. Bir liderin geliĢiminin tüm yaĢamı boyunca sürmesi gerektiğini 

düĢünürler. Otantik liderler, bulundukları konum gerektirdiği için liderlik yapmazlar 

ve taklitçi değildirler. Çünkü otantik liderler baĢkalarının beklentilerine uygun 

davranmazlar. Onlar kendilerine göre doğru olduğuna inandığı davranıĢlar 

sergilemektedirler.
94

 

Otantik liderlik yaklaĢımı, organizasyonun karar alma süreçlerinde liderin 

ahlaki değerler doğrultusunda davranıĢlar göstermesini, sahip olduğu bilgisini 

takipçileriyle paylaĢmasını, organizasyondaki kiĢilerin sahip oldukları değerleri 

kabul etmesini ve liderin kendi değerlerini etraftakilere net olarak ulaĢtırmasını 

vurgulamaktadır.
95

 

Otantik liderler için makam, mevki ve ödüller liderlik rolünü üstlenmeleri için 

motive edici olan faktörler değildir, onlar açısından birinci öncelik amaçlar, değerler 

ve inançlardır. Otantik liderlerin sözleri inançlarıyla, inançları ise davranıĢlarıyla 

tutarlıdır. Otantik liderler, farklı bakıĢ açılarını teĢvik ederek takipçilerinin 

güvenlerini ve saygınlıklarını kazanmak ve onlarla iliĢki kurmak için kiĢisel inanç ve 

değerlere ve uygun hareket ederler.
96

 

2.3. Otantik Liderliğin GeliĢimi 

Otantik liderlik kavramının ilk uygulamalardan bazıları sosyoloji ve eğitim 

alanlarında ortaya çıkmıĢtır. Sosyolog Seeman (1960) liderin kamudaki rollerine 

bağlı taleplerini incelemek yerine otantikliğin kavramsal ve ampirik yönüne dikkat 

çekerek otantikliğe odaklanmıĢtır. Seeman otantik ölçeği için ölçmek geliĢtirmesine 

rağmen sorguladığı yapı doğruluğunu ve geçerliliğini kaybetmiĢtir. Daha sonra 
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Henderson ve Hoy (1983) tarafından eğitici liderlik ve yeni öğeler eklenmesiyle 

Seeman ölçeği revize edilerek yapı canlandırıldı.
97

 

Akademisyenler ve uygulayıcılar otantik liderliğe her geçen gün daha fazla ilgi 

göstermektedir. Uygulayıcıların ve bilim insanlarının otantik liderlik konusuna özel 

ilgi göstermelerinin sebebi otantik liderlerin baĢarının ötesine kolaylıkla 

geçebilmelerinin oluĢturduğu etkidir.  

Avolio ve arkadaĢları (2004)‟nın da önem ile üzerinde durdukları nokta 

"Günümüzde toplumun tamamında kurumların yüzleĢtiği stresin çözümü için umut, 

güven, iyimserlik ve anlamlılığı amaçlayan bir liderlik yaklaĢımı gerekmektedir".
98

 

Bu da otantik liderlik yaklaĢımıdır. 

Otantik liderliğin geliĢimi ile ilgili olarak Shamir ve Eilam (2005), Avolio ve 

Gardner (2005), May ve arkadaĢları (2003), Cooper ve arkadaĢları (2005),Toor ve 

Ofori (2008) tarafından yapılmıĢ çeĢitli araĢtırmalar vardır.
99

  

Otantiklik eski Yunanlılarda “Kendine karĢı doğru ol” öğüdü ile kullanılmıĢtır. 

Bu durum otantikliğin geçmiĢinin eski Yunanlılara dayandığını göstermektedir. 

Otantiklik kavramı yeni olmamasına rağmen, yönetim yazınında nasıl oluĢtuğuna 

dair bir ilgi vardır. Otantik kavramı ile ilgilenen araĢtırmacılar otantik liderliğin 

kendine karĢı dürüst olmaktan daha fazla bir anlam taĢıyabileceğini ifade 

etmektedirler. Bu düĢünceyi destekleyen bir vaka olarak otantik liderliğin çok 

boyutlu yapısı geliĢtirilmiĢtir.
100

 

George‟ göre (2003), otantik liderler kendine has özelliklere sahiptir, amaçları 

sadece liderlikle baĢkalarına hizmet etmek değildir, takipçilerini güçlendirme 

eğilimine de sahiptirler. Otantik liderler, diğerleri tarafından otantik olarak 

algılanacak tarzda liderlik yapmaktadırlar. Daha açık ve Ģeffaf olduklarından kiĢisel 

özdeĢleĢme yoluyla takipçilerine yüksek düzeylerde güven duygusunu 
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oluĢturmaktadırlar. Otantik liderler kendi değer yargıları doğrultusunda hareket 

etmektedirler. Otantik liderlerin takipçileri ile iliĢkileri sosyal ağ oluĢturma 

Ģeklindedir. Otantik liderler izleyenlerinin yeteneklerinin farkına varmaktadırlar. Bu 

yetenekleri birer özelliğe dönüĢtürmek ise onlara göre kendi iĢlerinin bir 

parçasıdır.
101

    

Shamir ve Eilam  (2005) çalıĢmalarında lider ve takipçileri arasındaki iliĢkinin 

karmaĢık olmasından dolayı otantik liderliğin geliĢimi yerine otantik liderlerin 

geliĢimine odaklanmıĢtır. Otantik liderlik, geliĢim süreci karmaĢık bir süreci içerir ve 

bu süreç eğitim programı ile ulaĢılacak kadar kolay değildir. Otantik liderliği 

geliĢtirecek bir eğitim programı yoktur. Çünkü otantik liderlik bir yaĢam 

programıdır. Otantik liderlik ve takipçilerinin öz farkındalık kazanmaları ve açık, 

Ģeffaf, güvene dayalı ve gerçek iliĢkiler kurmaları için devam eden süreçleri 

kapsar.
102

 

Luthans ve Avolio (2003) liderin kiĢisel geçmiĢi ve tetikleyici olayların liderin 

hayatında otantik liderliğin ortaya çıkmasında öncülük ettiğini iddia etmektedirler. 

Luthans ve Avolio‟ya göre hayat otantik liderliğin geliĢimi için en önemli süreçtir ve 

otantik liderlik, liderlik alanında var olan mücadelede liderlik geliĢiminin gidiĢatını 

iyileĢtirmeye katkı sağlamaktadır. Otantiklik, liderlik sürecinin mevcut liderlik 

uygulamalarına göre bünyesinde daha az riski barındıran, daha etkili ve düĢük 

maliyetli hale getirilmesidir. 
103

 

Bütün liderlik yaklaĢımlarından olduğu gibi otantik liderlik yaklaĢımından da 

lider takipçi etkileĢimi vardır. Avolio ve arkadaĢlarının (2004) geliĢtirdikleri model 

ġekil-1‟de gösterilmektedir. 
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 ġekil-1: Avolio, vd. (2004) göre otantik liderliğin takipçilerinin tutum ve davranıĢlarının iliĢkisini gösteren bir çerçeve: 

(Kaynak: Bruce J. Avolio, William L. Gardner , Fred O. Walumbwa , Fred Luthans ve Douglas R. May , “Unlocking the Mask: 

A Look at the Process by Which Authentic Leaders Ġmpact Follower Attitudes and Behaviors”, The Leadership Quarterly, Vol. 15, 

2004) 

Otantik 

Liderlik 

 

Kimlik  

 Sosyal 

 

 KiĢisel  

 

Umut  

 

Güven  

 

Pozitif  

Duygular  

 

Takipçilerin ÇalıĢma 

DavranıĢları 

 Bağlılık  

 ĠĢ 

Memnuniyeti 

 Anlamlılık  

 Sorumluluk  

 

Takipçilerin 

DavranıĢları   

 ĠĢ BaĢarısı 

 Ekstra Çaba 

 Bırakma 

DavranıĢları 

 

Ġyimserlik  
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Yukarıdaki Ģekil, otantik liderlik takipçilerinin tutum ve davranıĢlarını nasıl 

etkileyeceğini göstermektedir. Yukarıdaki Ģekil aynı zamanda umut, güven, pozitif 

duygular ve iyimserlik gibi değiĢkenlerin otantik liderliğe nasıl müdahale ettiğini 

göstermektedir. Bu model ile takipçilerin tutum ve davranıĢlarının otantik liderlik 

faaliyetlerini nasıl etkilediğini vurgulayarak süreçlerin daha iyi anlaĢılmasına katkıda 

bulunur. Bu süreç otantik liderliğin teorik ve uygulamasında önemli görülmektedir. 

Çünkü otantik liderliğin geliĢimi için temel kaynak sağlamaktadır.
104

 

2.4.  Otantik Liderlik Unsurları 

Walumbwa ve arkadaĢları (2008), otantik liderliğin boyutlarının (Kernis, 2003) 

yer aldığı ve daha sonrasında otantik liderlik boyutlarının (Gardner ve arkadaĢları, 

2005 ve Illies arkadaĢları, 2005) belirlendiği çalıĢmaları temel alarak Otantik 

Liderlik Modelini ve Otantik Liderlik Ölçeğini (ALQ) geliĢtirerek test etmiĢlerdir. 

Buna göre otantik liderliğin temelinde: öz farkındalık, bilgiyi dengeli değerlendirme, 

içselleĢtirilmiĢ ahlak anlayıĢı ve iliĢkilerde Ģeffaflık olmak üzere dört unsurun olduğu 

görülmektedir.
105

 

Sexton (2007)‟e göre araĢtırmacı ve akademisyenler otantik liderliği tartıĢırken 

otantik liderlik ile ilgili beĢ unsurdan bahsetmiĢlerdir. Bu unsurlar; öz farkındalık, 

kendini düzenleme ve geliĢtirme, iliĢkilerde Ģeffaflık, olumlu psikolojik sermaye ve 

pozitif ahlak anlayıĢıdır. Fakat otantik liderlik yapısının içinde ve kendi doğası dâhil 

olmak üzere fikir birliği yoktur.
106
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Tablo-6: Otantik Liderlik Unsurları 

YAZARLAR  UNSURLAR 

Kernis (2003) Farkındalık  Tarafsız 

değerlendirme 

DavranıĢ  ĠliĢkisel 

otantiklik 

 

Ilies,  

Morgeson  

ve Nahrgang  

(2005) 

Özfarkındalık 

Tarafsız 

değerlendirme 

Otantik 

davranıĢ/ 

eylem 

Otantik 

iliĢkisel 

yönelim 

 

Gardner,  

Avolio,  

Luthans,  

May ve  

Walumbva  

(2005) 

Özfarkındalık 
Dengeli 

değerlendirme  

Otantik  

davranıĢ 

ĠliĢkilerde 

Ģefaflık 

 

 

Sexton (2007) Özfarkındalık 
Öz düzenleme 

ve geliĢim 

Pozitif  

ahlak anlayıĢı 

ĠliĢkilerde 

Ģeffaflık  

Pozitif 

psikolojik 

sermaye 

Walumbva,  

Avolio,  

Gardner,  

Wensing  

ve Peterson 

(2008) 

Özfarkındalık 
Bilgiyi dengeli 

değerlendirme 

ĠçselleĢtirilmiĢ  

ahlak anlayıĢı 

ĠliĢkilerde 

Ģeffaflık  
 

(Sexton (2007), Ilies ve ark. (2005), Gardner ve ark. (2005), CoĢar ve ark.dan faydalanarak oluĢturulmuĢtur) 

Otantik liderliğin unsurları ile ilgili literatürde daha kapsamlı çalıĢma 

Walumbwa ve arkadaĢları (2008) tarafından yapılmıĢtır. Bu araĢtırmada otantik 

liderliğin unsurları; özfarkındalık, bilgiyi dengeli değerlendirme,  içselleĢtirilmiĢ 

ahlak anlayıĢı ve iliĢkilerde Ģeffaflık olarak ele alınmıĢtır. Otantik liderlik ile ilgili 
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farklı araĢtırmacılar tarafından önerilen otantik liderlik unsurları Tablo-6‟da 

gösterilmiĢtir. 

Walumbwa ve arkadaĢları (2008)‟nın yaptıkları çalıĢma daha kapsayıcı 

olmasından dolayı biz de çalıĢmamızdan Walumbwa ve arkadaĢları (2008)‟de 

yaptıkları çalıĢmayı referans alarak bu unsurları açıklayacağız. Biz çalıĢmamızda 

Walumbwa ve arkadaĢları (2008)‟nın üzerinde durdukları dört unsurdan 

bahsedeceğiz. Bunlar; özfarkındalık, bilgiyi dengeli değerlendirme,  içselleĢtirilmiĢ 

ahlak anlayıĢı ve iliĢkilerde Ģeffaflık olarak ele alacağız. 

2.4.1. Öz Farkındalık 

Öz farkındalık; otantik liderliğin bu unsuru bireyin kendi güdüleri, duyguları, 

istekleri ve kendisiyle ilgili bilgisinin farkından ve bunlara güvenmesini temel 

almaktadır. Bu kapsamda bireyin kendi yetenekleri ve zayıflıklarını, karakter 

özelliklerini ve duygularını bilmesi yer almaktadır. Otantik liderliğin bu unsuru 

sadece bununla sınırlı olmayıp; kiĢinin ihtiyaçlarını, değer yargılarını, kiĢilik 

özellikleri, hisleri ve bunların davranıĢlarındaki yerini de kapsamaktadır. Aynı 

zamanda öz farkındalık kavramı psikolojik sağlığın bir belirticisidir.
107

 

Avolio ve Gardner (2005)‟e göre; Öz farkındalık bireylerin kendi varlığının 

farkında olup ve zamanla içinde bulunduğu faaliyetlerin neyin oluĢturduğu 

farkındadır. Öz farkındalık, bir varıĢ noktası olmaktan ziyade sürekli geliĢmekte olan 

bir süreçtir. Bireyin eĢsiz yeteneklerini, güçlü, amaç duygusu, temel değerleri, 

inançları ve arzuları anlamak için gelen bir süreçtir. Bireyin bilgisi, yetenekleri ve 

kapasitesi sahip olduğu farkındalığın temelini içerebilir. Liderlik yazınında özellikle 

otantik liderlik geliĢiminde öz farkındalığın dört bileĢeni olduğu belirlenmiĢtir. Bu 

bileĢenler; değerler, kimliğe iliĢkin biliĢler, duygu ve güdüler (hedefler)‟dir.
108

 

Ilies ve arkadaĢları (2005)‟ e göre öz farkındalık; bireyin bilinci, güven, kendi 

kiĢisel özellikleri, değerleri, güdüleri, duyguları ve biliĢleri anlamına gelmektedir. Öz 

farkındalık bireyin doğasında var olan çeliĢkili tavırları ve bu çeliĢkilerin bireyin 
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düĢüncelerini, duygularını, eylemlerini ve davranıĢlarının üzerindeki etkisini bilmeyi 

içermektedir.
109

 

Otantik liderliğin öz farkındalık unsuru, liderin liderlik faaliyetlerini 

sergilerken kendi kendini ifade eden davranıĢlar sergilemesini temel almaktadır. Öz 

farkındalığa sahip olan liderler kendini etrafındakilere net bir Ģekilde ifade 

edebilmektedirler. Aynı zamanda etrafındakilerinin duygularını, düĢüncelerini, 

hissettiklerini, değerlerini ve amaçlarını da anlamlandırabilmektedirler.
110

 

2.4.2. Bilgiyi Dengeli Değerlendirme 

Otantik liderliğin ikinci unsuru olan bilgiyi dengeli değerlendirme Walumbwa 

ve arkadaĢları (2008) bilgiyi dengeli değerlendirmeyi, liderin karar almadan önce 

bütün iliĢkili olan verileri objektif bir Ģekilde değerlendirilmesi olarak 

tanımlamıĢlardır.
111

 

Bu unsur kendisi ile ilgili bilgilerin çarpıtılmaması anlamına gelmektedir. Ġç 

deneyimler ve dıĢarıdan temelli değerlendirmeli bilgiler, abartmadan, bozmadan, 

inkâr etmeden, tarafsız olarak değerlendirilmesi içermektedir. Illes ve arkadaĢlarına 

(2005) göre bilgiyi dengeli değerlendirme, kiĢisel dürüstlüğün ve karakterin kalbidir. 

Karakter ve dürüstlük sadece liderlerin kararlarını ve eylemlerini değil, ayrıca kendi 

hakkındaki sezgilerine de etkisi vardır.
112

 

Bilgiyi dengeli değerlendirme, katkı peĢinden koĢulan ve savunmacı 

olunmayan bir tutum ile baĢkalarının düĢüncelerinin değerlendirilmeye alındığı faal 

bir durumu ifade etmektedir. Kernis (2003), tarafsızlığı, kabul etmeyi ve kendi 

kendini değerlendirmeyi gerektiren “önyargısız yönlendirme” nin, otantik liderliğin 

temel öğelerinden bir tanesi olduğunu ileri sürmüĢtür.
113

 

Otantik liderler; negatif ve pozitif yönlerini, eksikliklerini ve yeterliliklerini, 

yetersiz performanslarını, olumlu ve olumsuz tüm duygularını bilen kiĢilerdir. 

Kısacası otantik liderlerin kendileri için kendi swot analizini yapabildiklerini 
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söyleyebiliriz. Otantik liderler tüm yönlerini yadsımadan tarafsızlıklarını ortaya 

koyan ve bu yönlerini geliĢtirme çabası içinde olan kiĢilerdir.
114

 

Liderlerin tarafsız iĢlem yapabilmelerini sağlayacak iki koĢul vardır. Birincisi; 

görevlerin geri bildirimini daha doğru yapabilmeleri için bilgileri tarafsız bir Ģekilde 

yorumlaması gerekir. Bir diğeri de tarafsız liderler; bu süreçte sergiledikleri 

davranıĢlarının akıĢının daha iyi sağlanması için beceri yeteneklerinin geliĢtirilmesi 

gerekir. Tarafsız değerlendirme Kernis (2003) kiĢinin objektifliğini, niteliklerini, 

pozitif ve negatif yönlerini kabul etmeyi içerir. Örneğin, bazı insanlar belli bir 

aktivitede çok becerikli olmayabilir. Bunun büyük zorluklarının olduğunu kabul 

eder. Onların kötü bir performansa sahip olduğunu kabul etmek yerine onların 

kendilerini gerçekleĢtirebileceği yeni bir alana yönlendirilebilir.
115

 Kendisi 

hakkındaki bilgisini tarafsız değerlendiren otantik liderler, elde edilen verileri daha 

doğru yorumlayıp, beceri düzeyini daha iyi değerlendirebilirler.  

2.4.3. ĠçselleĢtirilmiĢ Ahlak AnlayıĢı 

ĠçselleĢtirilmiĢ ahlak anlayıĢı, benimsenmiĢ ve bütünleĢtirilmiĢ bir öz 

düzenleme de oluĢturulmaktadır. Bu tür öz düzenleme kendi iç ahlaki standartları ve 

değerleri tarafından yönlendirilir. Grup, örgütsel ve toplumsal baskılara karĢı ve bu 

içselleĢtirilmiĢ değerler ile tutarlı olacak Ģekilde karar verir ve davranıĢ 

sonuçlandırır.
116

 

Luthans ve Avolio (2003), May ve arkadaĢları (2003), ve Avolio ve Gardner 

(2005) göre otantik liderlik yapısının pozitif ahlak anlayıĢına ihtiyacı olduğunu iddia 

etmektedirler. Onlar, otantik liderlerin doğal ahlaki ikilemler yargılamak için yüksek 

ahlaki standartlara ve kapasiteye sahip olduğunu savunuyorlar. Ancak, diğer 

araĢtırmacılar (Cooper ve ark, 2005; Shamir ve Eilam, 2005; ve Sparrow, 2005)  

ahlaki unsuru bu yapıya eklemek için endiĢeler olduğunu dile getirmiĢlerdir.   Bu 

unsurun yapının etkisini azaltacağını savunmuĢlardır.
117
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May ve arkadaĢları (2003)‟na göre etik ve Ģeffaf bir karar verme sürecini 

anlatan, bu ahlaki bileĢen geniĢ bir tartıĢma sağlar. ĠçselleĢtirilmiĢ ahlak anlayıĢı 

otantik liderlerin ahlaki kapasitesini geliĢtirir ve etkinlik, cesaret ve etik konuları ele 

alır. Otantikliğe ulaĢmak ve ahlaki eylemlerin sürekliliğini sağlar.
118

 

Otantik liderler, ahlaki ikilemleri çözebilmek için üst düzey ahlaki standartlara 

ve yeteneklere sahip olmalıdırlar. ĠçselleĢtirilmiĢ ahlak anlayıĢı, bireyin değer 

yargıları, seçimleri ve gereksinimleri ile uyum içinde olacak Ģekilde davranıĢlar 

göstermesidir.
119

 

2.4.4. ĠliĢkilerde ġeffaflık 

Otantik liderliğin son unsuru olan iliĢkilerde Ģeffaflık tabiat ile 

iliĢkilendirilmektedir. Bireyin iliĢkilerinde dürüstlük ve açıklığa değer vermesini ve 

bunu baĢarmasını kapsar. ĠliĢkisel otantiklik birbirine yakın kiĢilerin, iyi veya kötü 

olan gerçek kiĢiliklerini görmelerinin önemini içermektedir. Bundan dolayı otantik 

iliĢkiler karĢılıklı güven ve samimiyet geliĢtirme sürecini kapsamaktadır. Kısacası 

iliĢkilerde otantiklik kiĢinin yakın çevresi ile iliĢkilerinin içten olması anlamına 

gelmektedir.
120

 

ĠliĢkilerde Ģeffaflık unsuru bireylerin liderlerinin, otantik lider özellikleri 

olduğunu düĢünmelerini sağlayan, farklı duygulara uygun olan bilgi ve hislerin 

paylaĢılmasıdır. Otantik liderliğin önemli amaçlarından birisi, otantik modelleme ile 

izleyicilerde bir açıklık hissi oluĢturmaktır. Böylece izleyicilerin, kendilerini lider ile 

özdeĢleĢtirebilecek ve liderlerin olumlu özelliklerini kendilerine örnek 

alacaklardır.
121

  

Gardner ve arkadaĢları (2005)  otantik liderler kendi gerçek duygularını ve 

hislerini takipçilerine yansıtırken daha Ģeffaf olduklarını iddia etmektedirler. Aynı 

zamanda bu duyguları kontrol altına alırken uygun olmayan veya potansiyel zararı 

önleyecek Ģekilde kontrol altına alınmaktadırlar. Klenke (2005) bunu duygusal zekâ 

                                                             
118 Avolio ve Gardner, s.324. 
119 Tabak, Polat, CoĢar ve Türköz, s.96. 
120

 CoĢar, Tabak ve Polat, s.211-212. 
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açısından tanımlamıĢtır. Hughes (2005) iliĢkisel Ģeffaflığın liderin hedefler, kimlik, 

değerler ve duygularını açıkça ifade edilmesinin sonucu olduğunu iddia 

etmektedir.
122

 

ĠliĢkilerde Ģeffaflık, liderin iliĢkide bulunduğu kiĢiler ile açık ve doğru olması 

anlamına gelmektedir. Otantik liderliğin bu unsurunda liderin sahip olduğu öz 

benliğini takipçilerinin görmesine yardımcı olmaktadır. Böylece onların güvenlerini 

kazanma çabası içinde olur.
123

 

Liderin takipçilerine karĢı kendini doğru bir Ģekilde göstermesi (ifade etmesi), 

güveni samimiyeti oluĢturur. Bu durum takipçilerin grup çalıĢmalarına ve iĢ birliğine 

teĢvik eder. Hughes çalıĢmalarında iliĢkilerde Ģeffaflığın dört temel unsuru olduğunu 

iddia etmiĢtir. Bunlar; hedefler, kimlik, değerler ve duygulardır.
124

 

Walumbwa ve arkadaĢları (2008)‟a göre iliĢkilerde Ģeffaflık, kiĢinin 

baĢkalarına gösterdiği otantiklik benliği (sahte ya da çarpıtılmıĢ benliğinin zıttı) 

anlamına gelmektedir. Bu unsurun amacı, gereksiz duyguların en aza indirilmesi, 

dürüst bilgi paylaĢımı, gerçek görüĢ ve duyguların ifade edilmeye çalıĢılırken güveni 

ön plana çıkartılmaya çalıĢmasıdır.
125

  

2.5. Otantik Liderliğin Özellikleri 

George otantik liderlerin beĢ temel özelliği olduğu görüĢündedir. Bunlar;
126

 

 Otantik liderler, kendi amaçlarını anlarlar, 

 Otantik liderler, doğru olanı yapma hakkında güçlü değerlere 

sahiptirler, 

 Otantik liderler takipçileri ile güven dolu iliĢkiler kurarlar, 

 Otantik liderler, öz-disiplin gösteriler ve kendi değerleri ile hareket 

ederler, 
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 Otantik liderler, kendi misyonlarına aĢırı tutkundurlar (içten hareket 

ederler). 

Shamir ve Eilam‟a göre otantik lider aĢağıdaki özellikleri taĢımaktadırlar;
127

 

 Otantik liderin rolü, kendi benlik kavramının merkezi bir unsurudur, 

 Otantik liderler, yüksek derecede kendi kendine çözümlemeyi veya 

kendi beklentilerini anlamayı baĢarmıĢlardır, 

 Otantik liderler amaçları kendi içlerinde uyumu sağlamaktadırlar, 

 Otantik liderler, kendilerini ifade etme yönünde davranıĢ gösterirler. 

Kıcır ve PaĢaoğlu‟nun (2014) çalıĢmalarında otantik liderlerin özelliklerini 

aĢağıdaki gibi derlemiĢlerdir;
128

 

 Otantik liderler, “lider taklidi” yapamazlar. Diğer bir ifade ile lider 

olmanın verdiği sorumluluğu yerine getirirken sadece kendileri olur. 

BaĢkalarının liderlikleri ile ilgili ne düĢündükleri kaygısını taĢımazlar. 

 Otantik liderler, statü, Ģeref veya kiĢisel mükâfatlar için liderlik 

vasfına sahiplenmezler. Onlara göre liderlik bir inançtır. Liderliğin 

gerektirdiği misyonları değerlere bağlı olarak sürdürürler. 

 Otantik liderler, “kopya” değildirler “orijinal”dirler. Diğer bir ifade ile 

sahip oldukları değer ve inançlarını deneyimleriyle harmanlayıp 

içselleĢtirirler. 

 Otantik liderler, yaptıkları eylemleri sahip oldukları değerlere ve 

inanca dayandırırlar.  

 Söylemleri ve eylemleri inançları ile tutarlıdırlar. 

 Otantik liderler, sosyal, politik bir çıkar uğruna ya da popülaritesini 

arttırmak için değil, değerleri ve inançları doğrultusunda hareket 

ederler.  

Kesken ve Ayyıldız (2008) çalıĢmalarında otantik liderlerin özelliklerini 

aĢağıdaki gibi sıralamıĢtır;
129
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 Otantik liderler, bireysel değerleri faaliyetlerle, faaliyetleri ise örgütsel 

değerler ile bağdaĢtırmaya çalıĢırlar. 

 Otantik liderler, insanlara hizmet etmek isterler ve takipçileri 

güçlendirirler. 

 Otantik liderler, aklın yanında merhamet ve tutku gibi duygular ile de 

hareket ederler. 

 Otantik liderlerin sahip olduğu özellikler doğuĢtan var olan özellikler 

değiller, sonradan kazanmıĢlar ve geliĢtirerek eksikliklerini 

gidermiĢlerdir. 

 Otantik liderler, güçlü-yerleĢik kurum kültürü ve sosyal kültürlerde 

nasıl kabul göreceğini bilirler. Aynı zamanda radikal bir değiĢim 

gerçekleĢtirmek için hangi kültürel değerlerden yararlanması 

gerektiğini bilirler. 

 Otantik liderler, kendilerine karĢı dürüst olduklarından dolayı 

baĢkalarının beklentilerine uymak için kendilerinde ödün vermezler. 

 Otantik liderler, statü ve kiĢisel çıkarların yerine sosyal çıkarlar ile 

güdülenirler. 

 Otantik liderler, taklitçi değil orijinaldirler. 

 Otantik liderlerinin davranıĢlarının temelinde değer ve kanaatleri  

vardır. 
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İKİNCİ BÖLÜM 

GÜVEN VE ÖRGÜTSEL GÜVEN 

2.1. Güven  

Güven kavramı çok geniĢ bir kavram olup, psikoloji, politik, sosyoloji, 

ekonomi, antropoloji, tarih ve yönetim gibi sosyal bilimlerin farklı disiplinlerinin 

konusu olmaktadır. Her bir alan güveni kendi değer yargılarına göre sosyal 

süreçlerdeki rolünü farklı bakıĢ açıları ile açıklamıĢlardır. Worchel (1979) bu durumu 

üç ayrı grupta bütünleĢtirerek ele almıĢtır. Birinci grup; kiĢilik kuramcılarının 

görüĢü, güvenin kiĢiliğin köklerinden ve bireyin önceki psiko-sosyal geliĢiminden 

kaynaklandığı yönünde olduğu görüĢünü savunmuĢtur. Bu aĢama güvenin inanç ve 

beklenti olarak kavramsallaĢtırıldığı aĢamadır. Ġkincisi; sosyologlar ve 

ekonomistlerin görüĢüne göre güven kurumsal bir olgudur. Güven; kurumlar içi ve 

kurumlar arası, kiĢinin kuruma yansıttığı güven olarak kavramsallaĢtırıldığı 

aĢamadır. Üçüncüsü ise sosyal psikoloji kuramcıları, kiĢiler arası iĢlemler üzerine 

yoğunlaĢmıĢ, bireylerin kiĢiler arası ya da grup düzeyinde güveni oluĢturdukları veya 

yok ettikleri yönünde bir görüĢ savunmuĢlardır.
130

 

Güven konusunda yapılan çalıĢmalar sonucunda, araĢtırmacılar tarafından 

güvenin psikolojik bir olgu olduğu konusunda fikir birliğine varılmıĢtır. Güven ile 

ilgili ilk araĢtırmalar, kiĢilik teorisyenleri tarafından yapılmıĢtır. Güven üzerinde, 

psikologlar kadar sosyologlar, sosyal psikologlar, siyaset bilimciler ve ekonomistler 

de durmuĢlardır. Bu konuda pek çok tanım yapılmıĢ olmasına rağmen, üzerinde fikir 

birliğine varılmıĢ tek bir tanım yoktur. Bazı araĢtırmacılara göre güven, teorik olarak 

bütünleĢtirilmemiĢ ve tamamlanmamıĢ bir konu olarak görülmektedir. Bazı 

araĢtırmacılara göre ise, güven koĢulları, durumları ve belirleyicileri üzerinde 

durmak, güven ile ilgili evrensel ve tek bir tanım yapmaktan daha önemlidir. Güven 
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ile ilgili literatürüne bakıldığında kelimenin farklı Ģekillerde tanımlandığı 

görülecektir.
131

 

Luhmann‟a göre güven; sosyal dünyanın karmaĢıklığını azaltan etkili bir 

iletiĢim mesajıdır. Güven olmadan sosyal yaĢam olanaksızdır, nerede güven varsa 

orada deneyimler ve eylemler için fırsat doğar.
132

 

Literatürde, güvenin farklı disiplinlerde araĢtırılmıĢ bir konu olmasından dolayı 

güvenin birçok farklı tanımı vardır. Genel olarak güven tanımlanırken, karĢı tarafın 

davranıĢlarının iyi niyetli olmasında, açık ve dürüst olmasında, söz veya 

eylemlerinde faydacı davranmayacağına dair beklentiler ve inançtan 

bahsedilmektedir. Butler'a (1991) göre güven, karĢısındaki kiĢinin eylemlerinin 

değerlendirilmesine dayanarak, bu kiĢiye yönelik eylemlerde savunmasız olma veya 

olmama ve belirsizlikler karĢısında riski kabul etme isteğidir.
133

 

Mayer, Davis ve Schoorman‟ a göre güven, “ bir tarafın diğer tarafın 

eylemlerine savunmasız kalma istekliliği” olarak tanımlamıĢlardır. Güven veren taraf 

için önemli olan belirli bir eylemin diğer tarafın kontrol etme ve gözlemleme 

yeteneğine bakmaksızın icra edeceğine inanmasıdır.
134

 

Güven, bir tarafın diğer bir tarafa yönelik pozitif bir beklenti içinde olması ve 

bu beklentiye iliĢkin psikolojik bir duyarlılık göstermesidir. Güven, doğal bir süreç 

içinde tarafların birbirleri ile olan iliĢkilerinden ortaya çıkmaktadır. Güvenin kiĢiler 

arasındaki samimi bir ilgiyi temsil eden duygusal bir bağlılığı ifade ettiğini 

söyleyebiliriz.
135
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Tablo-7: Güven ile Ġlgili Yapılan Tanımlar 

Yazar  Tanım 

Blau (1964) Taraflar arasındaki faydaların değiĢimi ile ortaya çıkmaktadır. Herhangi bir bağlayıcı 

sözleĢmenin olmadığı belirsiz yükümlülükler içerisinden dolayı baĢarılı sosyal 

değiĢimler güveni oluĢturmaktadır. Bu durum iliĢkilerde karĢılıklı destek ve 

yatırımın önemli göstergesidir.  

Rotter (1967)  Bireyler arası güvenin bir tarafın sözlü ve yazılı vaadine bireyin saygı göstereceğine 

yönelik beklentidir. 

Matthai (1989) Güven, çalıĢanların belirsizlik ve riskli bir durumla karĢı karĢıya kaldıklarında, 

örgütün yardımcı olmada verdiği söz ve davranıĢları ile tutarlı olup olmaması 

durumudur. 

Butler (1991) KarĢı taraftaki kiĢinin eylemlerini değerlendirmesi sonucunda, bu kiĢiye karĢı olan 

eylemlerinden savunmasız olma ve belirsizlikler karĢısında riski kabul etme isteğidir. 

McAllister (1995) Güven; baĢka kiĢinin sözleri, davranıĢları ve kararları doğrultusunda hareket etmeye 

istekli olduğunun belli edilmesidir. 

Levin (1999) Bireyin herhangi bir birey, olay, durum ve sürecin mantıksal kabulü, güvenilirliği, 

tutarlığı, pozitif etkisinin bireysel inanca yansımasıdır. Bireyin bireysel bütünlüğüne, 

tutarlığına, güvenirliliğine, adil olma duygusuna, samimiyetine inanmaktır. 

Mayer, Davis ve 

Schoorman (2000)  

Bir tarafın diğer tarafın eylemlerine savunmasız kalma isteğidir. 

Wech (2002) Güven, bireylerin birbirlerine karĢı düĢünce ve davranıĢları ile iliĢkili olumlu 

duygular içeren bir psikolojik unsur olarak açıklanmıĢtır. 

Hoy& Tschannen-

Moran (2003) 

Güven, kiĢilerarası iliĢkilerde büyük önem taĢıyan  temel duygulardır.  

Tüzün (2007), Arı (2003), Demirel (2008), Mete ve Serin (2014) faydalanarak oluĢturulmuĢtur. 

Güven kavramı farklı zamanlarda farklı yazarlar tarafından farklı Ģekillerde 

araĢtırılmıĢtır. Güven ilk zamanlarda, insanın varlığından ve geleceğinden emin 

olmaması ile ortaya çıkan temel bir ihtiyaçken zamanla toplumsal iliĢkilerde 

tanıdıklığın azalması ve belirsizliğin artıĢ göstermesi ile önemli bir kavram olmuĢtur. 
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Her Ģey yolunda olduğu sürece güvenden bahsedilemez fakat güvensizliğin ortaya 

çıkma durumunda ise tam bir kaos durumu ortaya çıkmaktadır.
136

 

Güven, bir tarafın karĢı taraftan kiĢisel fayda sağlayacağı veya en azında zarar 

görmeyeceğine dair olumlu beklenti içinde olma özelliğidir.
137

 

Taylor (1989)‟a göre güven kavramı neredeyse herkes tarafından anlaĢılır fakat 

bunu açıklamak veya tanımlamak oldukça zordur.
138

 

Güven ile ilgili bazı yazarlar tarafından yapılan tanımlar Tablo-7‟de 

sunulmuĢtur.  

Güven yapısının, bireyin benliğini etkileĢimlerle yapılandırdığı ve sosyal 

kimliğin gösterimi olduğu iddia edilmektedir. Güvenli iliĢkilerin olması durumunda 

bilgi paylaĢımını teĢvik eder, fikirlerin özgürce ifade edilmesini sağlar, açık 

tartıĢmalara fırsat veren, çalıĢma gruplarının eĢgüdümünün geliĢtiği iĢ ortamını 

oluĢturur.
139

 

Güven tanımlanırken, evrensel olarak kabul edilecek tek bir tanımın 

olmamasına rağmen, savunmasızlık, belirsizlik ve risk kavramlarının tanımda yer 

alması gerektiği konusunda görüĢ birliğine varılmıĢtır. Ayrıca güvenin en temel 

anlamı dürüstlük ve doğruluğa dayalı bir kavram olarak algılanmaktadır. Sonuç 

olarak güven, bir kiĢi ya da grup arasındaki iliĢkide karĢı tarafın fedakârlık 

göstereceğine ve bunun kiĢiye katkı sağlayacağına iliĢkin beklenti olarak 

tanımlanmaktadır.
140
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Güven bir birey ya da sistemin bütünlüğü / dürüstlük, sevecen ve yetkinlik ile 

ilgili olarak insanların sosyal bir algısı olarak görülür. Güven tecrübeler ile 

doğrulanır. Güven örgütsel durumları cesaretlendirebilir veya güvenden 

vazgeçirebilir. Bu yüzden güven durumların veya insan iliĢkilerinin olduğu bir 

durumdur. Güvende karĢılıklı bağımlı iliĢkiler geliĢtirmek esastır ve güven sabit 

sonuçlar tekrarlayan eylemlere dayanmaktadır. Ryan ve Oestreich (1998) göre 

güvensizliğe en çok sebep olan durumlar: birincisi; yönetimin ve yöneticinin 

yıpratıcı ve taciz eden hareketler sergilemesi, ikincisi; yönetim ve yöneticilerin 

belirsiz davranıĢları, üçüncüsü; çalıĢanların örgüt kültürü hakkındaki algıları olarak 

belirlemiĢlerdir.
141

  

2.2. Örgütsel Güven 

Örgütsel güven baĢarılı bir organizasyon yapısının önemli bir öğesi olarak 

görülmektedir. Örgütsel güven, örgüt içinde karĢılıklı iletiĢim ve etkileĢim ile 

karakterize olan eylem ve faaliyetlerin sonuçlarına (bazen olumlu bazen olumsuz) 

olan inançtır. Shockley-Zalabak ve arkadaĢlarına göre örgütsel güven, örgütsel roller, 

iliĢkiler, beklentiler ve karĢılıklı bağımlılıklara göre kurumdaki bireylerin 

birbirlerinin davranıĢlarına ve niyetlerine olan pozitif beklenti ve inançlar olarak 

tanımlanmaktadır.
142

 

Örgüt içerisindeki güven, hem birey düzeyinde hem de örgüt düzeyinde 

oluĢmaktadır. Bireye güven ve örgüte güvenin birleĢerek toplaması sonucunda 

örgütsel güveni oluĢturmaktadır. Bireye güven, bir tarafın diğer bireysel iliĢkiler ve 

davranıĢlar hakkındaki beklentilerini ifade etmektedir. Üstlerin öngörülebilirliği ve 

onlara duyulan inanca dayalı olarak yönetime güven meydana gelmektedir. Örgüte 

güven ise kiĢilerden ziyade örgüte odaklanmaktadır. Örgüte güven, bireylerin 

örgütsel iliĢkiler ve davranıĢlar ağından beklentileri; diğer bir ifade ile bireyin bağlı 

bulunduğu örgütün kendi yararına olan eylemlerde bulunacağı ya da en azından bu 
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eylemlerin kendisine zarar vermeyeceği inancıdır. Kısacası örgüt üyelerinin örgüte 

karĢı beslediği güven eğilimidir.
143

 

Örgütsel güven; bir sosyal sistem veya örgüt içerisinde çalıĢanların birbirleriyle 

kurdukları iliĢkilerin tutarlı olması sonucu oluĢmaktadır. Örgütsel güven; örgütteki 

iĢlem maliyetlerini azaltan, üyeler arasında iĢbirliği oluĢturan ve özgeci 

davranmalarını sağlayan, fazladan katkı sağlama konusunda gönüllük oluĢturan, 

örgütsel kurallara uymayı kolaylaĢtıran ve çatıĢmaları azaltan bir iĢleve sahiptir. 

Örgütsel güven; örgüt içi açık bir iletiĢim, karar alma sürecinde çalıĢanların etkin bir 

rol üstlenmesi, bilgi ve enformasyonun paylaĢımı, duygu ve beklentilerin doğru 

paylaĢılması gibi etkenlere bağlı olarak geliĢmektedir.
144

 

Luhmann‟a göre sosyal sistemlerin özü, iletiĢim ile biçimlenir ve bunu 

gerçekleĢtiren en önemli unsurlardan biri güvendir. Bireyler arası güven üç ön koĢula 

dayanır. Birincisi; güvenen ve güvenilen arasında karĢılıklı bağlılık gerekir. Ġkincisi; 

aktörler güven ile iliĢkili durumu tanımak, diğer bir ifade ile duruma yönelik kuralın 

ne olduğunu bilmek zorundadırlar. Son olarak üçüncüsü ise güven talep edilmez, 

istenmez; sunulabilir ve kabul edilebilir.
145

 

Örgütsel güven, örgüt içinde karĢılıklı iliĢkilere dayanarak kolektif güven 

sonucunda meydana gelmektedir. Güven bireylere özgü iken, örgütsel güven örgütün 

tamamını içermektedir.
146

 

Örgütsel güven, yöneticilerinin açık sözlü olması ve onların sözlerini tutması 

konusunda organizasyon tarafından sağlanması ve desteklenmesi ile ilgili bir kiĢinin 

buna inanması ve bu Ģekilde algılamasıdır. Örgütsel güven, organizasyon iliĢkileri ve 

etkileĢimleri içinde yöneticilerin ve kuruluĢların organizasyon üyelerinin güvenin 

oluĢmasında örgütsel iliĢkilerin ve davranıĢların bir ağ olarak ifade edilebilir. 
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Örgütsel güven, amaçlar, normlar ve değerler hakkında bilgi sahibi olmaktır. Diğer 

bir ifade ile organizasyonda açık, dürüst, ilgili ve gerçekçi iliĢkilerin ve etkileĢiminin 

olduğu anlamına gelmektedir.
147

 

Örgütsel güven, bir iĢ yeri içindeki güveni ifade etmektedir. Örgütsel güven, 

iĢyeri sahibinin çalıĢanlara destek çıkıp, onlara karĢı açık sözlü olması ve 

taahhütlerini yerine getireceği inancını ifade eder. Güven insanları bir arada tutarak 

ve birbirlerine karĢı güven hissi vermektedir. Güven, çok çabuk kaybedilebilir fakat 

kazanılması oldukça zor ve yavaĢtır. Güven, her iliĢkinin özünü oluĢturmaktadır.
148

 

Örgütler küresel ortamda rekabet avantajını sağlamak için ve bu durumu 

korumak için, yeni örgütsel bağlar, stratejik birleĢmeler ve ortak yatırımlar gibi yeni 

örgüt yapıları oluĢturuyorlar. Örgütlerin yaptığı bu yenilikler, örgütleri geleneksel 

hiyerarĢik yapıdan, Ģebeke ve birleĢme yapılarına doğru hareket etmelerini zorunlu 

kılmıĢtır. Örgütler bu yapılar sayesinde değiĢime karĢı duyarlı ve uyumlu hale 

gelmiĢlerdir.  Bu durum giriĢimciliğe yönelik eylemleri kolaylaĢtırmıĢ, örgüt içinde 

bölümler ve fonksiyonlar arası iletiĢimi çözmekle beraber etkinliğini de artırmıĢtır.
149

 

Örgüt içinde güven, biçimsel olmayan iĢbirliğini kolaylaĢtırmaktadır.  

Bürokratik yapıları azaltarak müzakere ve iĢlem maliyetini de azaltmaktadır. 

ÇalıĢanlar açısından güven, geleceğin belirsizliğini azaltmakta ve fırsatçı 

davranıĢların önlenmesini sağlamaktadır. Aynı zamanda çalıĢanların bir ahenk içinde 

olmasını sağlamaktadır. Güvensizliğin hâkim olduğu örgütlerde, çalıĢanlar 

birbirlerine karĢı korumacı davranıĢlar sergilemekte ve bilgiyi saklamaktadırlar. Bu 

durum öğrenmeyi zorlaĢtırmaktadır.
150

 

Luhmanns‟a göre örgütsel güven, çalıĢanların örgüte güçlü bir bağlılık arzusu 

ile bağlanmaları, örgütün amaç ve dengelerini benimsemeleridir. Yine aynı Ģekilde 

Greenberg, örgütsel güveni, bireylerin çalıĢtıkları örgüte duygusal olarak bağlı 
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olmaları, örgütün amaç ve değerlerini paylaĢmaları ve örgütte sürekli olarak 

çalıĢmaya istekli olmaları Ģeklinde tanımlamaktadır.
151

 

Örgütsel güven, örgüt içindeki bütün örgüt üyelerinin katılımıyla oluĢturulması 

gereken psikolojik ortam olarak değerlendirilmektedir. Bu ortamın oluĢturulmasında 

en önemli faktör yönetim kademesinin yaklaĢımıdır. Bir örgütün güvenilir bir yapıya 

sahip olmasını sağlayan en önemli unsurlardan biri iliĢkilerinin düzeyi, rol ve 

sorumlulukların tam anlaĢılması ve çalıĢanların iĢi yapabilme konusundaki 

yeterliliğidir.
152

 

Örgütsel güven, bireyin çalıĢtığı örgüte, örgüttün kendisine sunduğu imkânlar 

karĢısında örgütte yönelik olarak bireyde oluĢan algıların, o örgüttün liderinin doğru 

sözlü olacağına ve verdiği vaatlerin yerine getireceğine olan inançtır. Diğer bir ifade 

ile yönetime duyulan inanç ve bu inancın olumlu beklenti oluĢturacağına yönelik bir 

durum olarak ifade edilmektedir.
153

  

Gilbert ve Tang (1998) örgütsel güvenin dört temel faktöre bağlı olarak 

geliĢebileceğini iddia etmektedirler. Bu faktörlerden; birincisi, örgüt içi açık bir 

iletiĢimdir. Ġkincisi, karar alma sürecinde çalıĢanların etkin olarak rol almasıdır. 

Üçüncüsü, bilgi ve enformasyonun paylaĢmasıdır. Son olarak dördüncüsü, hislerin ve 

beklentilerin doğru olarak paylaĢımıdır.
154

 

Yapılan araĢtırmalar sonucunda araĢtırmacılar örgütsel güveni birçok boyutta 

ele almıĢlardır. Birçok araĢtırmacıya göre örgütsel güvenin bu boyutları sıralanmıĢtır. 

Birincisi: çok düzeyli; bireyler, takımlar, örgütler ve örgütler arası birleĢme gibi çok 

düzeyli değiĢim iliĢkilerinin bir sonucu olduğu kabul etmektedirler. Ġkincisi: kültürel 

kökleri olan; örgüt kültürünün inançları, değerleri ve normları ile bağlı olmasıdır. 

Üçüncüsü: iletiĢim temelli; doğru bilginin sağlanması, alınan kararlar ile ilgili 

açıklamanın yapılması ve açıklık sağlama gibi iletiĢim davranıĢlarının sonucudur. 

Dördüncüsü: dinamik; güven yapılandırılmasının süreklilik gerektiren bir olgunun 
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olmasıdır. BeĢincisi: çok boyutlu; bireyin güven algılamasını etkileyen biliĢsel, 

duyuĢsal ve davranıĢsal düzeyde birçok unsurdan oluĢan bir olgu olarak 

tanımlanmaktadır.
155

  

Örgütsel güven, hem örgütler arası hem de örgüt içi güveni ifade etmektedir. 

Örgüt içinde örgütsel güven bakıldığından farklı boyutların olduğunu görmekteyiz. 

Bunlar; çalıĢma arkadaĢlarına güven, yöneticiye güven ve örgüte güven olmak üzere 

üç boyutta incelenmiĢtir. Örgütsel güvenin tanımlarına bakıldığından, güvenin 

bahsedilen çok boyutluluğun sonucunda, benzer yönleri olsa da farklılıklar 

göstermektedirler. Shockly-Zalabak ve arkadaĢları (2000) örgütsel güveni, bir tarafın 

yeterli, açık, ilgili, itimat edilir olması ve diğer tarafın hedefleri, değerleri, normları 

ve inançlarıyla özdeĢleĢmiĢ olması Ģeklinde tanımlanmaktadır.
156

 

Güven konusunda yapılan araĢtırmalar sonucunda birbirinden farklı ayrımlar 

tespit edilmiĢtir. Bu ayırımların en önemlisi olarak kabul edilen bireye güven ve 

örgüte güvendir. Luhman (1979)  bireye güven ve örgüte güven ayrımına göre, 

bireye güven bireyler arasındaki kiĢilik farklılıklarına dayalıdır ve bunun bireye özel 

olduğunu iddia etmektedir. Örgütsel güven ise kiĢilerden ziyade daha çok kurumlarla 

ilgilidir. Shockeley ve arkadaĢları (2000)‟na göre, bireye güven, bireysel iliĢkiler ve 

davranıĢlar hakkındaki beklentileri ifade etmektedir. Örgüte güvenin ise bireyin 

örgüte iliĢkin iliĢkileri ve davranıĢları ile ilgili beklentilerini yansıttığını ifade 

etmektedirler. Bireye güvenden hareketle ele alınan yöneticiye güven, çalıĢanın 

yöneticinin sözlerini tutacağı, tutarlı ve adil davranacağı, açık ve doğru cevaplar 

vereceğine olan inancıdır.
157

 

Örgüt üyelerinin genel olarak güvene yönelik eğilimleri örgütsel ve bireysel 

iliĢkilere nüfuz etmektedir. Güvene yönelik eğilim bireysel bir özellik olarak 

görünmesine rağmen, toplumların kültürlerine göre Ģekillendirilir. Diğer bir ifade ile 

toplumların özellikleri güven olgusunu etkilemektedir. Örgüt içi güven ise örgüt 
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içinde oluĢan güven iklimi olup, örgütsel rollere, örgüt içindeki iliĢkilere, 

deneyimlere dayanarak örgüt üyelerinin niyetleri ve davranıĢları hakkındaki olumlu 

beklentiler olduğu söylenebilir. Üst düzey örgütsel güven oluĢturan örgütlerin, örgüt 

yapılarının daha uyumlu, stratejik ittifakının daha güçlü, takım oluĢturmada daha 

etkin olduğunu söyleyebiliriz.
158

 

Bireyler arası iliĢkilerde güven; biliĢsel ve duygusal olmak üzere iki temel 

Ģekilde ele alınmaktadır. BiliĢsel güven modelinde kime hangi Ģartlarda ve ne tür bir 

gerekçe ile güvenileceğine yönelik gerçekçi bir seçim söz konusudur. Duygusal 

modelde güven; bireylerin birbirlerinin iyiliğini düĢündüklerini ifade eden 

eylemlerden oluĢan duygusal bir alanda yapılmaktadır. ÖzdeĢleĢme temelli güven 

olarak da açıklanan bu güven Ģekli, bir tarafın diğer tarafın istek ve niyetlerine 

yönelik empati kurmasına dayanmaktadır.
159

 

Örgütsel güven, örgütlerde etkinlilik için çok önemli bir unsur olarak 

tanımlanmaktadır.  Örgütsel güvenin olmadığı örgütlerde, örgüt üyelerinin birbirleri 

ile olan iliĢkilerinde ve yöneticilerle çalıĢanlar arasında sağlıklı bir örgütsel 

iletiĢimden, bilgi paylaĢımından, örgütsel performanstan, katılımdan ve örgütsel 

etkililikten söz edilemez.
160

 

2.3.  Örgütsel Güvenin Boyutları 

Örgütsel güven, örgüt içindeki adaletin sağlanması, tepe yönetimin örgüt 

çalıĢanlarına desteği, çalıĢanların istek ve ihtiyaçlarının karĢılanması, örgüt içi sosyal 

iliĢkilerin arzu dilen düzeyde oluĢturulması, çalıĢanlar arasındaki iĢbirliğinin 

geliĢtirilmesidir.
161

 

Yapılan araĢtırmalar sonucunda örgütsel güvenin birçok boyutunun olduğu 

görülmektedir. Biz burada üç boyut altında ele alacağız. Bunlar; örgüte güven, 

yöneticiye güven ve çalıĢma arkadaĢlarına güven olarak sınıflandırılmıĢtır. Bu 

boyutlara bakıldığında, örgüte güven ve yöneticiye güvenin temelde birbirleriyle 
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iliĢkili olduğu, fakat farklı öncüller tarafından farklı sonuçları olduğu 

görülmektedir.
162

 

McKnight (1998) örgüte güveni, çalıĢanların kurumsal yapının baĢarıyı 

sağlayabilecek tarzda yapılandırıldığına dair inancı sonucunda oluĢan güven Ģeklinde 

tanımlamaktadır. Terfi, kariyer geliĢtirme, disiplin gibi temel insan kaynakları 

iĢlevlerinin tatmin edici, adil ve eĢitlikçi Ģekilde uygulanması, kuruma güveni 

sağlayan unsurlar arasındadır.
163

 

Yöneticiye güven, örgüt çalıĢanlarının yöneticinin verdiği sözlere sadık ve 

dürüst olacağına dair olan inançtır. Erdem‟e (2003) göre, yöneticinin kiĢilik 

özellikleri ve yönetim sürecindeki etkinliğinin örgütteki güven ortamını etkileyen 

unsurlar arasında olabileceğini iddia etmektedir. Bununla beraber, yöneticinin 

çalıĢanlar tarafından etkili ve yetkin olarak algılanması ve çalıĢanların yöneticinin 

sorun çözmede baĢarılı olduğuna dair hissettikleri inanç, yöneticiye karĢı güvenin 

sağlanmasında önemli olduğu görülmektedir. Thomas, Zolin ve Hartman (2009) da 

yöneticiye duyulan güveni etkileyebilecek unsurlardan biri olarak yöneticinin yararlı 

ve güncel bilgi kaynağı olarak algılanmasının önemine iĢaret etmektedir.
164

 

ÇalıĢma arkadaĢlarına güven, literatürde kiĢiler arası güven adıyla 

adlandırılmakta olup; çalıĢanların birbirlerine karĢı hareketlerine, konuĢmalarındaki 

dürüstlüğe ve iyi niyetlerine yüklenen inanç olarak tanımlanmaktadır. ÇalıĢanlar, 

çalıĢma arkadaĢlarının güvenilir olduğu algısına ulaĢabilmeleri için, onların iyi 

niyetli ve mesleki becerilerinin yüksek olduğunu bilmeleri gereklidir. ÇalıĢma 

arkadaĢlarına güven karĢılıklı olan bir olgudur.
165

 

Yukarıda bahsettiğimiz örgütsel güven boyutlarını detaylı olarak baĢlıklar 

altında aĢağıda açıklayacağız.  

                                                             
162 Emrah Tokgöz ve Oya Aytemiz Seymen, “Örgütsel Güven, Örgütsel ÖzdeĢleĢme ve Örgütsel 

VatandaĢlık DavranıĢı Arasındaki ĠliĢki: Bir Devlet Hastanesinde AraĢtırma”, Öneri Dergisi, S.39, 

2013, s.62. 
163 Kaya Yıldız, “Öğretmenlerin Örgütsel Adalet ve Örgütsel Güven Algıları”, Abant İzzet Baysal 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, S.1, 2013, s.293. 
164

 Necati Cemaloğlu ve Ali Çağatay Kılınç, “Okul Müdürlerinin Liderlik Stilleri ile Öğretmenlerin 

Örgütsel Güven Düzeyleri Arasındaki ĠliĢki”, Mehmet Akif Ersoy Üniversitesi Eğitim Fakültesi 

Dergisi, S.23, 2012, s.136. 
165 Tokgöz ve Seymen, s.63. 



 
 

58 
 

2.3.1. Örgüte Güven 

Örgütte güven, kiĢilerin örgütsel iliĢkiler ve davranıĢlarla ilgili beklentilerini 

içeriyor. BaĢka bir ifade ile örgütte duyulan güven ve örgütten alınan destek, örgüt 

tarafından verilen sözlerin tutulacağına ve dürüst olunacağına olan inanç örgütte 

güven olarak tanımlanmaktadır.
166

 

Erdem‟e göre çalıĢan ve yönetici arasındaki etkileĢim örgütsel yaĢamda 

oldukça önemli bir durumdur. Bu etkileĢimi örgüt için önemli kılan durum ise, 

çalıĢanın, örgütü temsil eden olarak gördüğü yönetici olduğundan dolayı yöneticiye 

duyduğu güveni, tüm örgüte duyduğu güven olarak genelleĢtirmesidir. Bundan 

dolayı, örgütsel güven ve yöneticiye güven arasında aynı yönde bir iliĢki olduğu 

söylenebilir.
167

 

Dinç (2007)‟e göre yöneticiyi, örgüte güvenin baĢlatıcısı olarak görmektedir. 

ÇalıĢanın yöneticilerine güven duyması, yöneticinin kiĢisel özellikleri ve yönetsel 

etkililiği ile alakalıdır. Bu nedenden dolayı örgüte güven ve yöneticiye güven çoğu 

zaman birbiri ile iliĢkilendirilmektedir.
168

 

Tan ve Tan (2000)‟e göre; örgüte ve yöneticiye güven birbirleriyle iliĢkili 

unsurlar olmanın yanı sıra, farklı öncülleri ve farklı sonuçları bulunmaktadır. Daha 

önce yapmıĢ oldukları bir araĢtırmada örgüte güvenin algılanan örgütsel destek ve 

örgütsel adalet gibi örgütün bütününü etkileyen değiĢkenlerle 

bütünleĢtirilebilmektedir. Yöneticiye güvenin ise yöneticinin kabiliyeti, saygınlığı ve 

yardımseverliği gibi yakınsal değiĢkenlerle iliĢkisi olduğunu tespit etmiĢlerdir. 

Bununla beraber çalıĢanların örgüte ve yöneticisine güveninin sonuçlarının da 

farklılık gösterdiğini belirtmiĢlerdir. Örgüte güven, örgütsel bağlılığı artırıp devir hızı 
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düzeyini etkilerken, yöneticiye güven ise, çalıĢanlarının memnuniyeti ve yenilikçi 

davranıĢ sergilemeyi etkilediğini iddia etmektedirler.
169

 

Fox (1974), baĢarılı örgütlerin üç ana boyuttan oluĢan güven üzerine 

kurulduklarını iddia etmektedir. Bu boyutlardan birincisi yatay güven; çalıĢma 

arkadaĢları veya aynı konumda olanlar arasındaki güvendir. Ġkincisi dikey güven;  

çalıĢan ve yönetici arasındaki güvendir. Son olarak üçüncüsü ise dıĢ güven; kurum 

ile müĢterileri ve tedarikçileri arasındaki güvendir.
170

 

Örgütte güven; terfi, iĢe alma, ödüllendirme, ücretlendirme, performans 

değerlendirme gibi örgütsel süreçlerin adil, eĢitlikçi ve tatmin edici bir Ģekilde 

uygulanması örgüte olan güveni sağlayacaktır. Yine aynı Ģekilde etkili bir iĢbirliğinin 

sağlanması, eĢgüdüm sürecinin yönetim tarafından desteklenmesi ve çalıĢanların 

örgütsel karar ve politikalarda söz sahibi olması örgütte olan güveni sağlayacak olan 

unsurlar arasında olduğu söylenebilir.
171

 

Örgütte güven, dürüst ve hakkaniyetli bir iĢleyiĢin, olumlu bir imajın, huzurlu 

ve adil bir iĢ ortamın, iĢe alım ve oryantasyonun önemsendiği, bağlılığın 

oluĢturulmaya çalıĢıldığı, mali yapının güçlü olduğu, çalıĢanlara ilginin, saygının 

bulunduğu, performans değerlendirmelerinin objektif olduğu, çalıĢanların 

ihtiyaçlarına dikkat edildiği ve uzun süreli istihdamın önemsendiği bir örgütsel yapı 

ile mümkün olabilmektedir.
172

 

2.3.2. Yöneticiye Güven  

Yöneticiler, örgütün politikalarını ve hedeflerini astlarına iletmekle doğrudan 

görevlidirler. ÇalıĢanlar, yöneticileriyle olan etkileĢimlerinden çıkarımlar yaparak 

örgütte olan güvenleri hakkında bir muhakeme yaparlar. Bu doğrultuda çalıĢanlar 

yöneticilerine duyarlarsa, bu güven duygusunu tüm örgütte genelleĢtiriyorlar. Çünkü 
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yöneticinin örgütü her Ģekilde temsil ettiğini düĢünmektedirler. Örgüte ve yöneticiye 

güven birbirleriyle olumlu ve anlamlı olarak iliĢkili olmalarına rağmen ikisinin de 

farklı öncelikleri vardır. Örgütte güvenin öncellikleri; algılanan örgütsel destek, 

dağıtım ve iĢlemsel adalettir. Yöneticiye güvenin öncelikleri; dürüstlük, yetkinlik ve 

çalıĢanlara karĢı ilgili ve yardımsever davranıĢlar gösterilmesidir.
173

 

Güven, örgütlerde kendiliğinden ortaya çıkmamaktadır; güven ortamını 

oluĢturan, yönetimin güven duygusunu bütün örgüt çalıĢanları üzerinde 

yapılandırmasıdır. Yine aynı Ģekilde yöneticinin dikkatli bir Ģekilde çalıĢanları 

yönetmesi gerekmektedir. Bu açıdan bakıldığında yöneticiler tüm yaptıkları ve 

uyguladıklarıyla, verdikleri sözlerle örgütte güveni oluĢturabilecekleri görülmektedir. 

Yine aynı Ģekilde yöneticinin eylemleri ve uygulamaları örgütte var olan güveni yok 

edebilir.
174

 

Yöneticiye güven, kiĢiler arasındaki güven iliĢkisi olup bir ekip içinde 

çalıĢanlar arasında güvenin sağlanmasında önemli rol oynamaktadır. Zand (1972)‟e 

göre, yöneticilerin güven sağlayabilmeleri için çalıĢanları ile önemli bilgileri 

paylaĢmalarının, karĢılıklı etkileĢimi sağlamalarının ve çalıĢanlarının iyi niyetlerini 

kötüye kullanmamalarının önemini vurgulamaktadır. Diğer bir ifade ile yöneticilerin 

açık ve iyi niyetli olmalıdırlar. ÇalıĢanların da yöneticilerine güvenebilmeleri için 

yöneticilerin gerçekten onları düĢündüklerini hissettirmemeleri gerekmektedir. 

ÇalıĢanlar iĢ ile ilgili hedeflerine ulaĢmada yönetime güvenebileceklerinin ve 

yönetim ile değerlerinin uyuĢtuğunun farkında olmalıdırlar.
175

 

Birçok örgütte yöneticiler bilgi akıĢını kontrol etmektedirler. Bu anlamda, 

örgüt üyelerinin bilgiye ulaĢma imkânının olması, yöneticiye ve örgüte olan güven 

düzeyini etkileyen önemli faktörler arasındadır. Bununla birlikte, yöneticinin 

iletiĢime açık ve destekleyici davranıĢları, ona karĢı güvenin oluĢmasında etkili bir 

unsur olarak dikkat çekmektedir. Etkinlik ve verimliliği sağlamak isteyen 
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yöneticilerin, yalnızca çalıĢanlarının güvenlerini kazanmayı yeterli bulmayıp, aynı 

zamanda sağladıkları güveni sürdürebilmeyi öğrenmeleri de gerekmektedirler.
176

 

Whitener ve arkadaĢları “Yönetsel Güvenirlik Modeli” adında geliĢtirdikleri 

modellerinde çalıĢanların yöneticilerine güven hissetmelerini sağlayan bireysel 

unsurlar olarak, yöneticilerde bulunması gerektiğini düĢündüğü beĢ unsurdan 

bahsetmektedirler. Burada iki kiĢi arasında genel olarak var olabilecek güven iliĢkisi 

yerine, çalıĢanların yöneticilerine güven duymalarında etkili olabilecek unsurlardan 

bahsedilmektedir. Bu unsurlar yönetsel güvenirlik davranıĢının boyutları olarak ifade 

edilmekte, davranıĢlarda tutarlılık, davranıĢlarda dürüstlük, kontrolün paylaĢımı ve 

dağılımı, doğru ve açıklayıcı iletiĢim, ilgi ve özen gösterilmesi olarak 

sınıflandırılmaktadırlar. Bu modelde güvenen bireyin güvenme eğilimi de yöneticiye 

duyulan güveni etkileyen bir değiĢken olarak ortaya çıkmaktadır.
177

  

Yöneticiler, çalıĢanların örgütte güvenlerini sağlamada ve onlarla olumlu 

kiĢisel iliĢkiler kurmada çok önemli bir rol göstermektedir. Bu iliĢkinin, etkili 

performans ve üretkenlik için oldukça önemli olduğunu görmekteyiz. Yapılan bazı 

çalıĢmalarda elde edilen sonuçlar Ģu Ģekildedir. Robinson (1996), yöneticiye güvenin 

çalıĢanın performansını olumlu etkilediğini iddia etmektedir. Oldham ve Cummings 

(1996) çalıĢanların düĢüncelerine ve duygularına değer verip onları destekleyen 

yöneticilerin, çalıĢanların çalıĢma isteklerini arttırdıklarını savunmaktadır. Davis, 

Mayer ve Schoorman (1995) ise güven ve yönetim konusunda yaptıkları bir 

çalıĢmada çalıĢanların, yöneticilerini yetkinlik sahibi olarak gördüklerini, onlardan 

emin olduklarını ve onlara daha çok destek verip, güvendiklerini 

gözlemlemiĢlerdir.
178 

2.3.3. ÇalıĢma ArkadaĢlarına Güven 

ÇalıĢma arkadaĢlarına güven, kiĢinin çalıĢma arkadaĢlarının adil, itimat 

edilebilir ve etik ilkeleri benimseyen davranıĢları sergileyeceğine olan inanç olarak 
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tanımlanmaktadır. ÇalıĢma arkadaĢlarına güven çalıĢanları söylemlerinde ve 

eylemlerinde adil davranmaya yönlendirmektedir. Cook ve Wall (1980)‟deki 

çalıĢmalarına göre çalıĢma arkadaĢlarına güven ile iĢ memnuniyeti arasında olumlu 

bir iliĢki olduğunu savunmaktadırlar.
179

 

ÇalıĢma arkadaĢına güven, çalıĢma arkadaĢının yetkinliğine itimat etme ve 

onun hakkaniyetli, ahlaklı davranıĢlar sergileyeceğine inanmasıdır. Bu varsayım 

doğrultusunda, çalıĢma arkadaĢına güvenen kiĢi çalıĢma arkadaĢının kendisinden 

gerekli bilgileri saklamayacağı veya ona yanlıĢ bilgi vermeyeceği veya hakkında 

dedikodu çıkarmayacağı yani onu kötüye kullanmayacağından emin olduğunu 

göstermektedir.
180

 

Bir kimsenin güveni kazanmak için, bu kimsenin öncelikle kendisini güvenilir 

bir hale getirmesi gereklidir. BaĢka bir ifade ile kiĢi, güven kazanmak için birtakım 

çaba göstermesi gerekir ve bu çabaların sonucunu alana kadar da mücadele etmesi 

gerekir. Örgütler, sosyokültürel ve ekonomik bir sistem olarak ele alındığında bu 

durum, mikro düzeydeki güven olgusunun, örgütsel güvene olan etkilerini 

göstermektedir. Dolayısıyla çalıĢanların bir birey olarak yetiĢtikleri kültürel 

çevrelerinden, kiĢiliklerinden ve geçmiĢte yaĢadıkları tecrübelerden kaynaklı 

güvenme halleri ile davranıĢları, örgüt ortamını doğrudan etkilediğini 

söyleyebiliriz.
181

 

ÇalıĢma arkadaĢlarına güven, biçimsel olmayan iĢbirliğini kolaylaĢtırmanın 

yanı sıra, müzakere ve iĢlem maliyetini de azaltmaktadır. Güven çalıĢanlar açısından, 

geleceğin belirsizliğini azaltmakta, fırsatçı davranıĢları önlemekte,  bürokratik 

yapıları azaltarak uyumlu bir çalıĢma ortamı oluĢturmaktadır. Güven iliĢkilerinin 

olmadığı durumlarda kiĢiler, birbirine karĢı korumacı bir tutum sergilemekte, bilgiyi 

saklamaktadırlar. Bu durum öğrenmenin önünde önemli bir engel oluĢturmaktadır.
182

 

Cook ve Wall (1980), bireyler arasındaki güveni iki alt boyutta incelemiĢlerdir. 

Birincisi; baĢkalarının güvenilir oldukları konusundaki inançtır. Ġkincisi; baĢkalarının 
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kabiliyetine olan inançtır. Bu iki alt boyut yöneticiye güven ve çalıĢma arkadaĢına 

güveni göstermektedir. Güven konusunda özellikle de bireylerarası güven konusunda 

yapılan araĢtırmalar daha çok yönetici-ast arasındaki güven üzerine odaklanmıĢtır. 

ÇalıĢma arkadaĢlarına güven öncelleri konusunda çok fazla çalıĢma 

bulunmamaktadır. ÇalıĢanların çalıĢma arkadaĢlarına güven duyabilmeleri için 

aralarındaki etkileĢim sonucunda birbirlerinin ahlaklı, dürüst, itimat edilebilir ve 

yetkin olarak algılamalarına bağlıdır. Sonuç olarak, çalıĢma arkadaĢına güvene yol 

açan özellikler yöneticiye güven özellikleri ile benzer özellikler göstermektedirler.
183

 

ÇalıĢanlar arası güvenin, karĢılıklı bir olgu olduğunu söyleyebiliriz. Bu 

durumda, iki çalıĢan arasındaki güven, birinin diğerinin davranıĢıyla ilgili 

beklentileri ile baĢlar. Eğer çalıĢanlar biri diğerinin güvenilir olduğunu düĢünmeye 

baĢlarsa, onunla bilgi paylaĢımına baĢlar ve diğerinin hareketlerini kontrol etmeye 

gereksinim duymaz. Sonuç olarak, diğeri de bu kiĢinin güvenilir olduğunu 

algılamaya baĢlar ve benzer güvenilir davranıĢlar sergilemeye baĢlar. Birbirini takip 

eden bu tür davranıĢlar, çalıĢma arkadaĢları arasındaki güvenin pekiĢmesini 

sağlamaktadır.
184

 

ÇalıĢma arkadaĢına güven önemli bir boyuttur. Çünkü bazı durumlarda 

çalıĢanlar yöneticilerden daha güncel ve uygulanabilir bilgilere sahip olabilmektedir. 

Birbirine güvenen çalıĢanlar bilgilerini açık olarak paylaĢırlar ve birbirlerine 

yaptıkları iĢ konusunda geribildirim verirler daha dürüst davranıp yeni ürün ve 

süreçler oluĢturabilme ortamı sağlamaya çalıĢırlar. Ferres, Connell ve Travaglione 

(2004) çalıĢanların birbirlerine güvendiklerinde onların hareketlerine, sözlerine ve 

niyetlerine inandıklarını iddia etmektedirler. Sonuç olarak, örgüt içinde iĢbirlikçi ve 

dingin bir sosyal ortam sağlayabilmek için çalıĢanların birbirlerine güvenmeleri 

önemli bir unsurdur. Güven olmadığı durumlarda bilgi paylaĢımında isteksizlik 

olacak, karar alma konusunda yardımlaĢma olmayacaktır.
185
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2.4.  Örgütsel Güven Modelleri 

Güven olgusu hem özel yaĢamda, hem sosyal hayata hem de iĢ yaĢamından 

önemli bir faktördür. Çünkü yaĢamın her alanında gerekli olan bir faktördür. Güven 

duygusuna sahip olan insanlar hayatının her alanında baĢarıyı ve huzuru 

sağlamaktadır. Güven duygusunun olduğu yerlerde güzel Ģeylerin olacağı beklentisi 

olmaktadır. Aksi durumda güvenin olmaması durumunda hep olumsuz ve kötü 

Ģeylerin olacağı beklentisi içinde olurlar. Örneğin bir iĢ yerinde çalıĢanların güven 

duygusuna sahip olmaması durumunda her an iĢinde ayrılacağı hissi içinde olur. Bu 

durum iĢyerindeki çalıĢma performansını olumsuz etkileyecektir. Motivasyon 

sağlanamayacaktır ve verim düĢük olacaktır. Bu durum çalıĢana hem maddi hem de 

manevi bir takım maliyetler doğuracaktır. Aynı durum iĢverenin de iĢverenin 

kayıplar yaĢamasına sebep olacaktır. Kısacası güven faktörünün hayatın her alanında 

etkili olmasından dolayı bilim adamları örgütlerde güven ortamının hangi yollar ile 

ve ne Ģekilde oluĢturulacağı konusunda çeĢitli araĢtırmalar gerçekleĢtirmiĢlerdir. Bu 

araĢtırmalar sonucunda birbirleriyle benzer ve farklı yönleri bulunan örgütsel güven 

modelleri geliĢtirmiĢlerdir. Bu modeller;  Mishra Güven Modeli, Bromiley ve 

Cummings Güven Modeli, Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd Güven Modeli bu 

modeller aĢağıda baĢlıklar altında açıklanacaktır. 

2.4.1. Mishra Güven Modeli 

Bireysel güven, kiĢinin bireysel iliĢkilere ve davranıĢlara yönelik beklentilerini 

yansıtırken, örgütsel güven ise kiĢinin, örgütsel iliĢkilere ve davranıĢlara yönelik 

beklentisini yansıtmaktadır. Mishra hem örgütler hem de bireyler için geçerli dört 

boyutlu bir güven modeli oluĢturmuĢ ve bu dört boyutun güven algılamasını 

oluĢturduğunu söylemektedir. Mishra‟nın örgütsel güven modeli çok geniĢ bir 

Ģekilde, literatürde desteklenmiĢtir. Mishra güven modeli; yeterlilik, açıklık, ilgililik, 

itimat edilirlik olmak üzere güvenin dört farklı boyutunu tanımlamaktadır.
186
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 Yeterlilik; Mishra modelinin yeterlilik boyutu; KiĢi ya da örgütten beklenen 

standartları gerçekleĢtirebilme yeteneğine yönelik emin olma durumunu 

yansıtmaktadır. Yeterlilik, örgütsel güvene uyarlandığında, örgütün piyasada 

yaĢamını sürdürebilme kabiliyetinin yanı sıra, liderlikte etkinlik varsayımı algısını 

genelleĢtirilmektedir.
187

 

 Açıklık; ÇalıĢanlar, örgütsel güvene nasıl bir katkılarının olabileceğini 

düĢündüklerinde sıklıkla bu kavramlara baĢvururlar. Mishra modelinin bu boyutu, 

yalnızca paylaĢılan bilginin miktarı ve doğruluğu konularını içermemek ile birlikte 

aynı zamanda bu bilginin samimi ve uygun bir yolla, diğer bir ifade ile açık bir 

Ģekilde aktarılıp aktarılmadığı konusunu da içerir. Bu açıklık ortamını oluĢturmak ile 

sorumlu olanlar yöneticiler olduğundan dolayı, bu açıdan en önemli görev 

yöneticilere düĢmektedir.
188

 

 Ġlgililik; Bu boyut örgüt çalıĢanlarının, yöneticilerinin ilgililiğini 

algıladığında oluĢmaktadır. Bromiley ve Cummings ilgililiğin bir tarafın diğer bir 

tarafı savunmasız bırakacak Ģekilde ortaya çıkar elde etmeye çalıĢmayacağı sırada 

gerçekleĢeceğini söylemektedir. Mishra (1996) ilgililiği, örgüt düzeyinde ya da 

sosyal düzeyde birinin kendi menfaatleri ile diğerlerinin menfaatlerini dengelendiği 

durum olarak tanımlamaktadır. Shcokley-Zalabak Ellis ve Winogard ise, tüm 

yönetsel düzeylerde içtenliği, ilgililik ile iliĢkilendirmektedir. Ġlgililik açısından 

güven, sadece hiyerarĢik iliĢkilerde mevcut olmayıp, aynı düzeydeki hiyerarĢi için de 

geçerli olabilmektedir. ÇalıĢanlar yöneticilerin, onların refahını ve menfaatlerini 

koruyacaklarına yönelik güven duymak isterler ve bu durumu ilgililik olarak 

algılamaktadırlar.
189

 

 Ġtimat Edilirlik; Mishra modelinin son boyutu olan itimat edilirlik, tutarlı ve 

güvenilir davranıĢ beklentisi ile alakalıdır. Söylemler ve eylemler arasındaki 

tutarsızlık güven düzeyini düĢürmektedir. Yöneticinin güvenilirliği, aynı zamanda 
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itimat edilebilirliği ile tanımlanmaktadır. Yöneticiler ve çalıĢanlar arasındaki güven, 

tutarlı davranıĢ ile gerçekleĢir, iĢ iliĢkilerindeki kararlar, bu davranıĢlardan 

etkilenmektedir.
190

 

2.4.2. Bromiley ve Cummings Güven Modeli 

Bromiley ve Cummings (1996) bireysel güven ve örgütsel güven ayırımını 

yapmıĢtır. Bireysel güven, kiĢinin bireysel iliĢkilerindeki ve davranıĢlarındaki 

beklentileri ifade etmektedir. Örgütsel güven ise kiĢilerin örgütsel iliĢkilerindeki ve 

davranıĢlarındaki beklentileri içermektedir. Örgütsel güvenin, çalıĢanların 

tecrübelerine göre farklı Ģekilde ve farklı düzeylerde algılanabileceğini belirmektedir. 

Bromiley ve Cummings (1996) güveni “duygusal, biliĢsel ve niyetsel” parçalardan 

oluĢan bir olgu olarak tanımlamaktadır. Belirtilen üç güven unsuru çalıĢan 

davranıĢlarını tanımlamayla ilgilidir.
191

 

Cummings ve Bromiley (1996), güveni bireyin ya da birey grubunun diğer 

birey ya da birey grupları üzerindeki ortak inançları olarak değerlendirmektedir. 

Güvenin, açıkça ya da gizli olarak birisi için iyi bir inanca sahip olma çabasını, 

dürüst olmayı ve Ģartlar elverse bile diğerinden avantaj sağlamayacağını 

belirtmiĢlerdir. Bromiley ve Cummings (1996) yukarıda verilen güven tanımının ilk 

boyutu ile bireyin itimat edilir davranmasını ya da bağlılığı oluĢturmaya yönelik 

hareket ettiğini ileri sürmektedirler. Tanımın ikinci boyutu, birinci boyutunu da 

içererek, güvenli birey hareketlerinin bireylerin istekleriyle tutarlı olduğunu ileri 

sürmektedir. Üçüncü boyutu ise güvenli bireyin faydacı olmadığını ileri 

sürmektedir.
192

 

Bromiley ve Cummings, bu üç boyutu kabul eden ve bu boyutlara göre hareket 

eden davranıĢın, güvenilir davranıĢ olduğunu ileri sürmektedir. KiĢi, güvenilir 

davranıĢ sergilemektedir. Aynı zaman da yöneticiler açısından da dürüstlüğü takdir 
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görmektedir. Bununla beraber örgüt içerisinde dayanıĢma anlayıĢını ortaya koyarak 

grup içerisindeki bağlılık duygusunu güçlendirmektedir.
193

 

2.4.3. Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd Güven Modeli 

Mishra‟nın güven modelinin; yeterlilik, açıklık, ilgililik ve itimat edilebilirlik 

olan dört boyutlu güven modeline iletiĢim ve iĢ tatmini gözden geçirilerek beĢinci 

boyut olarak özdeĢleĢme eklenmiĢtir. ÖzdeĢleĢme; çalıĢanların örgütün değer, norm, 

hedef ve inançlarına uygun hareket edip etmediğinin ölçüsünü belirtmektedir. 

Kısacası özdeĢleĢme; örgütle dayanıĢma içinde olmayı, tutum ve davranıĢlarla örgüte 

destek olmayı, örgütün ayırt edici niteliklerinin çalıĢanlarca algılanıp paylaĢılmasını 

ifade etmektedir.
194

 

Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd (2000)‟ın geliĢtirdiği güvenin beĢinci 

boyutu olan özdeĢleĢme kavramı bireylerin örgüt üyesi olarak birleĢebilirlik ve sıkı 

iliĢkiler kurma paradoksunu nasıl yönettiği ile ilgilidir. Eğer örgüt çalıĢanlar örgüt ile 

bütünleĢirse, yüksek düzeyde etkinlik ve güven düzeyi oluĢturacaktır. Shockley-

Zalabak Ellis ve Winograd (2000), Mishra (1996) modelini geniĢleterek örgütsel 

güven ölçeğini geliĢtirmiĢlerdir.  Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd (2000) 

tarafından geliĢtirilen bu ölçek örgütsel güveni beĢ boyutta ölçmeye çalıĢmıĢtır. 

Yeterlik boyutu ile örgüt çalıĢanlarının örgütün yeterliliğine ve yaĢamını 

sürdürebileceğine olan inançlarını ve bununla birlikte çalıĢanların çalıĢma arkadaĢları 

ve yöneticilerinin yeterliliğini nasıl algıladıklarını ölçmeye çalıĢmaktadır. Açıklık 

boyutu, doğru bilginin paylaĢılması ve uygun iletiĢimin sağlanmasına yönelik algıyı 

ölçmeye çalıĢmaktadır. Ġlgililik boyutu, çalıĢanların güvenlik, korunma, tolerans, 

anlayıĢ hislerine yönelik algılarını ölçmeye çalıĢmaktadır. Ġtimat edilirlik boyutu ise 

takımların, çalıĢma arkadaĢlarının ve örgütün tutarlı ve sözüne güvenilir olup 

olmadığını ölçmeye çalıĢmaktadır.  Son olarak Zalabak Ellis ve Winograd‟nın 
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Mishra modeline ekledikleri özdeĢleĢme boyutu, örgüt üyelerinin örgütsel hedefler, 

değerler, inançlar ve normlarla birleĢip birleĢmediğini ölçmeye çalıĢmaktadır.
195

 

2.5.  Örgütsel Güvenin Önemi ve Yararları 

Güven, insanlar arasındaki iliĢkilerin temelini oluĢturmakta ve bu iliĢkilere yön 

vermektedir. ÇalıĢanların ve örgütlerin amaçları arasında köprü kurarak her iki 

tarafın amaçlarına ulaĢmaları için ve en üst düzeyde verim sağlayabilmeleri için her 

iki tarafın karĢılıklı dayanıĢma içinde sağlıklı bir iletiĢim zemininde çalıĢmaları için 

güven duygusu önemli bir rol oynamaktadır. 

Yapılan araĢtırmalar, gösteriyor ki örgütlerde güven duygusuna sahip olan 

çalıĢanlar arasındaki güven iliĢkilerinin örgütte iĢbirliği ve dayanıĢmayı artırdığını, 

çalıĢanların performansını ve örgütün verimliliğini olumlu yönde etkilediğini 

göstermektedir.  Aynı zamanda örgütsel bağlılığı ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarını arttırarak örgütsel adaleti etkilediğini, gösteriyor ve bunun da 

çalıĢanlar tarafından örgütün yararına yönelik daha çok risk alma isteği 

uyandırmıĢtır. Güven duygusu, örgütün geliĢmesi için yeni fikirler üretmelerine 

olanak sağlamakta böylece kurumsal değiĢimin ve geliĢimin oluĢmasını sağladığını 

göstermektedir.
196

 

Güven duygusu hâkim olan örgütlerin genel özellikleri arasında, açık ve 

katılımlı bir ortam olmasıdır. Sorumlulukların çalıĢanlar tarafından benimsenmesi, 

üretkenliğin ve örgüte bağlılığın yüksek olmasıdır. UzlaĢma kültürünün egemen 

olması, takım çalıĢmasına yatkınlık olması, çalıĢanların yüksek iĢ doyumuna sahip 

olması, kararlara katılımın sağlanması ile gerçekleĢmektedir.
197

 

Örgütsel güvenin örgütlere birçok olumlu etkisi vardır. Bu etkiler; örgütsel 

özdeĢleĢme, iĢ gören morali, yaratıcılık, bilgi yaratımı ve yönetimi, iletiĢim, örgütsel 

bağlılık, çevreye uyum, örgütsel verimlilik Ģeklinde sıralanabilir. Örgütsel güven 

yüksek olduğu örgütlerde çalıĢanlar örgütlerine daha bağlıdır ve daha yüksek 

                                                             
195 Tüzün, s.112. 
196 Didem Arlı, Öğretmenlerin Örgütsel Vatandaşlık Davranışlarının Örgüt Kültürü Algıları ve 

Örgütsel Güven Düzeyleri Açısından İncelenmesi, (DanıĢman:  Prof. Dr. Münevver Yalçınkaya), Ege 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, YayınlanmıĢ Doktora Tezi, 2011, s.38. 
197 Bökeoğlu ve Yılmaz, s.213. 



 
 

69 
 

düzeyde vatandaĢlık davranıĢı göstermektedirler. Örgütsel güvenin çalıĢanlar 

arasında iĢbirliği ve dayanıĢmayı artırmaktadır. Ayrıca stres, tükenmiĢlik ve kaos iĢ 

gören devir oranını azaltmaktadır. Bireysel ve örgütsel performans güvenden olumlu 

etkilenmektedir. Böylece örgütsel verimliliğin de yükseldiği görülmektedir. Güven 

bu nedenlerden dolayı örgüt açısından büyük önem taĢımaktadır.
198

  

Örgütler insanların duygu ve düĢüncelerinden önemli derecede etkilenen sosyal 

yapılardır. Sosyal ortamlarda sağlıklı ve sürekli iliĢkilerin oluĢturulmasının temelinde 

güven duygusu yatmaktadır. Rekabet Ģartlarının zorlaĢtığı günümüz koĢullarında 

örgüt yöneticilerinin çalıĢanların verimliliğini arttırmak amacıyla örgütsel güveni 

oluĢturmaya yönelik tedbirleri almaları gereklidir. Aynı zamanda örgüt çalıĢanlarının 

mutlu ve baĢarılı olmaları acısından güven vazgeçilmez bir örgütsel değer olarak 

görülmelidir.
199

 

Yapılan araĢtırmalar sonucunda, güvenin olmadığı örgütlerde çalıĢanların 

birbirlerine kapalı ve iĢbirliğinin sınırlı olduğunu, insan iliĢkilerinin zedelendiği 

görülmektedir. Aynı zamanda çalıĢanların örgüte yabancılaĢtıklarını, çalıĢanların 

enerjilerini öğrenmeye, geliĢmeye ve performansa harcamak yerine kendilerini 

korumak için kullandıkların görülmektedir. ÇalıĢanların birbirlerinden bilgi 

sakladıkları görülmektedir. Güven duygusu olmayan örgütlerde çalıĢanlar, birbirini 

suçlamakta, savunma mekanizmaları geliĢtirmekte, sorumluluk almaktan 

kaçınmakta, Ģüpheci ve kıskanç davranmakta, dedikodu yapmakta, örgütün 

hedeflerini benimsememektedirler. Ayrıca çalıĢanların bağlılığı azalmakta, iĢ 

doyumu düĢmekte, performansı en az düzeye inmekte, çalıĢanlar mutsuz, örgüt 

atmosferi genel olarak sessiz olmakta, Ģikâyetler cezalandırma ve kovulma nedeni 

sayılabilmekte, insanlar kendilerini iĢlerinin içine kilitlenmiĢ hissetmektedirler.
200

 

Yukarıda bahsedildiği gibi örgütlerin etkili ve devamlılığını sağlaya bileceği 

örgütsel iliĢkiler oluĢtura bilmek için örgütsel güven düzeyinin yüksek olması büyük 

bir önem arz etmektedir. Örgütlerde güven düzeyinin yüksek olması durumun da 
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belirsizlik azalmakta ve uzun dönemli planlar yapılabilmektedirler. Böylece hem 

bireysel açıdan hem de örgütsel açıdan baĢarı artacaktır. Güven her iki tarafından 

kazanmasına yardımcı olacaktır. 

2.6. Örgütsel Güvenin Çıktıları 

Yapılan araĢtırmalar sonucunda örgütsel güvenin oluĢturulmasının beraberinde 

getirdiği sonuçlar vardır. Birçok araĢtırmada bu sonuçlar benzerlik göstermektedir. 

Bireysel sonuçlar ve örgütsel sonuçlar olmak üzere iki temel sınıflandırma 

yapılmıĢtır. 

2.6.1. Örgütsel Güvenin Bireysel Çıktıları 

Doğruluk, beceri, açıklık, duyarlılık, güvenilirlik ve olumlu beklentiler gibi 

özellikler bireyler arası güveni belirlemede kullanılmaktadır. Bu özellikler bireyin, 

diğerinin sözlerinde, eylemlerinde ve kararlarında fırsatçı davranmayacağı 

yönündeki olumlu bekleyiĢi açıklamaktadır. Bireyler arasında geçmiĢteki 

etkileĢimler, diğerlerinin eğilimleri, niyetleri ve güdülerinin değerlendirilmesinde 

yararlı bilgiler sunmaktadır. Diğerlerinin davranıĢları hakkında elde edilen 

deneyimler onların güvenilirlikleri konusunda bilgi edinme fırsatı vermektedir. 

PaylaĢılan değerler ve amaçlar belirsizliği azaltmakta, aynı zamanda hangi 

davranıĢların, hangi durumların ve bireylerin istenen veya istenmeyen olduğunu 

belirlemektedir.
201

 

Güvenmek edimi, duygusal ve mantıksal boyutlara dayanan bir süreçtir. 

Güvenin elde edilmesinde ve sürdürülmesinde taraflar arasındaki karĢılıklı iletiĢim 

ve etkiler büyük bir önem arz etmektedir. Güven duyup duymamak, etkileĢim 

sırasında yaĢanan duygu ve düĢünce alıĢveriĢinin ardından ortaya çıkmaktadır. 

Güvenilen tarafın duruĢu, tavrı ve eylemlerine iliĢkin güvenen tarafın düĢünceleriyle 

duygusal izlenimlerinin birbiriyle tutarlı ve olumlu olması, güven hissinin ortaya 

çıkıĢı veya sürdürülmesiyle sonlandırılacaktır. Örgütsel iliĢkilerde de durum aynıdır. 

Bundan dolayı örgütler ve örgütlerle çalıĢanlar arasında da bir güven iliĢkisi 
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doğacaktır. Bu durumda, örgütlerin iĢlem ve eylemleri kadar özellikle örgütlere 

genelleĢtirilen, o örgütü temsil eden yöneticilerinin söz, davranıĢ ve eylemleri önemli 

bir rol oynamaktadır.
202

 

Örgütsel güven, örgüt verimliliğini arttırmakta, grup üyelerinin duygularını, 

gözlemledikleri farklılıkları özgür bir biçimde dile getirmelerine olanak tanımaktadır. 

Aynı zamanda savunmaya veya sabote etmeye yönelik düĢünceleri de ortadan 

kaldırmaktadır. Bununla birlikte örgütsel güvenin, takım çalıĢması, liderlik, amaç 

belirleme ve performans değerlendirmenin geliĢmesine katkıda bulunmaktadır. 

Örgütsel güven bireyler arası güven, kontrol ve koordinasyon faaliyetleri üzerinde 

etkili olduğu görülmekte ve koordinasyonu sağlanmıĢ olan davranıĢların karmaĢık 

sistemler içerisinde baĢarı kazanmasına yardımcı olmaktadır. Fakat bunun 

birbirlerine bağımlı olan aktörlerin birlikte etkin bir biçimde çalıĢmalarıyla mümkün 

olacağını vurgulamaktadır.
203

 

Örgütsel güvenin sağlanması durumunda; çalıĢanlar arasında sürtüĢmelerin 

azalması, verimliliğin yükselmesi, motivasyonun artması, çalıĢanların iĢten ayrılma 

oranlarının ve devamsızlığının düĢmesi, yaratıcılığın egemen olması gibi sonuçlar 

elde edilmektedir.
204

 

Örgütsel güven düzeyinin yüksek olması, çalıĢanlarda tatmin düzeyinin 

artırmaktadır. Aynı zamanda üretkenliğini de artırdığını görmekteyiz. Örgütsel 

güven, çalıĢanların motivasyon düzeylerini arttırır, etkin bir takım çalıĢması sağlar ve 

açık iletiĢimi destekleyerek, çalıĢanların iĢten ayrılmasını önemli derecede 

etkilemektedir.
205

 

Örgüsel güvenin elde edilmesi sonucunda; bu durum örgüt içinde bireylerin 

birbirlerine yaklaĢmasını sağlamaktadır. Bu etkili problem çözme aracıdır, örgütte 

karmaĢıklığı azaltır, bireyler arası iliĢkilerde açıklığı sağlar, sosyal yalnızlığı 

önlemektedir. Aynı zamanda güvenli örgütlerde bireyler fikirlerini açıkça 

                                                             
202

 H. Tezcan Uysal ve Canan Çetin, “Konut Yapı Kooperatiflerinde Güven ĠliĢkisi ve Yeni Bir 

YaklaĢım: Fonksiyonel DeğiĢim Modeli”, Uluslararası Yönetim İktisat ve İşletme Dergisi, S.17, 2012, 

s.130-131. 
203 Kahya, s.154. 
204

 Bökeoğlu ve Yılmaz, s.213. 
205 Kahya, s.154. 



 
 

72 
 

paylaĢabilir, bireylerin kendi değerlerini kabul etme endiĢesi olmaksızın yaĢamını 

serbestçe sürdürerek, rahatça seçim yapabilir, birlikte zaman geçirmeyi ve baĢkasına 

zaman ayırmayı sağlayabilir, yetenekleri serbestçe ortaya koymayı, psikolojik 

rahatlığı, örgütte risk almayı ve dayanıĢmayı da beraberinde getirir.
206

 

2.6.2. Örgütsel Güvenin Örgütsel Çıktıları 

Yapılan araĢtırmalar sonucunda güvenin örgütlerde, iĢlem maliyetini düĢürme, 

örgütsel öğrenmeye yardımcı olma, çalıĢanlar arasında iĢbirliğini sağlama, 

sorumluluk almayı artırma, performans artıĢı, değiĢimin bir parçası olma isteği ve 

bağlılığı artırma gibi sonuçları ortaya çıktığı tespit edilmiĢtir. Aynı zamanda 

çalıĢanların adalet ve etik algılamalarıyla oluĢan örgütsel güven, örgütlerin 

sürekliliklerini sağladığı görülmüĢtür.
207

 

Bilgi ve iletiĢim, güveni geliĢtirmek için yönetilmesi en kolay kaynaktır. 

Günlük yaĢantıdaki güvensizliğin çoğu duygular, beklentiler ve düĢünceler ile ilgili 

iletiĢim eksikliğinden kaynaklanmaktadır. Zucker‟a göre güvenin oluĢturulması, 

paylaĢılan değer oluĢturarak karĢı tarafın davranıĢlarının öngörülebilirliğini arttıran 

bilgiye dayanmaktadır. Farklı bilgi türleri güveni etkilediğinden, güven oluĢturmak 

için geniĢ bir bilgi alanına ihtiyaç vardır.
208

 

Örgütsel etkinliğin sağlanabilmesi için örgüt içi aktörlerin sahip olduğu güven 

duygusunun oluĢturduğu olumlu bir iklim içerisinde birlikte etkili bir çalıĢma 

gerçekleĢtirmeleri gerekmektedir. Güvenin yüksek düzeyde olması, örgüt 

içerisindeki iĢbirliğinin yüksek olması ve performans düzeyinin yükselmesi gibi 

oldukça olumlu sonuçları ortaya çıkarmaktadır. ÇalıĢanların, yöneticilerine ve 

örgütlerine olan güvenleri, yöneticilerin etkinliğini de arttırmakta ve bu etki, takım 

performansının artmasını ve problem çözmede etkin olunmasını da sağlamaktadır. 

Bu nedenle örgütsel güvenin yüksek olduğu örgütlerin örgütsel yapıların daha 

                                                             
206 Murat TaĢdan ve Tuğba Yalcın, “Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin Algıladıkları Sosyal Destek 

ile Örgütsel Güven Düzeyleri Arasındaki ĠliĢki Düzeyi”, Kuram ve Uygulamada Eğitim Bilimleri, 

S.10, 2010, s.2575. 
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uyumlu, kurdukları stratejik birlikteliklerin daha güçlü olduğu, takımlar oluĢturmada 

ve kriz yönetimini gerçekleĢtirmede daha etkin oldukları kabul edilmektedir.
209
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

Birinci ve ikinci bölümde araĢtırma konusuna yönelik kavramların tanımlarını 

içeren yazın çalıĢmasına yer verilmiĢtir. ÇalıĢmanın bu bölümünde ise araĢtırma 

yöntemine iliĢkin açıklamalara yer verilmektedir. Ayrıca amaca iliĢkin yazın 

taramasını temel alan araĢtırmanın hipotezleri sunulmaktadır. Bunlara ek olarak 

araĢtırma evreninin özellikleri, araĢtırmanın kısıtları, veri toplama aracı ve yöntemi 

ve de ölçekler hakkında bilgi verilmektedir. Bunların yanında araĢtırmada elde edilen 

bulgular ve tartıĢmaya da bu bölümde yer verilmektedir. 

3.1.   Araştırmanın Konusu 

AraĢtırmanın konusu olarak otantik liderlik üzerinde etkili olan demografik 

değiĢkenler ile örgütsel güven algısı arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Aynı zamanda 

otantik liderliğin örgütsel güveninin boyutları olan yöneticiye güven ve örgüte güven 

arasındaki iliĢkiye bakılmıĢtır. Örgütsel güvenin ve otantik liderliğin boyutlarına 

bakılarak bunların arasındaki iliĢki de araĢtırılmıĢtır. 

3.2.   Araştırmanın Amacı ve Önemi 

AraĢtırmanın temel amacı, otantik liderliğin örgütsel güvenin üzerindeki 

etkisini incelemektir. Diğer bir amaç ise çalıĢanların, otantik liderlik ve örgütsel 

güven değiĢkenlerinin bazı kiĢisel özelliklere (cinsiyet, yaĢ, medeni durum, eğitim, 

çalıĢılan birim, çalıĢma süresi, akademik unvan) göre farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemektir. 

Bu çalıĢmada, otantik liderlik; iliĢkilerde Ģeffaflık, içselleĢtirilmiĢ ahlak 

anlayıĢı, bilgiyi dengeli değerlendirme ve öz farkındalık olmak üzere dört boyut, 

örgütsel güven; yöneticiye güven ve çalıĢma arkadaĢlarına güven olmak üzere iki 

boyut altında incelenmiĢtir. . Ayrıca kiĢisel değiĢkenler olarak cinsiyet, yaĢ, medeni 

durum, eğitim, çalıĢma süresi, çalıĢılan birim, akademik unvan kullanılmıĢtır.  
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3.3.   Araştırmanın Kapsamı 

Erzincan Üniversitesi örnekleminde yer alması gereken minimum personel sayısı 

aĢağıdaki formül ile belirlenmiĢtir.
210

 

𝐧 =
𝐍𝒕𝟐𝐩𝐪

𝐝𝟐 𝐍 − 𝟏 + 𝐭𝟐𝐩𝐪
 

N: Hedef kitledeki birey sayısını, 

n: Örnekleme alınacak birey sayısını, 

p: Ġncelenen olayın görüĢ sıklığı yani gerçekleĢme olasılığını, 

q:Ġncelenen olayın görülmeyiĢ sıklığını yani gerçekleĢmeme olasılığını, 

t: Belirli bir anlamlılık düzeyinde, t tablosuna göre bulunan teorik değeri, 

d: Olayın görüĢ sıklığına göre kabul edilen örnekleme hatasını ifade etmektedir. 

AraĢtırmada N= 570 olarak alınmıĢtır. ÇalıĢanlar homojen bir örneklem 

oluĢturmadıkları için p ve q değerleri 0,5 olarak alınmıĢtır. Anlamlılık düzeyi olarak 

%95 esas alınmıĢ ve bu değerin tablo karĢılığı olan t= 1,96 kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmada kabul edilebilecek hata payı %5 olarak belirlenmiĢtir 

𝒏 =
𝟓𝟕𝟎 ∗ (𝟏, 𝟗𝟔)𝟐 ∗ 𝟎, 𝟓 ∗ 𝟎, 𝟓

(𝟎, 𝟎𝟓)𝟐 ∗  𝟓𝟕𝟎 − 𝟏 + (𝟏, 𝟗𝟔)𝟐 ∗ (𝟎, 𝟓 ∗ 𝟎, 𝟓)
= 𝟐𝟑𝟎 

olarak tespit edilmiĢtir. Erzincan Üniversitesi‟nin akademik personelinde gelen 260  

anket formunun % 95 güven aralığı için yeterli olduğu değerlendirilmiĢtir. 

AraĢtırma, Erzincan Üniversitesine bağlı fakülte, yüksek okul ve meslek 

yüksek okullarındaki akademik personeli kapsamaktadır. AraĢtırmaya 260 kiĢi 

katılmıĢtır. Bu kiĢiler, otantik liderlik ile örgütsel güven, algıları bakımından 

değerlendirmeye tabi tutulmuĢlardır. 
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3.4.  Araştırmanın Sınırlılıkları  

AraĢtırma Erzincan Üniversitesi‟nin Erzincan il merkezinde bulunan 8 fakülte, 

4 yüksekokul ve 4 meslek yüksekokul ile sınırlıdır. AraĢtırma çerçevesinde 

hazırlanan anketi cevaplayan akademik personelin doğru ve yansız olarak anketi 

cevaplandırdıkları kabul edilmiĢtir.  

Söz konusu anketin yapılması esnasında, örnekleme girecek bireylerin 

seçiminde tesadüfîlik hususu sağlanmaya çalıĢılmıĢtır. Örneklem grubu bir kamu 

kurumu olması nedeniyle araĢtırmadan elde edilen sonuçların tüm organizasyonlara 

genellenebilirliğinin sınırlı olduğu düĢünülmektedir. 

         3.5.  Araştırmanın Yöntemi 

AraĢtırmada anketle veri toplama yöntemi kullanılmıĢtır. 

3.5.1. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklem 

AraĢtırma Erzincan Üniversitesi‟nin Erzincan il merkezinde konuĢlu akademik 

birimlerinde yapıldığından, araĢtırmanın evren ve örneklemini Erzincan Üniversitesi 

olarak ifade etmek mümkündür.  

2006 Yılında Atatürk Üniversitesi‟nden ayrılarak kurulan Erzincan 

Üniversitesi  9 fakülte, 3 enstitü, 5 yüksekokul ve 11 meslek yüksek okulundan 

oluĢmaktadır. AraĢtırmanın evrenini 2014-2015 eğitim ve öğretim yıllında Erzincan 

Üniversitesinde görev yapan akademisyenlerden oluĢmaktadır.  

2014-2015 Eğitim ve Öğretim yılında Erzincan Üniversitesindeki akademik 

personelin unvanlarına göre sayıları Tablo-8‟de gösterilmiĢtir. 

Tablo-8: Personel Unvanları 

Unvan Akademik Personel 

Profesör  33 

Doçent  51 

Yrd. Doçent  199 
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Öğretim Elemanı/Okutman/Uzman 102 

AraĢtırma Görevlisi 185 

AraĢtırma sekiz fakülte, dört yüksekokul ve dört meslek yüksekokulundaki 

akademik personele yapılmıĢtır. Toplamda 570 akademik personel bulunmaktadır. 

350 anket formu dağıtılmakta olup, ancak 280 tanesi geri dönüĢ sağlamıĢtır. 20 tanesi 

eksik ve yanlıĢ doldurulduğunda analize dâhil edilmemiĢtir. 260 kiĢinin doldurduğu 

anket analize tabi tutulmuĢtur.   

3.5.2. Tanımlayıcı Ġstatistikler 

Erzincan Üniversitesi örneklemlerinde yapılan araĢtırmaya iliĢkin tanımlayıcı 

istatistikler aĢağıdaki Ģekillerde sunulmuĢtur. 

ġekil-2: AraĢtırmaya Katılanların Cinsiyet Dağılımı 

 

Cinsiyet değiĢkenine göre Erzincan Üniversitesindeki araĢtırmaya katılan 

akademisyenlerin %70,4‟ü erkek, % 29,6‟ı kadındır. 

 

 

 

183

77

Cinsiyet 

Erkek

Kadın
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ġekil-3: AraĢtırmaya Katılanların YaĢ Dağılımı 

 

AraĢtırmaya katılan akademik personelin %12,7‟si 21–27 yaĢ aralığında, 

%46,5‟i 28–34 yaĢ aralığında ve 35-41 yaĢ aralığında olanlar %19,2‟ni 

oluĢturmaktadır. 42 yaĢından büyük olanların oranı ise %21,5 düzeyindedir. 

ġekil-4: AraĢtırmaya Katılanların Medeni Durum Dağılımı 

 

33

121

50

56

Yaş

(21-27)

(28-34)

(35-41)

(42 ve Üstü)

176

84

Medeni Durum

Evli

Bekar
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 AraĢtırmaya katılan akademik personelin %67,7 evli ve %32,3‟ü bekâr olduğu 

tespit edilmiĢtir. 

ġekil-5: AraĢtırmaya Katılanların Eğitim Durumu Dağılımı 

 

 

ġekil-6: AraĢtırmaya Katılanların ĠĢ Yerinde ÇalıĢma Süresi Dağılımı 
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83
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Eğitim Durumu
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Yüksek Lisans

Doktora

48

59

42

65

46

İş Yerinde Çalışma Süresi

(0-1)
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(+9 ve Üstü)
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Eğitim durumları dikkate alındığında; Erzincan Üniversitesi‟ndeki akademik 

personelin %64,2 doktora düzeyinde eğitim aldığı görülmektedir.  Katılımcıların 

%31,9‟unun yüksek lisans ve %3,8‟inin ise lisans düzeyinde eğitim aldığı 

görülmektedir.   

Üniversitede çalıĢma süresi 0-1 yıl arasında olanların oranının %18,5, +1-3 

arasında olanların % 22,7, +3-5 yıl arasında olanların oranı %16,2, +5-9 

arasındakiler ise %25 olduğu tespit edilmiĢtir. Dokuz ve daha fazla yıl çalıĢanlar ise 

katılımcıların %17,7‟sini oluĢturmaktadır. 

ġekil-7: AraĢtırmaya Katılanların Toplam ÇalıĢma Süresi Dağılımı 

 

ÇalıĢmaya katılan personelden toplam çalıĢma süresi  0-1 yıl arasında olanların 

oranı %8,1, +1-3 arasında olanların oranı% 12,7, +3-5 yıl arasında olanların oranı 

%10,8, +5-9 arasındakilerin oranı ise %28,5 düzeyindedir.  Dokuz yıl ve üstü kıdeme 

sahip çalıĢanların oranı ise %40 düzeyindedir. 
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ġekil-8: AraĢtırmaya Katılanların ÇalıĢtıkları Birime Göre Dağılımı 

 

AraĢtırmaya katılan akademik personelin %80,8‟i fakülte, %7,3‟ü yüksek 

okulda ve %11,9‟u ise meslek yüksekokulunda çalıĢmaktadır. 

ġekil-9: AraĢtırmaya Katılan ÇalıĢanların Unvana Göre Dağılımı 
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AraĢtırmaya katılan akademik personelin %2,7‟si Profesör, %8,5‟i Doçent, 

%32,3 Yrd. Doçent iken Öğretim Elemanı/Okutman/Uzman olanların oranı %18,5 ve 

araĢtırma görevlisi olanların oranı %38,1 düzeyindedir. 

3.5.3. Veri Analiz Yöntemi ve Araçları 

AraĢtırmada veri analiz yöntemi olarak nicel araĢtırma yöntemlerinden anket 

uygulanmıĢtır. AraĢtırmada kullanılacak değiĢkenler ile demografik özellikleri 

ölçmek maksadıyla bir anket formu hazırlanmıĢ ve örneklem üzerinde uygulanmıĢtır. 

3.5.4. Anket Formu 

Anket formu üç bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölüm demografik sorulardan 

oluĢmaktadır. Ġkinci bölümde otantik liderliğin ölçülmesinde, Walumbwa ve 

arkadaĢları (2008) tarafından geliĢtirilen “Otantik Liderlik Ölçeği” kullanılmıĢtır. 

Üçüncü bölümde ise Nyhan ve Marlow (1997) tarafından geliĢtirilen “Örgütsel 

Güven Ölçeği” kullanılmıĢtır. Kullanılan ölçekler hakkında aĢağıda detaylı olarak 

bilgi verilmiĢtir. 

AraĢtırmada kullanılan ölçeklerden hepsi daha önceki çalıĢmalarda Türkçe 

uyarlaması yapılmıĢ, geçerliği ve güvenirliği test edilmiĢ ölçeklerdir.  

3.5.4.1. Otantik Liderlik Ölçeği 

ÇalıĢanların otantik liderlik algısını ölçmek üzere daha önce Tabak ve 

arkadaĢları (2010) tarafından uyarlanan bir ölçek kullanılmıĢtır. Ölçek, Walumbwa 

ve arkadaĢları (2008) tarafından geliĢtirilen on altı maddeli bir ölçek olup, bireyin 

otantik liderlik algısını dört boyut altında ölçmektedir. Tabak ve arkadaĢları (2010) 

ölçeğin güvenirliğini 0,91 olarak hesaplamıĢ ve dört faktörlü bir yapıda olduğunu 

doğrulamıĢlardır.  

Otantik liderlik ölçeği 16 maddelik, 5‟li Likert tarzında hazırlanmıĢtır. Ölçekte 

yer alan katılma düzeyleri 1-hiçbir zaman, 2-çok seyrek, 3-ara sıra, 4-sık sık, 5-her 

zaman değerleri ile belirtilmiĢtir.  Ölçek; 4 boyutlu bir yapıdadır. 
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Tablo-9: Otantik Liderlik Ölçeğindeki Maddelerin Boyutlara Dağılımı  

BOYUTLAR MADDELER 

ĠliĢkilerde Ģeffaflık  1,2,3,4,5 

ĠçselleĢtirilmiĢ ahlak anlayıĢı 6,7,8,9 

Bilgiyi dengeli değerlendirme  10,11,12 

Öz farkındalık  13,14,15,16 

(Kaynak: Tabak ve arkadaĢları, 2010) 

Otantik Liderlik: Tabak ve arkadaĢlarının üç farklı örneklemde yapmıĢ 

oldukları çalıĢmada (2012) doğrulayıcı (confirmatory) faktör analizi sonucunda elde 

edilen veriler (χ2/sd=2.53, GFI=.92, NFI=.93, RMSEA=.06, IFI=.95, CFI=.95, 

TLI=.94) ıĢığında otantik liderliğin dört boyutlu bir yapısının olduğu tespit 

edilmiĢtir. Elde edilen analiz sonucunda boyutların güvenirlilik düzeyleri, iliĢkilerde 

Ģeffaflık 0,81, içselleĢtirilmiĢ ahlak anlayıĢı 0,78, bilgiyi dengeli değerlendirme 0,78, 

öz farkındalık 0.89 olarak belirlenmiĢtir. Toplam varyansın %66,7‟sinin 

açıklanabildiği, KMO (.938) ve Barlett testleri (p=.00) değerlerinin yeterli seviyede 

oldukları belirlenmiĢtir. Güvenirlilik kat sayıları iliĢkilerde Ģeffaflık boyutu için 0.86, 

içselleĢtirilmiĢ ahlak anlayıĢı boyutu için 0.83, bilgiyi dengeli değerlendirme boyutu 

için 0.85, öz farkındalık boyutu için 0.90 ve tüm ölçek için 0.93 olarak tespit 

edilmiĢtir.  

Erzincan Üniversitesi örnekleminde yapılan araĢtırmamızda veriler varimax 

yöntemi ile döndürülerek faktör analizi yapılmıĢ ve normalde 4 boyutlu olarak çeĢitli 

çalıĢmalarda ortaya konan faktör dağılımı Erzincan Üniversitesi örnekleminde 2 

boyutlu olarak geçerlendiği görülmüĢtür. Buna göre birinci boyut bilgiyi dengeli 

değerlendirme-öz farkındalık sorularından oluĢmaktadır. Ġkinci boyut ise iliĢkilerde 

Ģeffaflık sorularından oluĢmaktadır. Birinci boyutta 7, ikinci boyutta 3 soru 

bulunmaktadır. Faktör grupları belirlenirken faktör yüklerinin alt sınırı 0,4 olarak 

alınmıĢtır
211

.  
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Tablo-10: Otantik Liderlik Faktör Yükleri 

 Faktör Grubu 

 1 2 

Bilgiyi Dengeli Değerlendirme 3 ,849  

Özfarkındalık3 ,846  

Öz farkındalık1 ,812  

Bilgiyi Dengeli Değerlendirme 2 ,780  

Öz farkındalık2 ,761  

Bilgiyi Dengeli Değerlendirme 1 ,692  

Öz farkındalık4 ,691  

ĠliĢkilerde ġeffaflık4  ,886 

ĠliĢkilerde ġeffaflık1  ,717 

ĠliĢkilerde ġeffaflık5  ,697 

 

Yapılan analiz neticesinde ortaya çıkan iki faktör grubunun soruları 

incelendiğinde, Erzincan Üniversitesi örnekleminde otantik liderlik algısının iki 

boyutta değerlendirildiği görülmektedir. Birinci faktör grubu sorularının tamamı 

(bilgiyi dengeli değerlendirme 1,2,3 ve öz farkındalık 1,2,3,4) dıĢarıdan lidere bakıĢı 

ifade etmektedir. Bu nedenle çalıĢmada bu boyut bundan sonra Otantik liderliğin 

dıĢsal boyutu olarak ifade edilecektir. Ġkinci boyut ise liderin içsel bakıĢ açısını ifade 

etmektedir. Bu nedenle araĢtırmanın müteakip bölümünde bu boyut otantik liderliğin 

içsel boyutu olarak ifade edilecektir.  
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Otantik Liderliğin Erzincan Üniversitesi Örnekleminde Faktör Yapısı 

Birinci Boyut (Otantik Liderliği DıĢsal Boyutu) 

 Derinden inandıklarına ters olan görüĢlerin belirtilmesini ısrarla ister.  

(Orijinal ölçeğin bilgiyi dengeli değerlendirme boyutunun 1. sorusu) 

 Karar vermeden önce ilgili bilgiyi enine boyuna inceler. (Orijinal ölçeğin  

bilgiyi dengeli değerlendirme boyutunun 2. sorusu) 

 Sonuca varmadan önce değiĢik görüĢleri dikkatle dinler. (Orijinal ölçeğin  

bilgiyi dengeli değerlendirme boyutunun 3. sorusu) 

 BaĢkalarıyla etkileĢimi/iletiĢimi geliĢtirmek için geri besleme arayıĢı içinde  

olur. (Orijinal ölçeğin öz farkındalık boyutunun 1. sorusu) 

 Yeteneklerinin baĢkaları tarafından nasıl değerlendirildiğini bilir. (Orijinal  

ölçeğin öz farkındalık boyutunun 2. sorusu) 

 Önemli konulardaki tavrını ne zaman yeniden değerlendirmesi gerektiğini  

bilir. (Orijinal ölçeğin öz farkındalık boyutunun 3. sorusu) 

 Özel/Ģahsi durumlarının insanları nasıl etkilediğini anlar ve bunu onlara belli  

eder. (Orijinal ölçeğin öz farkındalık boyutunun 4. sorusu) 

Ġkinci Boyut (Ġçsel Boyutu) 

 Ne demek istiyorsa onu açıkça söyler. (Orijinal ölçeğin iliĢkilerde Ģeffaflık  

boyutunun 1. sorusu) 

 Ġnsanlara acı gerçekleri söyler. (Orijinal ölçeğin iliĢkilerde Ģeffaflık  

boyutunun 4. sorusu) 

 Açığa vurduğu duyguları hissettikleriyle tam olarak aynıdır. (Orijinal ölçeğin  

iliĢkilerde Ģeffaflık boyutunun 5. sorusu). 
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Bu iki boyut dikkate alındığında; KMO örneklem yeterliliğinin 0,910 olarak 

gerçekleĢtiği ve elde edilen sonucun anlamlı olduğu görülmektedir. (Tablo-11) 

Tablo-11: Otantik Liderlik KMO ve Bartlett Testi 

KMO 

Bartlett Testi                              Ki-Kare 

                                                   sd 

                                                   Anlamlılık 

,910 

1,454E3 

45 

,000 

 

Elde edilen iki boyut, otantik liderliğe iliĢkin varyansın %66,673‟ünü 

açıkladığı görülmektedir. Birinci boyutun öz değeri 5,478, ikinci boyutun öz değeri 

ise 1,189 olarak gerçekleĢmiĢtir. (Tablo-12) 

Tablo-12: Otantik Liderlik Boyutlarının Öz Değerleri 

 Özdeğer Varyans % Kümülatif  % 

1 5,478 54,779 54,779 

2 1,189 11,895 66,673 

 

3.5.4.2. Örgütsel Güven Ölçeği 

ÇalıĢanların örgütsel güven düzeylerini ölçmek için Nyhan ve Marlow (1997) 

tarafından geliĢtirilen ve ĠĢcan ve Sayın (2010) tarafından uyarlanan 12 maddelik bir 

ölçek kullanılmıĢtır. Ölçek örgütsel güven algısını yöneticiye ve örgüte olan güven 

olarak iki boyut altında incelemektedir. ĠĢcan ve Sayın (2010) ölçeğin güvenirliğini 

0,72, yöneticiye duyulan güven boyutunun geçerliğini 0,95 ve örgüte duyulan güven 

algısını ise 0,89 olarak tespit etmiĢlerdir.  

Örgütsel Güven ölçeği, 12 madde olarak, 5‟li Likert tarzında  hazırlanmıĢtır. 

Ölçekte yer alan katılma düzeyleri, kesinlikle katılmıyorum= 1, kısmen 
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katılmıyorum= 2, kararsızım= 3, kısmen katılıyorum= 4, kesinlikle katılıyorum= 5 

değerleri ile belirtilmiĢtir. Ölçek, 2 boyutludur. 

Tablo-13: Örgütsel Güven Boyutları 

Boyutlar Maddeler 

Yöneticiye Güven 1,2,3,4,5,6,7,8 

Örgüte Güven 9,10,11,12 

Nyhan ve Marlow (1997)‟de çalıĢmasında Örgütsel Güven Ölçeği‟ne iliĢkin 

olarak ortaya konulan iki faktörlü yapı, bu çalıĢma kapsamında da iki faktörlü olarak 

geçerlenmiĢtir. Elde edilen bu iki faktörlü yapının, Nyhan ve Marlow (1997) 

tarafından geliĢtirilen Örgütsel Güven Ölçeğinin orijinal yapısıyla birebir 

örtüĢtüğünü göstermektedir. 

Örgütsel güven ölçeğinin faktör analizi sonuçları Nyhan ve Marlow (1997) ile 

ĠĢçan ve Sayın(2010)‟ın çalıĢmalarında olduğu gibi iki boyutlu olarak çıkmıĢtır. 

Birinci boyut yöneticiye olan güven, ikinci boyut ise örgüte güvendir. Yöneticiye 

olan güven 8, örgüte olan güven ise 4 sorudan oluĢmaktadır. Boyutlar ve faktör 

yükleri Tablo-14‟te sunulmuĢtur. 

Örgütsel güvene iliĢkin elde edilen iki boyut varyansın %75,820‟sini 

açıklamaktadır. Birinci boyutun öz değeri 7,445, ikinci boyutun öz değeri ise 1,654 

olarak tespit edilmiĢtir. 
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Tablo-14: Örgütsel Güven Faktör 

Yükleri 

 Faktör Grubu  

1 2 

Yöneticiye güven4 ,877  

Yöneticiye güven1 ,838  

Yöneticiye güven2 ,834  

Yöneticiye güven5 ,829  

Yöneticiye güven7 ,799  

Yöneticiye güven6 ,793  

Yöneticiye güven8 ,784  

Yöneticiye güven3 ,563  

Örgüte güven11  ,934 

Örgüte güven10  ,898 

Örgüte güven9  ,858 

Örgüte güven12  ,750 

 

Tablo-15: Örgütsel Güven Boyutlarının Öz Değerleri ile Açıklanan Varyans 

Yüzdeleri 

Boyut 

Öz değerler 

Toplam  Varyans %  Kümülatif % 

1 7,445 62,040 62,040 

2 1,654 13,780 75,820 



 
 

89 
 

Örgütsel güvenin iki boyutu için KMO örneklem yeterliliğinin 0,929 olarak 

gerçekleĢtiği ve elde edilen sonucun anlamlı olduğu görülmektedir (Tablo-16). 

Tablo-16: Örgütsel Güven KMO ve Bartlett Testi 

KMO Örneklem Yeterliliği 

Bartlett Testi                                  Ki-Kare 

           Sd 

                                                      Anlamlılık  

,929 

2,938E3 

66   

,000 

3.5.5. Veri Analiz Tekniği 

AraĢtırma sonucunda elde edilen veriler SPSS (Statistical Package Program for 

Social Science) 16.0 yazılım programında bilgisayar ortamına aktarılmıĢ ve gerekli 

istatistiksel analizler yapılmıĢtır. Ölçeklerde bulunan sorulara verilen yanıtların 

yüzde ve frekans dağılımları hesaplanmıĢtır. Ölçeklerde yer alan boyutlar için toplam 

boyut sonuçları üzerinden hareket edilmiĢtir. AraĢtırma hipotezlerini test etmek için 

faktör analizi, güvenirlilik analizi, korelasyon analizi, regresyon analizi ve tek yönlü 

varyans analizi (ANOVA) testti yapılmıĢtır. 

3.6. AraĢtırmanın Modeli ve Hipotezleri 

Birinci ve ikinci bölümde ele alınan otantik liderlik ve örgütsel güvene iliĢkin 

kuramsal ve görgül araĢtırmalar ıĢığında geliĢtirilen model aĢağıda sunulmuĢtur: 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil-10: AraĢtırmanın Modeli 

 

Otantik 

Lİderlik 

 

Örgütsel 

Güven 

Demografik 
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GeliĢtirilen bu model kapsamında araĢtırmada aĢağıdaki soruların cevapları 

bulunmaya çalıĢılmıĢtır: 

 Otantik liderlikle örgütsel güven arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır? 

 Otantik liderlikle örgütsel güven arasındaki iliĢkide demografik 

değiĢkenlerin rolü nedir? 

 Otantik liderliğin boyutları ile örgütsel güven boyutları arasında anlamlı 

bir iliĢki var mıdır? 

AraĢtırmanın Hipotezleri 

3.6.1. Otantik Liderlik - Örgütsel Güven ĠliĢkisi 

CoĢar (2011) çalıĢmasında demografik değiĢkenlerin örgütsel güveni 

etkilemediğini ancak otantik liderlik algısının örgütsel güveni yordadığını (β=0,507, 

p<.001), toplam varyansın %25,6‟sını açıkladığını (F=128,743, p<.001) tespit 

etmiĢtir. 

Bu noktada, çalıĢanların liderlerinin otantik olduğuna iliĢkin algıları yüksek ise 

örgütsel güven algılarının da yüksek olacağı sonucu beklenmektedir. Birinci hipotez 

bu çerçevede oluĢturulmuĢtur. 

Hipotez-1: Otantik liderlik algısı yüksek olanların örgütsel güven algıları da 

yüksektir. 

3.6.2. Otantik Liderlik ve Alt Boyutları ile Örgütsel Güven ve Alt 

Boyutları Arasındaki ĠliĢkisi 

ÇalıĢanların liderlerinin otantik olduğuna iliĢkin algıları yüksek ise örgütsel 

güven algılarının da yüksek olacağı sonucu beklenmekte olduğundan hareketle 

birinci hipotez yukarıdaki gibi oluĢturulmuĢtu. Bu kapsamda otantik liderliğin alt 

boyutları olarak tespit edilen içsel ve dıĢsal otantik liderlik algılarının yüksek 

olmasının da çalıĢanların örgütsel güven ve örgütsel güvenin alt boyutları olan örgüte 

güven ve yöneticiye güven algıları üzerinde pozitif etkileri olduğundan hareketle 

2,3,4,5,6,7,8 ve 9 numaralı hipotezler oluĢturulmuĢtur.  
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Hipotez-2: Lidere iliĢkin dıĢsal otantik liderlik algısı yüksek olanların örgütsel 

güven algıları da yüksektir. 

Hipotez-3: Lidere iliĢkin içsel otantik liderlik algısı yüksek olanların örgütsel 

güven algıları da yüksektir. 

Hipotez-4: Lidere iliĢkin dıĢsal otantik liderlik algısı yüksek olanların örgüte 

olan güven algıları da yüksektir. 

Hipotez-5: Lidere iliĢkin içsel otantik liderlik algısı yüksek olanların örgüte 

olan güven algıları da yüksektir. 

Hipotez-6: Lidere iliĢkin dıĢsal otantik liderlik algısı yüksek olanların 

yöneticiye olan güven algıları da yüksektir. 

Hipotez-7: Lidere iliĢkin dıĢsal otantik liderlik algısı yüksek olanların 

yöneticiye olan güven algıları da yüksektir. 

Hipotez-8: Lidere iliĢkin otantik liderlik algısı yüksek olanların örgüte olan 

güven algıları da yüksektir. 

Hipotez-9: Lidere iliĢkin otantik liderlik algısı yüksek olanların yöneticiye 

olan güven algıları da yüksektir. 

3.6.3. Cinsiyet - Otantik Liderlik Algısı ĠliĢkisi 

HaĢbay (2011)‟ın araĢtırmasına göre cinsiyet otantik liderlik algısını 

etkilememektedir. Fakat CoĢar (2011)‟deki çalıĢmasında erkek ve kadınlar arasında 

otantik liderlik algısının farklılık gösterdiğini bulmuĢtur. Kadınların otantik liderlik 

algısının daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Buradaki farkın otantik liderlik boyutları 

olan iliĢkilerde Ģeffaflık ve öz farkındalıktan kaynaklandığını belirtmiĢtir. Bu nedenle 

cinsiyet-otantik liderlik algısı arasındaki iliĢkiyi içeren hipotez aĢağıdaki Ģekilde 

oluĢturulmuĢtur. 

Hipotez-10:  Kadınların otantik liderlik algı düzeyleri erkeklerin otantik 

liderlik algılarından yüksektir.  
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3.6.4. YaĢ - Otantik Liderlik Algısı ĠliĢkisi 

CoĢar (2011) yüksek lisans tez çalıĢmasında yaptığı analiz sonucunda 

çalıĢanların yaĢ itibariyle otantik liderlik algısı arasında bir iliĢkinin olmadığı tespit 

etmiĢtir.  

Bu çalıĢmanın ıĢığı altında onbirinci hipotez aĢağıdaki Ģekilde oluĢturulmuĢtur.  

Hipotez-11:  Katılımcıların yaĢlarına göre otantik liderlik algılamalarında 

farklılıklar yoktur. 

3.6.5. ÇalıĢma Süresi - Otantik Liderlik Algısı ĠliĢkisi 

CoĢar (2011) çalıĢanların çalıĢma sürelerinin otantik liderlik algısını 

etkilemediğini tespit etmiĢtir. Yine aynı Ģekilde HaĢbay (2011) yüksek lisans tez 

çalıĢmasında çalıĢanların çalıĢma süresinin otantik liderlik algısının etkilemediğini 

tespit etmiĢtir. Bu kapsamda oluĢturulan hipotez aĢağıda sunulmuĢtur. 

Hipotez-12: Katılımcıların çalıĢma sürelerine göre otantik liderlik 

algılamalarında farklılıklar yoktur. 

3.6.6. Cinsiyet - Örgütsel Güven Algısı ĠliĢkisi 

TaĢkın ve Dilek (2010)‟in çalıĢmalarında çalıĢanların cinsiyetine göre örgütsel 

güven algısının farklılık gösterdiği gözlemlemiĢlerdir. Erkek çalıĢanların örgütsel 

güven ile ilgili sorulara kadınlardan daha olumlu cevap verdiklerini 

gözlemlemiĢlerdir. Bu nedenle cinsiyet-örgütsel güven iliĢkisini içeren hipotez 

aĢağıdaki Ģekilde oluĢturulmuĢtur.  

Hipotez-13: Katılımcılardan erkeklerin örgütsel güven algıları, kadınlardan 

daha yüksektir.  

3.6.7. YaĢ - Örgütsel Güven Algısı ĠliĢkisi 

TaĢkın ve Dilek (2010)‟in çalıĢmalarına çalıĢanların örgütsel güven algısının 

yaĢ düzeyine göre farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir. YaĢça büyük olanların örgüte 

olan güveni daha yüksek olduğunu tespit etmiĢlerdir. Bu kapsamda ondördüncü 

hipotez aĢağıdaki Ģekilde oluĢturulmuĢtur. 
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Hipotez-14:  Katılımcılardan yaĢları fazla olanların örgütsel güven algı 

düzeyleri genç olanlardan daha yüksektir.  

3.6.8. ÇalıĢma Süresi - Örgütsel Güven Algısı ĠliĢkisi 

Polat ve Celep (2010) çalıĢmalarında iĢ görenlerden çalıĢma süreleri fazla 

olanların örgütsel güven algılarının kıdemce az olanlardan daha yüksek olduğunu 

tespit etmiĢlerdir.  Kıdemli olanların daha az kıdemli olanlara göre güven düzeyi 

daha yüksek olarak tespit edildiğinden araĢtırmanın onbeĢinci hipotezi aĢağıdaki 

Ģekilde oluĢturulmuĢtur. 

Hipotez-15: Katılımcılardan kıdemli olanların örgütsel güven algı düzeyleri 

kıdemsiz olanlardan daha yüksektir.  

3.7. AraĢtırmanın Bulguları 

Ölçeklerin güvenirlilik analizleri ve bağımlı ve bağımsız değiĢkenler ile 

bunların alt ölçekleri arasındaki iliĢkileri koymak için korelasyon analizleri 

yapılmıĢtır. Daha sonraki aĢamada demografik değiĢkenlerin otantik liderlik ve 

örgütsel güven algısını anlamaya yönelik varyans analizi yapılmıĢtır. 

Otantik liderlik ile örgütsel güven algısı arasındaki korelâsyonun ve iç tutarlılık 

katsayıları incelenmiĢtir. Konuya iliĢkin olarak elde edilen sonuçlar aĢağıda 

sunulmuĢtur. 

Yapılan analizler sonucunda elde ettiğimiz otantik liderliğin iki boyutu olan 

dıĢsal otantik liderlik ve içsel otantik liderliğin örgütsel güven algısı ile olumlu 

yönde bir korelasyonun olduğu tespit edilmiĢtir. Aynı zamanda örgütsel güvenin 

boyutları olan yöneticiye güven ve örgüte güven boyutları ile olumlu yönde bir 

korelâsyon olduğu test edilmiĢtir.  

3.7.1. AraĢtırmada Kullanılan Ölçeklerinin Ġç Tutarlılık Katsayıları 

 AraĢtırmada, kullanılan ölçeklerin iç tutarlık katsayıları da tespit edilerek 

ölçeklerin güvenirlikleri hesaplanmıĢtır.  



 
 

94 
 

Otantik Liderlik; ölçeğine iliĢkin toplam on soru analize dâhil edildiğinde 

güvenirlik analizi sonuçları aĢağıdaki tabloda ifade edildiği Ģekilde oluĢmuĢtur. Buna 

göre Cronbach α katsayısı 0,905 olarak tespit edilmiĢtir. 

Örgütsel Güven, ölçeğinin sorularının tamamı analize dâhil edilmiĢtir. 

Güvenirlilik analizine iliĢkin sonuçlar aĢağıdaki tabloda gösterildiği gibi ortaya 

çıkmıĢtır. Buna göre Cronbach α katsayısı 0,941‟dır. 

Anketin analize dâhil edilen tüm soruların (soru silme iĢleminden sonraki) 

güvenirlilik derecesi Cronbach α katsayısının 0,956 olduğu tespit edilmiĢtir. 

3.7.2. AraĢtırma DeğiĢkenleri Arasındaki Korelâsyonlar 

Otantik liderlik boyutlarının kendi aralarındaki korelâsyona bakıldığında 0,569 

olduğu görülmektedir. Otantikliğin dıĢsal boyutu ile yöneticiye olan güven arasında 

pozitif yüksek düzeyde bir korelâsyon (0,786)  ve örgüte güven ile otantikliğin dıĢsal 

boyutu arasında orta düzeyde pozitif bir korelasyon (0,589) olduğu tespit edilmiĢtir.   
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Tablo-17: Korelâsyon Analizi Sonuçları 

 
 

  Otantik-DıĢsal Otantik-Ġçsel Yöneticiye Güven Örgüte Güven Otantik Toplam Güven Toplam 

Otantik-DıĢsal 
Pearson Korelâsyon 1      

Sig. (2-tailed)       

Otantik-Ġçsel 

Pearson Korelasyon ,569** 1     

Sig. (2-tailed) ,000      

Yöneticiye Güven 

Pearson Korelasyon ,786** ,607** 1    

Sig. (2-tailed) ,000 ,000     

Örgüte Güven 

Pearson Korelasyon ,589** ,401** ,607** 1   

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000    

Otantik Toplam 

Pearson Korelasyon ,896** ,875** ,790** ,564** 1  

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000   

Güven Toplam 

Pearson Korelasyon ,755** ,551** ,874** ,917** ,742** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

**. Korelasyon 0,01 düzeyinde anlamlı.      
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Otantikliğin içsel boyutu ile yöneticiye güven arasında pozitif ve yüksek düzeyde bir 

korelâsyon (0,606), örgüte güven ile arasında ise pozitif ve orta düzeyde bir korelâsyon 

olduğu (0,401) tespit edilmiĢtir.   

Otantikliğin dıĢsal boyutu ve örgütsel güven toplamı arasında 0.755 düzeyinde 

yüksek bir korelâsyon olduğu görülmektedir. Otantikliğin içsel boyutu ile örgütsel güven 

arasında ise 0,551 düzeyinde orta düzeyde pozitif bir korelâsyon vardır. 

Otantiklik toplamı ile yöneticiye güven arasında 0,790 düzeyinde pozitif ve yüksek 

düzeyli bir korelâsyon vardır. Yine otantiklik toplamı ile örgüte güven arasında 0,564 

düzeyinde pozitif iliĢki vardır.  

Otantiklik toplamı ile örgütsel güven toplamı arasında 0,742 düzeyinde pozitif bir 

korelâsyon olduğu görülmektedir.  

3.7.3. Hipotez Testleri 

Bu kısımda araĢtırmanın hipotezleri test edilecektir. 

3.7.3.1. Birinci Hipotezin Testi 

Hipotez-1: Otantik liderlik algısı yüksek olanların örgütsel güven algıları da 

yüksektir. 

 Erzincan Üniversitesi örnekleminde otantik liderlik algısının örgütsel güven algısı 

üzerindeki etkisini incelemek için katılımcılara yöneltilen anket soruları 

değerlendirilmiĢtir.  

Tablo–18: Birinci Hipotezin Testi 

DeğiĢkenler r r² DüzeltilmiĢ r² F Anlamlılık 

Otantik Liderlik 

0,742 0,550 0,549 315,935 0,000 

Örgütsel Güven 
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Tablo-19: Otantik Liderlik ve Örgütsel Güven ĠliĢkin Katsayılar 

Model  StandartlaĢtırılmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlaĢtırılmıĢ 

Katsayılar 

t Anlamlılık  

B  Std. Hata  Beta  

1 (Sabit) 

 

Otantiklik  

,452 

 

,844 

,176 

 

,048 

 

 

,742 

2,569 

 

17,775 

,011 

 

,000 

a.Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel Güven  

 Elde edilen bulgulara göre; katılımcıların liderlerinin otantik lider olmalarına iliĢkin 

algıları ile örgütsel güven algıları arasında pozitif yönlü (r=0,742) ve anlamlı bir iliĢki 

(Anlamlılık=0,000) olduğu tespit edilmiĢtir. Bu kapsamda hipotez kabul edilmiĢtir. 

3.7.3.2. Ġkinci Hipotezin Testi 

Hipotez-2: Lidere iliĢkin dıĢsal otantik liderlik algısı yüksek olanların örgütsel 

güven algıları da yüksektir. 

Tablo-20: Ġkinci Hipotezin Testi 

DeğiĢkenler r r² DüzeltilmiĢ r² F Anlamlılık 

Otantik Liderlik 

0,755 0,570 0,569 342,324 0,000 

Örgütsel Güven 

Tablo-21: DıĢsal Otantiklik ve Örgütsel Güvene ĠliĢkin Katsayılar 

Model  StandartlaĢtırılmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlaĢtırılmıĢ 

Katsayılar 

t Anlamlılık  

B  Std. Hata  Beta  

1 (Sabit) 

 

DıĢsal Otantiklik 

,951 

 

,730 

,143 

 

,039 

 

 

,755 

6,650 

 

18,502 

,000 

 

,000 

a.Bağımlı DeğiĢken: Örgütsel Güven  
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Elde edilen bulgulara göre; katılımcıların liderlerinin dıĢsal otantik lider olmalarına 

iliĢkin algıları ile örgütsel güven algıları arasında pozitif yönlü (r=0,755) ve anlamlı 

(Anlamlılık=0,000) bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Bu nedenle hipotez kabul edilmiĢtir. 

3.7.3.3. Üçüncü Hipotezin Testi 

Hipotez-3: Lidere iliĢkin içsel otantik liderlik algısı yüksek olanların örgütsel güven 

algıları da yüksektir. 

Tablo-22: Üçüncü Hipotezin Testi 

DeğiĢkenler r r² DüzeltilmiĢ r² F Anlamlılık 

Otantik Liderlik 

,551 ,303 ,300 112,244 ,000 

Örgütsel Güven  

Tablo-23: Ġçsel Otantiklik ve Örgütsel Güvene ĠliĢkin Katsayılar  

Model  StandartlaĢtırılmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlaĢtırılmıĢ 

Katsayılar 

t Anlamlılık  

B  Std. Hata  Beta  

1 (Sabit) 

 

Ġçsel Otantiklik 

1,339 

 

,580 

,210 

 

,055 

 

 

,551 

6,382 

 

10,595 

,000 

 

,000 

a.Bağımlı DeğiĢke: Örgütsel Güven 

Elde edilen bulgulara göre; katılımcıların liderlerinin içsel otantik lider olmalarına 

iliĢkin algıları ile örgütsel güven algıları arasında pozitif yönlü (r=0,551) ve anlamlı 

(Anlamlılık=0,001) bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Bu nedenle hipotez kabul edilmiĢtir. 

 3.7.3.4. Dördüncü Hipotezin Testi 

Hipotez-4: Lidere iliĢkin dıĢsal otantik liderlik algısı yüksek olanların örgüte olan 

güven algıları da yüksektir. 
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 Tablo-24: Dördüncü Hipotezin Testi 

DeğiĢkenler r r² DüzeltilmiĢ r² F Anlamlılık 

Otantik Liderlik 

,589 ,347 ,344 137,083 ,000 

Örgütsel Güven  

 

Tablo-25: DıĢsal Otantiklik ve Örgüte Güven Katsayıları  

Model  StandartlaĢtırılmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlaĢtırılmıĢ 

Katsayılar 

t Anlamlılık  

B  Std. Hata  Beta  

1 (Sabit) 

 

DıĢsal Otantiklik 

,831 

,697 

,216 

 

,060 

 

 

,589 

3,854 

 

11,708 

,000 

 

,000 

a.Bağımlı DeğiĢke: Örgüte Güven 

Tabloda elde edilen bulgular doğrultusunda liderlerinin dıĢsal otantik lider 

olmalarına iliĢkin algıları ile örgüte olan güven algıları arasında pozitif yönlü (r=0,589) ve 

anlamlı (Anlamlılık=0,000) bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Bu kapsamda hipotez kabul 

edilmiĢtir.  

3.7.3.5. BeĢinci Hipotezin Testi 

Hipotez-5: Lidere iliĢkin içsel otantik liderlik algısı yüksek olanların örgüte olan 

güven algıları da yüksektir. 

Tablo-26: BeĢinci Hipotezin Testi  

DeğiĢkenler r r² DüzeltilmiĢ r² F Anlamlılık 

Otantik Liderlik 

,410 ,161 ,158 49,542 ,000 

Örgütsel Güven  

 



 
 

100 
 

Tablo-27: Ġçsel Otantiklik ve Örgüte Güvenin Katsayıları  

Model  StandartlaĢtırılmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlaĢtırılmıĢ 

Katsayılar 

t Anlamlılık  

B  Std. Hata  Beta  

1 (Sabit) 

 

Ġçsel Otantiklik 

1,337 

 

,517 

,282 

 

,074 

 

 

,401 

4,746 

 

7,039 

,000 

 

,000 

a.Bağımlı DeğiĢke: Örgüte Güven 

Tablodaki sonuçlar doğrultusunda liderlerinin içsel otantik lider olmalarına iliĢkin 

algıları ile örgüte olan güven algısı arasında pozitif yönlü (r=0,410) ve anlamlı 

(Anlamlılık=0,000) bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Bu nedenle hipotez kabul edilmiĢtir.  

3.7.3.6. Altıncı Hipotezin Testi 

Hipotez-6: Lidere iliĢkin dıĢsal otantik liderlik algısı yüksek olanların yöneticiye 

olan güven algıları da yüksektir. 

Tablo-28: Altıncı Hipotezin Testi  

DeğiĢkenler r r² DüzeltilmiĢ r² F Anlamlılık 

Otantik Liderlik 

,786 ,617 ,616 415,815 ,000 

Örgütsel Güven  

Tablo-29: DıĢsal Otantiklik ve Yöneticiye Güvenin Katsayıları 

Model  StandartlaĢtırılmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlaĢtırılmıĢ 

Katsayılar 

t Anlamlılık  

B  Std. Hata  Beta  

1 (Sabit) 

 

DıĢsal Otantiklik 

1,071 

 

,763 

,136 

 

,037 

 

 

,786 

7,892 

 

20,392 

,000 

 

,000 

a.Bağımlı DeğiĢke: Yöneticiye Güven 
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Elde edilen sonuçlara göre liderlerinin dıĢsal otantik lider olmalarına iliĢkin algıları 

ile yöneticiye olan güven algısı arasında pozitif yönlü (r=0,786) ve anlamlı 

(Anlamlılık=0,000) bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Bu nedenle hipotez kabul edilmiĢtir. 

3.7.3.7. Yedinci Hipotezin Testi 

Hipotez-7: Lidere iliĢkin içsel otantik liderlik algısı yüksek olanların yöneticiye olan 

güven algıları da yüksektir. 

Tablo-30: Yedinci Hipotezin Testi  

DeğiĢkenler r r² DüzeltilmiĢ r² F Anlamlılık 

Otantik Liderlik 

,607 ,368 ,366 150,545 ,000 

Örgütsel Güven  

 

Tablo-31: Ġçsel Otantiklik ve Yöneticiye Güvenin Katsayıları 

Model  StandartlaĢtırılmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlaĢtırılmıĢ 

Katsayılar 

t Anlamlılık  

B  Std. Hata  Beta  

1 (Sabit) 

 

Ġçsel Otantiklik 

1,341 

 

,643 

,201 

 

,052 

 

 

,607 

6,681 

 

12,270 

,000 

 

,000 

a.Bağımlı DeğiĢke: Yöneticiye Güven 

Elde edilen sonuçlara göre liderlerinin içsel otantik lider olmalarına iliĢkin algıları ile 

yöneticiye olan güven algısı arasında pozitif yönlü (r=0,607) ve anlamlı 

(Anlamlılık=0,000) bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Bu nedenle hipotez kabul edilmiĢtir.  

3.7.3.8. Sekizinci Hipotezin Testi 

Hipotez-8: Lidere iliĢkin otantik liderlik algısı yüksek olanların örgüte olan güven 

algıları da yüksektir. 
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Tablo-32: Sekizinci Hipotezin Testi  

DeğiĢkenler r r² DüzeltilmiĢ r² F Anlamlılık 

Otantik Liderlik 

,564 ,318 ,315 120,071 ,000 

Örgütsel Güven  

Tablo-33: Otantiklik ve Örgütsel Güven Katsayılar 

Model  StandartlaĢtırılmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlaĢtırılmıĢ 

Katsayılar 

t Anlamlılık  

B  Std. Hata  Beta  

1           (Sabit) 

 

      Otantiklik 

,431 

 

,785 

,265 

 

,072 

 

 

,564 

1,627 

 

10,958 

,105 

 

,000 

a.Bağımlı DeğiĢke: Örgütsel Güven 

Elde edilen sonuçlara göre liderlerinin otantik lider olmalarına iliĢkin algıları ile 

örgütsel güven algısı arasında pozitif yönlü (r=0,564) ve anlamlı (Anlamlılık=0,000) bir 

iliĢki olduğu test edilmiĢtir. Bu kapsamda hipotez kabul edilmiĢtir.  

3.7.3.9. Dokuzuncu Hipotezin Testi 

Hipotez-9: Lidere iliĢkin otantik liderlik algısı yüksek olanların yöneticiye olan 

güven algıları da yüksektir. 

Tablo-34: Dokuzuncu Hipotezin Testi  

DeğiĢkenler r r² DüzeltilmiĢ r² F Anlamlılık 

Otantik Liderlik 

,790 ,625 ,623 429,308 ,000 

Örgütsel Güven 
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Tablo-35: Otantiklik ve Yöneticiye Güvenin Katsayıları 

Model  StandartlaĢtırılmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlaĢtırılmıĢ 

Katsayılar 

t Anlamlılık  

B  Std. Hata  Beta  

1                      (Sabit) 

 

    Otantiklik 

,473 

 

,904 

,162 

 

,044 

 

 

,790 

2,925 

 

20,720 

,004 

 

,000 

a.Bağımlı DeğiĢke: Yöneticiye Güven 

Elde edilen bulgular doğrultusunda liderlerinin otantik lider olmalarına iliĢkin algıları 

ile yöneticiye güven algısı arasında pozitif yönlü (r=,0790) ve anlamlı (Anlamlılık=0,000) 

bir iliĢki olduğu test edilmiĢtir. Bu nedenle hipotez kabul edilmiĢtir.  

3.7.3.10. Onuncu Hipotezin Testi 

Hipotez-10:  Kadınların otantik liderlik algı düzeyleri erkeklerin otantik liderlik algı 

düzeylerinden yüksektir.   

OluĢturulan hipotezi test etmek için bağımsız t testi uygulanmıĢtır. 

Tablo-36: Otantik Liderliğin Cinsiyete ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikleri 

 Cinsiyet  N  Ortalama  Std. Sapma  

Otantik Liderlik 

Algısı  

Erkek 

Kadın  

183 

77 

3,5635 

3,7282 

,83322 

,76653 

Tablo-37: Otantik Liderliğin Bağımsız Örneklem Testi (t Testi) 

 Levene Testi   t-testi 

F Anlamlılık t sd Anlamlılık 
Ortalamalar 

Farkı 

Otantik Liderlik Algısı ,644 ,423 -1,489 258 ,138 -,16471 
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Erkeklerde otantik liderlik algısı ortalaması 3,5635 ve kadınlarda 3,7282 olarak 

gerçekleĢmiĢtir. Levene testi anlamsız (F=0,644, Anlamlılık=0,423) çıkmıĢtır. Bu nedenle 

hipotez reddedilmiĢtir.  

3.7.3.11. Onbirinci Hipotezin Testi 

Hipotez-11:  Katılımcıların yaĢlarına göre otantik liderlik algılamalarında farklılıklar 

yoktur. 

 Hipotezi test etmek için tek yönlü ANOVA testi uygulanmıĢtır.  Elde edilen 

sonuçlar aĢağıdaki tabloda sunulmuĢtur.  

Tablo-38: Otantik Liderliğin YaĢa Göre Tanımlayıcı Ġstatistik 

Otantik Liderlik Algısı N Ortalama Std. Sapma 

1. Grup 33 3,9163 ,77662 

2. Grup 121 3,5754 ,86561 

3. Grup 50 3,6548 ,69739 

4. Grup 56 3,4749 ,79856 

Toplam 260 3,5739 ,81606 

Tablo-39: Otantik Liderliğin YaĢa Göre ANOVA Testi Sonuçları 

ANOVA 

Otantik Liderlik Algısı Kareler Toplamı sd Ort. Karesi F Anlamlılık 

Gruplar Arası 4,362 3 1,454 2,214 ,087 

Grup Ġçi 168,119 256 ,657   

Toplam 172,481 259    
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Varyans analizi sonuçlarına göre yaĢ gruplarının otantik liderlik algıları arasında 

otantik istatistiksel olarak anlamlı bir fark olmadığı tespit edilmiĢtir.  Bu nedenle hipotez 

kabul edilmiĢtir.  

3.7.3.12. Onikinci Hipotezin Testi 

Hipotez-12: Katılımcıların çalıĢma sürelerine göre otantik liderlik algılamalarında 

farklılıklar yoktur. 

Hipotezini test etmek için tek yönlü ANOVA testi uygulanmıĢtır.  Elde edilen 

sonuçlar aĢağıdaki tabloda sunulmuĢtur. 

Tablo-40: Otantik Liderliğin ÇalıĢma Süresine ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistik 

Otantik Liderlik Algısı N Ortalama Std. Sapma 

1. Grup 48 3,7803 ,78969 

2. Grup 59 3,5101 ,89250 

3. Grup 42 3,7387 ,77144 

4. Grup 65 3,5443 ,73236 

5. Grup 46 3,5487 ,88340 

Toplam 260 3,6123 ,81606 

 

Tablo-41: Otantik Liderliğin ÇalıĢma Süresine ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

ANOVA 

Otantik Liderlik Algısı Kareler Toplamı sd Ort. Karesi F Anlamlılık 

Gruplar Arası 3,128 4 0,782 1,177 ,321 

Grup Ġçi 169,353 255 ,664   

Toplam 172,481 259    
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Elde edilen sonuçlara göre üniversitede çalıĢma süreleri ile otantik liderlik algıları 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark olmadığı (F=1,177 ve Anlamlılık=0,321) tespit 

edilmiĢtir. Bu nedenle hipotez kabul edilmiĢtir.  

3.7.3.13. Onüçüncü Hipotezin Testi 

Hipotez-13: Katılımcılardan erkeklerin örgütsel güven algıları kadınlardan daha 

yüksektir.  

OluĢturulan hipotezi test etmek için bağımsız t testi uygulanmıĢtır. 

Tablo-42: Örgütsel Güvenin Cinsiyete ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikleri 

 Cinsiyet  N  Ortalama  Std. Sapma  

Örgütsel Güven 

Algısı  

Erkek 

Kadın  

183 

77 

3,5147 

3,4732 

,94517 

,89408 

Erkeklerde örgütsel güven algısı ortalaması 3,5147 ve kadınlarda 3,4732 olarak 

gerçekleĢmiĢtir. Elde edilen sonucun (kadınlarla erkeklerin örgütsel güven düzeyleri 

arasındaki farkın) anlamlı olup olmadığı Levene testi ile ölçülmektedir. Bu çerçevede 

Levene testi uygulanmıĢ, elde edilen sonuçlar aĢağıdaki tabloda sunulmuĢtur. 

Tablo-43: Örgütsel Güven Ġçin Bağımsız Örneklem Testi (t Testi) 

 Levene Testi   t-testi 

F Anlamlılık t sd Anlamlılık 
Ortalamalar 

Farkı 

Örgütsel Güven Algısı 1,378 ,241 ,328 258 ,743 ,04147 

 

Levene testi sonucu anlamsız (F=1,378, Anlamlılık=0,241) çıktığından hipotez 

reddedilmiĢtir.  

3.7.3.14. Ondördüncü Hipotezin Testi 

Hipotez-14:  Katılımcılardan yaĢları fazla olanların örgütsel güven algı düzeyleri 

genç olanlardan daha yüksektir.  
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Hipotezini test etmek için tek yönlü ANOVA testi uygulanmıĢtır.  Elde edilen 

sonuçlar aĢağıdaki tabloda sunulmuĢtur. 

          Tablo-44: Örgütsel Güvenin YaĢa Göre Tanımlayıcı Ġstatistikler 

Örgütsel Güven Algısı N Ortalama Std. Sapma 

1. Grup 33 3,6970 ,91485 

2. Grup 121 3,4019 ,91866 

3. Grup 50 3,7088 ,84436 

4. Grup 56 3,4208 1,00429 

  Toplam 260 3,5024 ,92881 

 

        Tablo-45: Örgütsel Güvenin YaĢa Göre ANOVA Testi Sonuçları 

ANOVA 

Örgütsel Güven 

Algısı 

Kareler  

Toplamı sd 

Ort. 

Karesi F Anlamlılık 

Gruplar Arası 4,975 3 1,658 1,943 ,123 

Grup Ġçi 218,461 256 ,853   

Toplam 223,436 259    

 

Elde edilen sonuçlara göre yaĢ grupları ile örgütsel güven algıları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark olmadığı (F=1,943 ve Anlamlılık=0,123) tespit 

edilmiĢtir. Bu nedenle hipotez reddedilmiĢtir.  

3.7.3.15. OnbeĢinci Hipotezin Testi 

Hipotez-15: Katılımcılardan kıdemli olanların örgütsel güven algı düzeyleri 

kıdemsiz olanlardan daha yüksektir.  
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Hipotezi test etmek için tek yönlü ANOVA testi uygulanmıĢtır.  Elde edilen sonuçlar 

aĢağıdaki tabloda sunulmuĢtur. 

Tablo-46: Örgütsel Güvenin ÇalıĢma Süresine ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler 

Örgütsel Güven Algısı N Ortalama Std. Sapma 

1. Grup 48 3,6875 ,91638 

2. Grup 59 3,4227 ,90365 

3. Grup 42 3,5387 ,80241 

4. Grup 65 3,3808 ,97470 

5. Grup 46 3,5503 1,01393 

Toplam 260 3,5024 ,92881 

 

Tablo-47: Örgütsel Güvenin ÇalıĢma Süresine ĠliĢkin ANOVA Testi Sonuçları 

ANOVA 

Örgütsel Güven Algısı Kareler Toplamı sd Ort. Karesi F Anlamlılık 

Gruplar Arası 3,142 4 ,785 ,909 ,459 

Grup Ġçi 220,294 255 ,864   

Toplam 223,436 259    

 

Varyans analizi sonuçlarına göre üniversitede çalıĢma süreleri ile örgütsel güven 

düzeyi arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark olmadığı (F=0,909 ve 

Anlamlılık=0,459) tespit edilmiĢtir. Bu nedenle hipotez reddedilmiĢtir.  
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           3.8. AraĢtırmadan Elde Edilen Sonuçlar 

Tablo-48: Hipotez Testi Sonuçları 

Hipotez  

Numarası 

Hipotez Kabul/ 

Red 

1 Otantik liderlik algısı yüksek olanların örgütsel güven algıları da yüksektir. Kabul 

2 Lidere iliĢkin dıĢsal otantik liderlik algısı yüksek olanların örgütsel güven algıları da 

yüksektir. 

Kabul 

3 Lidere iliĢkin içsel otantik liderlik algısı yüksek olanların örgütsel güven algıları da 

yüksektir. 

Kabul 

4 Lidere iliĢkin dıĢsal otantik liderlik algısı yüksek olanların örgüte olan güven algıları da 

yüksektir. 

Kabul 

5 Lidere iliĢkin içsel otantik liderlik algısı yüksek olanların örgüte olan güven algıları da 

yüksektir. 

Kabul 

6 Lidere iliĢkin dıĢsal otantik liderlik algısı yüksek olanların yöneticiye olan güven algıları 

da yüksektir. 

Kabul 

7 Lidere iliĢkin içsel otantik liderlik algısı yüksek olanların yöneticiye olan güven algıları da 

yüksektir. 

Kabul 

8 Lidere iliĢkin otantik liderlik algısı yüksek olanların örgüte olan güven algıları da 

yüksektir. 

Kabul 

9 Lidere iliĢkin otantik liderlik algısı yüksek olanların yöneticiye olan güven algıları da 

yüksektir. 

Kabul 

10 Katılımcıların cinsiyetlerine göre otantik liderlik algılamalarında farklılıklar vardır. Red 

11 Katılımcıların yaĢlarına göre otantik liderlik algılamalarında farklılıklar yoktur. Kabul 

12 Katılımcıların çalıĢma sürelerine göre otantik liderlik algılamalarında farklılıklar yoktur. Kabul 

13 Katılımcılardan erkeklerin örgütsel güven algıları kadınlardan daha yüksektir.  Red 

14 Katılımcıların yaĢlarına göre örgütsel güven algılamalarında farklılıklar vardır. Red 

15 Katılımcıların çalıĢma sürelerine göre örgütsel güven algılamalarında farklılıklar vardır. Red 
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AraĢtırma sonuçlarına göre, katılımcıların yöneticilerinin otantik liderliklerine 

yönelik algıları ile örgütsel güvenleri arasında pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir. ÇalıĢma kapsamında oluĢturulan hipotezler ve hipotezlerin test sonuçları Tablo-

48‟de sunulmuĢtur. Buna göre oluĢturulan 15 hipotezden dördü (H10,H13,H14,H15) 

reddedilmiĢ, 11‟i ise  (H1, H2, H3, H4, H5, H6, H7, H8, H9, H11, H12)  kabul edilmiĢtir.  
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SONUÇ 

ÇalıĢmanın temel amacı; akademisyenlerin otantik liderlik algıları ve örgütsel güven 

algısını incelemek, nedenleri ve sonuçları bakımından aralarındaki iliĢkiyi ortaya koymak 

ve değiĢkenlerin demografik özelliklerle iliĢkisini belirlemeye çalıĢmaktadır. ÇalıĢmanın 

birinci bölümünde, lider ve liderlik kavramlarının tanımı, otantik liderlik yaklaĢımının 

tarihçesi, tanımı, özellikleri, unsurları kuramsal olarak incelenmeye çalıĢılmıĢtır. Otantik 

liderler; güvenilir, iyimser, umutlu ve söyledikleriyle yaptıkları arasında uyum bulunan 

kiĢiler olarak tanımlanmaktadır. Liderlerin adı geçen otantik özelliklere sahip olmalarının 

örgüt içinde birçok durum üzerinde etkisi bulunabilmektedir. Örgütsel güven de bu 

etkilerden bir tanesidir. Bundan dolayı bu çalıĢmada otantik liderliğin örgütsel güven ile 

iliĢkisi ele alınmıĢtır. 

ÇalıĢmanın ikinci bölümde ise güvenin tanımı, örgütsel güvenin tanımı, tarihçesi, 

göstergeleri, önemi, boyutları, modelleri ve örgütsel sonuçları kuramsal olarak 

incelenmeye çalıĢılmıĢtır. Örgütsel güven; açık, dürüst, ilgili ve gerçekçi iliĢkilerin ve 

etkileĢiminin olduğu anlamına gelmektedir. Yöneticilerinin açık sözlü olması ve onların 

sözlerini tutması konusunda örgüt tarafından sağlanması ve desteklenmesi ile ilgili bir 

kiĢinin buna inanması ve algılaması gereklidir. Çünkü insan faktörü günümüz rekabet 

ortamında örgütler açısından çok önemli bir hale gelmektedir. ÇalıĢanların sıkı iĢbirliği ve 

sadakatine dayanan örgüte olan güven ihtiyacı her geçen gün artmaktadır. Çünkü yapılan 

araĢtırmalarda örgütsel güvenin iĢgücü devri, devamsızlık, verimlilik, etkinlilik gibi pek 

çok faktör üzerinde etkili olduğu görülmektedir. Buradan hareketle çalıĢanların örgüte olan 

güvenin artırılmasında örgütte hâkim olan liderlik tarzı belirleyici olan etkilerden biri 

olduğunu söyleyebiliriz. 

ÇalıĢmamızın üçüncü bölümünde otantik liderlik ve örgütsel güven arasındaki 

iliĢkiyi incelemek için Erzincan Üniversitesi‟nin akademik personeline anket uygulaması 

yapılmıĢtır.  

Yabancı ve yerli çalıĢmalarda otantik liderliği dört boyutta( iliĢkilerde Ģeffaflık, 

bilgiyi dengeli değerlendirme, içselleĢtirilmiĢ ahlak anlayıĢı, öz farkındalık) 

incelemiĢlerdir. ÇalıĢmamızda otantik liderliğin iki boyutta incelenmiĢtir. Bunlar, 

otantikliğin dıĢsal boyutu ve otantikliğin içsel boyutu olarak ele alınmıĢtır. Birinci boyutta 
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yani dıĢsal boyut; liderin dıĢa dönük yönünü ele almaktadır (orijinalinde bilgiyi dengeli 

değerlendirme ve öz farkındalık boyutlarının birleĢiminden oluĢmaktadır)  içsel boyutu ise 

liderin iç yönünü ele almaktadır (orijinallinde  iliĢkilerde Ģeffaflık boyutundan 

oluĢmaktadır). Örgütsel güven iki boyutta (örgüte güven ve yöneticiye güven) 

incelenmiĢtir. Örgütsel güven ile ilgili daha önce yapılan çalıĢmalara bakıldığında elde 

edilen sonuçlar aynı doğrulta sonuçlanmıĢtır. 

Yapılan analizler sonucunda otantik liderlik algısı yüksek olan çalıĢanların örgütsel 

güven algılarının da yüksek olduğu gözlemlenmiĢtir. Akademisyenlerin liderlerinin otantik 

olmasına iliĢkin algıları örgütsel güven algı düzeyini olumlu yönde etkilemektedir. Bir 

baĢka ifade ile elde edilen veriler ıĢığında akademisyenlerden liderlerinin dıĢsal otantik 

liderlik algısı yüksek olduğunu ifade edenlerin örgütsel güven algılarının da yüksek olduğu 

tespit edilmiĢtir. Ayrıca yaĢ, cinsiyet ve kıdem faktörlerin otantik lider algısını 

etkilemediği tespit edilmiĢtir.   

YaĢın ve kıdemin akademisyenlerin örgütsel güven algısında farklılıklar ortaya 

çıkarmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır.  Ayrıca cinsiyetin de örgütsel güven algısı üzerinde 

anlamlı bir etkisinin olmadığı gözlenmiĢtir.  

ÇalıĢma dar bir örneklem üzerinde olduğu için genelleme yapılamaz. Ayrıca bir 

kamu kurumunda ve eğitim sektöründe yapıldığından, diğer sektörlerde geçerliliği kabul 

görmeyebilir. Bu nedenle müteakip çalıĢmaların daha geniĢ bir örneklem ile kamu ve özel 

sektörde tekrarlanmasının faydalı olacağı kıymetlendirilmektedir.  

Bu çalıĢmada otantik liderlik ile örgütsel güven arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. 

Müteakip çalıĢmalarda, otantik liderlik örgütsel davranıĢın diğer değiĢkenleri   (örgütsel 

bağlılık, örgütsel adalet, örgütsel vatandaĢlık vb.) ile iliĢkileri incelenebilir. Ayrıca farklı 

örneklemlerde otantik liderlik-örgütsel güven iliĢkini incelenebilir. Özellikle güçlü 

kurumsal kültüre sahip organizasyonlarda otantik liderlik-örgütsel güven iliĢkisinin 

incelenmesinin faydalı olacağı değerlendirilmektedir.  
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EK-1 

Değerli Katılımcı, 

Bu anket, akademik bir çalıĢma kapsamındaki araĢtırmaya esas olmak üzere 

hazırlanmıĢtır. Bilimsel çalıĢma amaçlı kullanılacağından gizlilik esastır. Bizim için, 

vereceğiniz cevaplar önemli olduğundan isminizi yazmanıza gerek yoktur. Soruların doğru 

ya da yanlıĢ cevabı yoktur. Ankette size uygun kutucuğu iĢaretlemeniz yeterlidir. 

Verdiğiniz cevapların samimiliği, yapılacak olan çalıĢmanın uygun nitelikte olmasına katkı 

sağlayacaktır. Sorulara cevap verirken sizin için en uygun olanı iĢaretlemeniz doğru 

sonuçlara ulaĢılması bakımından büyük önem taĢımaktadır. Lütfen bütün sorulara cevap 

veriniz.  

Katkılarınızdan dolayı TEġEKKÜR EDERĠM.      

    Etem KILIÇ 

etemklc@hotmail.com 

  

AĢağıdaki sorular sizi tanımaya yönelik sorulardır. Sadece mevcut durumu yazmanız 

yeterlidir. 

 

1. Cinsiyetiniz?    (  ) Erkek       (  ) Kadın 

2. YaĢınız?          (  ) 21-27       (  ) 28-34       (  ) 35-41       (  ) 42- üstü 

3. Medeni Durumunuz? (  ) Evli               (  )Bekar 

4. Eğitim Durumunuz?( ) Lisans          ( ) Yüksek Lisans             ( ) Doktora 

5. Bu iĢyerinde çalıĢma süreniz?             ………… 

6. Toplam çalıĢma süreniz?       …………. 

7. Hangi Fakülte / Yüksekokul / Meslek yüksek okulunda çalıĢıyorsunuz?    …….. 

8. Akademik Unvanınız:  (   ) Profesör         (   ) Doçent    (  ) Y.Doçent     

(   ) Öğr.Görevlisi/Okutman            (   ) ArĢ.Gör.       
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Lütfen aĢağıdaki ölçeği kullanarak her ifadenin yöneticinize/amirinize ne ölçüde uyduğunu 

iĢaretleyiniz (X) 

Otantik Liderlik Ölçeği  

 

 BENĠM yöneticim ( Birinci derecede 

sorumlu olduğunuz yönetici) … 

Hiçbir 

zaman  

Çok 

seyrek 

Ara 

sıra  

Sık 

sık 

Her 

zaman  

1 Ne demek istiyorsa onu açıkça söyler.      

2 Hata yaptığında kabul eder.      

3 Herkesin düĢündüklerini söylemesini teĢvik 

eder. 

     

4 Ġnsanlara acı gerçekleri söyler.      

5 Açığa vurduğu duyguları hissettikleriyle tam 

olarak aynıdır. 

     

6 Liderimin inandıklarıyla yaptıkları tutarlıdır.      

7 Kararlarını değer yargılarına göre verir.      

8 Ġnsanların da kendi değer yargılarının arkasında 

durmasını ister. 

     

9 Ahlaki boyutu yüksek standartlara dayalı zor 

kararlar verir. 

     

10 Derinden inandıklarına ters olan görüĢlerin 

belirtilmesini ısrarla ister. 

     

11 Karar vermeden önce ilgili bilgiyi enine boyuna 

inceler. 

     

12 Sonuca varmadan önce değiĢik görüĢleri 

dikkatle dinler. 

     

13 BaĢkalarıyla etkileĢimi/iletiĢimi geliĢtirmek için 

geri besleme arayıĢı içinde olur. 

     

14 Yeteneklerinin baĢkaları tarafından nasıl 

değerlendirildiğini bilir. 

     

15 Önemli konulardaki tavrını ne zaman yeniden 

değerlendirmesi gerektiğini bilir. 

     

16 Özel/Ģahsi durumlarının insanları nasıl 

etkilediğini anlar ve bunu onlara belli eder. 
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 Örgütsel Güven Ölçeği 
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k
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k
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lı
y
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1 Yöneticimin iĢiyle ilgili önemli konularda teknik 

olarak yeterli olduğuna güvenim tamdır. 
     

2 Yöneticimin iĢiyle ilgili üzerinde iyi düĢünülmüĢ 

kararlar alacağına güvenim tamdır.  
     

3 Yöneticimin görevinden ayrılmayacağına güvenim 

tamdır. 
     

4 Yöneticimin iĢiyle ilgili olarak makul düzeyde 

kavrama yeteneğine sahip olduğuna güvenim tamdır.  
     

5 Yöneticimin iĢini makul bir biçimde yaptığına 

güvenim tamdır.  

     

6 Yöneticimin herhangi bir konuda söylediklerinin 

doğruluğuna güvenim tamdır.  

     

7 Yöneticimin iĢini baĢka sorunlara yol açmadan 

yapabileceğine güvenim tamdır. 

     

8 Yöneticimin iĢi sırasında yaptıklarını dikkatlice 

düĢüneceğine güvenim tamdır.  

     

9 Bu kurumda yöneticiler ve çalıĢanlar arasındaki 

güven düzeyi çok yüksektir.  

     

10 Birlikte çalıĢtığım insanlar arasındaki güven düzeyi 

çok yüksektir.  

     

11 Bu kurumda birbirimize güvenme düzeyi çok 

yüksektir. 

     

12 Bu kurumun bana adil davranacağına olan güvenim 

tamdır. 
     

 


