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ARASTIRMA MAKALESI

OTANTIK LIDERLIK OLCEGININ TURKGE VERSIYONUNUN
GEGERLIK VE GUVENIRLIGI: SAGLIK YONETICILERI
UZERINDE BiR ARASTIRMA!

Cahit KORKU *
Sidika KAYA ™

0z

Bu ¢alismanin amaci, Avolio ve digerleri (2007) tarafindan gelistirilen Otantik Liderlik Olgegi’ni (Authentic
Leadership Questionnaire- ALQ) Tiirk¢ceye uyarlamak ve saglk yoneticileri iizerinde gegerlik ve giivenirligini
test etmektir. Orijinali Ingilizce olan Otantik Liderlik Olgegi farkli terciimanlarca ceviri ve geri cevirisi
vapilarak Tiirk¢eye uyarlanmis ve Ankara’daki 19 hastanede gorev yapan orta diizey (bashekim yardimcisi,
miidiir yardimcisi) ve alt diizey saghk yoneticileri (idari birim sorumlulari) (n=263) iizerinde uygulanmistir.
Arastirmadan elde edilen veriler SPSS 22.0 ve LISREL 9.30 programlarinda analiz edilmistir. Olcegin yapt
gecerligini test etmek icin dogrulayict faktor analizi yapilmigtir. Dogrulayict faktor analizleri sonucunda,
olcegin orijinal olgekle benzer bicimde “iliskilerde seffaflik”, “i¢sellestirilmis ahlak anlayisi”, “dengeli
davramig-iglem” ve “0z-farkindalik” boyutlarindan olusan dért boyutlu ikinci diizey ¢ok faktorlii yapiya uygun
oldugu goriilmiistiir (X3/SD=2,65; RMSEA=0,079; GFI=0,89; CFI=0,98). Olcek boyut ve alt boyutlarinn
yiiksek giivenirlige sahip oldugu tespit edilmistir. Cronbach alfa degeri dlgcegin geneli icin 0,95 olup alt boyutlar
icin 0,84 ile 0,89 arasinda deSismektedir. Arastirmadan elde edilen bulgular Otantik Liderlik Olceginin Tiirkge
versiyonunun saglik yoneticilerinin Otantik Liderlik 6zelliklerini 6l¢mede gegerli ve giivenilir bir ara¢ oldugunu
gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Otantik liderlik, hastane, saghk yoneticileri, gegerlik, giivenirlik
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RESEARCH ARTICLE

VALIDITY AND RELIABILITY OF THE TURKISH VERSION OF
THE AUTHENTIC LEADERSHIP QUESTIONNAIRE: A SURVEY
ON HEALTH CARE MANAGERS?

Cahit KORKU *
Sidika KAYA ™

ABSTRACT

The aim of this study is to adapt the Authentic Leadership Questionnaire (ALQ) developed by Avolio et al.
(2007) to Turkish and to test its validity and reliability on health care managers. Authentic Leadership
Questionnaire, which was originally in English, was translated into Turkish and translated back into English by
different translators, and was administered to mid-level (deputy chief physicians, deputy managers and lower-
level healthcare managers (unit supervisors) working in 19 hospitals in Ankara (h=263). The data obtained from
the research was analyzed in SPSS 22.0 and LISREL 9.30 programs. Confirmatory factor analysis was
performed to test the construct validity of the scale. As a result of the confirmatory factor analysis, it was found
that, similar to the original scale, the Turkish version of the scale was compatible with the four-dimensional
second-level multi factorial structure consisting of "relational transparency”, "internalized moral perspective”,
"balanced processing” and “self-awareness" (X%SD=2.65; RMSEA=0.079; GFI=0.89; CFI=0.98). Scale
dimensions and sub-dimensions were found to have high reliability. The Cronbach alpha value was 0,95 for the
overall scale and the Cronbach alphas of sub-dimensions ranged from 0.84 to 0.89. The findings of the study
show that the Turkish version of the Authentic Leadership Questionnaire is a valid and reliable tool for
measuring authentic leadership characteristics of health care managers.
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I. GIRIS

Liderlik ile ilgili yapilan ¢alismalar uzun bir ge¢mise sahiptir ve bu siirecte liderlikle ilgili birgok
caligma yapilmigtir (Nelson ve Quick, 2011; Lussier ve Achua, 2013). Yakin dénemde liderlik
literatiiriine kazandirilan liderlik tiirlerinden biri otantik liderliktir. Otantik liderlik modern liderlik
teorileri arasinda bulunmakta ve liderligin pozitif yoniinii ele almaktadir. Otantik liderligin bircok
popiiler liderlik tiirleriyle ortak oOzellikleri bulunmaktadir. Otantik liderlik, doéniisiimci, etik,
karizmatik, hizmetkar veya diger pozitif liderlik bigimlerinin 6zelliklerini igermektedir. Buna karsin
otantik liderligi diger liderlik tiirlerinden ayiran en 6nemli 6zellik otantik liderligin genel ya da
kapsamli olmasi ve diger liderlik tiirlerinin temel yapisini olusturmasidir (Avolio ve Gardner, 2005).
Ornegin otantik liderligin temelini olugturan yiiksek etik standartlara baglilik hig siiphesiz doniisiimcii
liderlerde de bulunmasi gereken oOzellikler arasindadir. Ancak iki liderlik arasinda belirgin farklar
bulunmaktadir. Otantik liderler, kendi derin benlik duygular1 (6z-farkindalik) tarafindan kontrol
edilmeleri; 6nemli konularda, degerlerde ve inanglarda nerede durduklarinin farkinda olmalari,
etkilesimde bulunduklarma da takipgilerine seffaf davranmalari sebebiyle doniisiimcii liderlerden
ayrilirlar. Diger liderlik tiirleriyle oldugu gibi otantik liderlik ile etik liderlik arasinda da benzerlikler
ve farkliliklar bulunmaktadir. Liderin etik davranisi, otantik liderlik i¢in gerekli bir kosul gibi
goriinmekle birlikte, bu tek basia yeterli degildir. Ciinkii, otantik liderlik sahip oldugu ozellikleri
nedeniyle etik liderlikten daha fazlasini1 kapsamaktadir (Walumbwa vd., 2008).

Liderlerin saglikli ¢alisma ortamlarini olusturmada kilit rolleri bulunmaktadir. Otantik liderlik,
personel performansini ve orgiitsel sonuglart etkileyen saglikli ¢alisma ortamlarini tesvik etmek igin
kullanilan iligkisel/baglantisal liderlik tarzidir (Alilyyani vd., 2018). Basta hemsirelikte olmak iizere
saglik alaninda otantik liderlik ile ilgili ¢aligmalarda artis goze ¢arpmaktadir (Alilyyani vd., 2018;
Wong ve Walsh, 2020). Saglik alaninda yapilan arastirmalarda otantik liderligin yoneticiye giiven, is
tatmini, giiglendirme, ¢aligsma grubu iligkileri ve performans gibi ¢aligma ortami faktorlerine ve kigisel
psikolojik durumlara olumlu etki ettigi gosterilmistir (Alilyyani vd., 2018). Otantik liderlik saglik
sektoriinde saglik ¢alisanlar i¢in saglikli bir ¢aligma kiiltiirii olusturmada 6nemli bir rol oynamaktadir
(Anwar vd., 2020).

Her bir liderlik tarzinda farkli liderlik 6zellikleri 6n plana ¢ikmaktadir. Bu ¢alismada incelenen
otantik liderlik, pozitif liderlik tarzlar arasinda yer almakta ve otantik liderlerin orgiitsel sonuclar
tizerinde olumlu etkileri bulunmaktadir (Avolio ve Gardner, 2005). Otantik liderligi 6lgmek igin
Avolio ve digerleri (2007) tarafindan gelistirilen Otantik Liderlik Olgegi literatiirde sikca
kullanilmaktadir. Ancak 6lgegin saglik yoneticileri iizerinde gecerlik ve giivenirligine iliskin herhangi
bir ¢aligmaya rastlanmamistir. Bu yoniiyle bu ¢alismanin literatiire katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

Il. OTANTIK LiDERLIK

Yonetim alaninda yeni olarak sayilabilecek otantiklik kavramu felsefe ve psikoloji literatiiriinde
eski yunan felsefesine kadar dayanmaktadir (Miiceldili vd., 2013). Otantiklik, dogru veya gercek olan
anlamindadir (Shamir ve Eliam, 2005). Harter’a gore otantiklik bireyin diisiincelerini, duygularini,
isteklerini, arzularini ve inanglarini igeren kisisel deneyimlerini sahiplenmesi ve buna gore
davranmasidir (Gardner vd., 2011; Datta, 2015). Otantiklik, bir kisinin giinliik yasantisinda
engellemeye maruz kalmadan kendi gercegini yansitmasini ve buna gore hareket etmesini ifade eder
(Kernis, 2003). Otantiklik kavrami, catisan toplumsal baskilarla karsilasan bireylerin, modern
uygarligin karmasik evrimiyle ortaya g¢ikan ahlaki ikilemlerde sikisip kaldigi donemlerde 6nem
kazanmistir (Novicevic vd., 2006). Tamamen otantik olma ideal bir durum olsa da ger¢ekte bu durum
otantik-otantik degil seklinde diisiiniilmemelidir. Bir kisiyi daha az ya da daha ¢ok otantik olarak
tanimlamak daha gercekgei olacaktir (Gardner vd., 2011).

Otantik liderlik kavrami yonetim alani igin yeni sayilabilir. Otantik liderlik kavrami ilk olarak
Luthans ve Avolio (2003), Avolio ve digerleri (2004), Avolio ve Gardner (2005)’in ¢aligmalarinda
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incelenmistir. Otantik liderlik kavrami, Nebraska-Lincoln Universitesinde Gallup Liderlik
Enstitiistintin bir ¢alistayinda da bilim adamlarinca ayrintili olarak tartisgilmistir (Avolio ve Gardner,
2005). Daha sonra otantik liderlik kavrami bir¢ok yazar tarafindan da ele alinmis ve bu ¢aligmalarda
otantik liderlikle ilgili 6zellikler incelenmistir (Eigel ve Kuhnert, 2005). Avolio (2010)’ya gore otantik
liderlik {izerine yapilan arastirmalar hald gelisimin baslangic asamasindadir ve nasil
kavramsallastirilmas1 ve oOlc¢iilmesi gerektigi ile ilgili akademik alanda bircok elestiri olmasi
beklenebilir.

Otantik liderligin ¢esitli kavramlarla iliskisi baz1 ¢aligmalarda ele alinmistir. Otantik liderligin
Ozgilinliik, orijinallik, sayginlik, benlik saygisi, giivenilirlik, diiriistliik, baskalarina saygi, yiiksek
duygusal zeka ve doniistimcii liderlik gibi birgok farkli 6zellik ile iligkili oldugu One siiriilmiistiir
(Eigel ve Kuhnert, 2005). Otantiklik, diger pozitif liderlik bigimlerinin (karizmatik, doniisiimci ve etik
liderlik) 0Oziinde yatan bir temel yap1 olarak goriilmektedir (Nelson vd., 2014; llies vd., 2005).
Walumbwa ve digerleri (2008) tarafindan otantik liderlik; hem pozitif psikolojik kapasiteleri hem de
olumlu bir etik iklimi tesvik eden, daha fazla 6z-farkindaligi, igsellestirilmis bir ahlaki bakis agisini,
bilginin dengeli bir sekilde islenmesini ve iliskilerde seffafligi tesvik eden bir lider davranis modeli
olarak tanimlamustir.

Otantik liderlik siireci, hem liderlerin hem de takipgilerin kendilerinin farkinda olmalarini ve
olumlu davranislar sergilemelerini pozitif yonde etkiler ve olumlu kisisel gelisimin saglanmasini ve
kendilerini gelistirmeyi tesvik eder (Ilies vd., 2005). Otantik liderler ¢alisanlarin gelisimlerine olumlu
yonde etki ederek orgiitiin gelisimine dolayli olarak katkida bulunur. Ciinkii bu liderler ¢aliganlarin
yeteneklerini kesfederek onlari en uygun pozisyonlara yerlestirme, is zenginlestirme ve g¢aliganlar
arasindaki is iliskilerinin gii¢lendirilmesine katkida bulunurlar. Liderin pozitif davranislar1 ¢calisanlarin
da pozitif davraniglar gostermesine yardimei olmaktadir. Calisanlarin otantik lideri hakkindaki olumlu
algilar1 nedeniyle ¢alisanlar da otantik olmaya calisacaklardir (Ceri-Booms, 2009).

Otantik liderlik konusu birgok a¢idan ele alinsa da otantik liderlerin bazi 6zelliklere sahip olmasi
gerekir. Otantik liderligin boyutlar1 olarak da adlandirilan bu o&zellikler; 6z-farkindalik (self-
awareness), iliskilerde seffaflik (relational transparency), dengeli davranig/islem (balanced processing)
ve igsellestirilmis ahlak anlayigidir (internalized moral perspective) (Walumbwa vd., 2008). Bu
ozellikler agagida kisaca agiklanmustir.

2.1. Oz-Farkindalik

Oz-farkindalik bir bireyin diinyayr anlama ve anlamlandirmasi ve siire¢ icinde meydana gelen
etkilesimlerin farkinda olmasiyla ilgilidir. Oz-farkindalik kisinin kendi giiglii ve zayif yonlerini
bilmesi, baskalariin bakis acistyla kendini ve kendisinin baskalar1 tizerindeki etkilerini gorebilmesidir
(Walumbwa vd., 2008). Oz-farkindalik, kisinin kendi benlik bilesenlerinin farkinda olmasinin yaninda
onu dogru ve nesnel olarak gézlemleme yeteneginin de bir dlgiisii oldugu gibi (Klenke, 2007), kisinin
psikolojik agidan saglikli olmasinin da 6nemli bir gostergesidir. Ciinkii 6z-farkindalik kisinin
giiclerinin ve zayifliklarinin yani sira kendisinin ¢ok yonlii dogasinin farkinda olmasini da kapsar
(Tabak vd., 2012). Otantik liderler sahip olduklar1 6zelliklerin farkindadirlar ve bu farkindaligi
baskalariyla ve ¢evreleriyle olan karsilikli iligkilerinde kullanirlar (Kernis, 2003).

2.2. iliskilerde Seffaflik

lliskilerde seffaflik ‘‘kisinin sahte bir davrams sergilemeksizin kendi &zgiin 6zelliklerini
baskalarma agik bir sekilde yansitmasmi’’ ifade eder (Walumbwa vd., 2008). Iliskilerde seffaflik,
liderin kendi diisiincelerini acik bir sekilde ifade etmesinin yaninda bilgiyi acik bir sekilde
paylagsmasini da kapsamaktadir. Lider tarafindan bilginin agik¢a paylasilmasi ve liderin kendi
dogrularim agike¢a ifade etmesiyle lidere olan giiven duygusu artmaktadir (Avolio ve Gardner, 2005;
Walumbwa vd., 2008). Kisilerle iligkilerinde seffaf davranan liderler, giivene dayali bir iligki kurma
egilimi gosterirken, kisilerin potansiyellerini kullanabilecekleri giivenli bir ortam saglamms olurlar.
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Otantik lider, olumlu ve giivenilir iklimi, seffaflikla karakterize olan iletisimsel ve destekleyici
yaklasimiyla besler (Nelson vd., 2014). iliskilerde seffaflik bileseni, diisiinceleri, zorluklar1 ve bilgileri
acik bir sekilde ifade ederek yaraticiliga da katki saglar. Iliskilerde seffaflik sayesinde otantik lider ile
calisanlar arasindaki iligkiler gelistirilebilir. Taraflar arasinda seffaf bir iligski kuruldugunda, ¢alisanlar
yeni seyler denemek i¢in kendilerini daha 6zgiir hissedebilirler (Miiceldili vd., 2013).

2.3. Dengeli Davrams/islem

Dengeli davranis veya tarafsiz islem ‘liderlerin karar vermeden dnce bir konuyla ilgili tim bilgileri
objektif bir sekilde degerlendirmesini ve buna gore hareket etmesini’ ifade eder (Walumbwa vd.,
2008). Otantik liderler herhangi bir durumu abartmadigi gibi bu durumlar1 gormezden de gelmezler
(Ceri-Booms, 2009). Otantik liderlerin herhangi bir durum karsisinda kendi pozisyonlarm
korumalarim1 saglayan derin yetenekleri bulunmaktadir (Walumbwa vd., 2008). Bu nedenle otantik
liderlerin davranislari, dis diinyadaki baskilar ya da olasiliklar tarafindan degil; liderin degerleri,
duygulari, inanglari, diisiinceleri ve hisleri tarafindan yonlendirilir (Ceri-Booms, 2009). Otantik
liderler bilgiyi nispeten daha dengeli bir sekilde degerlendirdikleri i¢in bir durumu farkli agidan ve
perspektiften gormeye daha yatkin olurlar (Avolio ve Gardner, 2005). Ayrica otantik liderler,
kendilerine rakip olacak kisilerin yeteneklerini goérmezden gelme, onlarin yeteneklerini gecersiz
kilmaya ¢alisma gibi bir ¢aba igine de girmezler (Ilies vd., 2005). Bu nedenle tarafsiz degerlendirme
yapabilen yoneticiler ¢alisanlarin ve orgiitiin yararina olan kararlar1 alabilirler.

2.4. i¢sellestirilmis Ahlak Anlayist

Icsellestirilmis ahlak anlayisi, icsellestirilmis ve birbirleriyle ¢elismeyen diisiinceleri ifade eder
(Walumbwa vd., 2008). Zorlu ahlaki konularla karsi karsiya kaldiklarinda, daha yiiksek ahlaki
perspektife sahip liderlerin ahlaki konular hakkinda daha genis ve derin diisiinmeleri beklenir (Hannah
vd., 2011). Bu diisiinceler bir grup, orgiit veya toplumsal baskidan degil kisinin kendi igsel etik
standartlar1 ve degerleri tarafindan sekillenir. Bu nedenle verilen kararlar i¢sel degerlere gore
verilmektedir (Walumbwa vd., 2008). I¢sellestirilmis ahlaki bakis acis1 otantik liderlerin dogasinda
bulunmaktadir (Avolio ve Gardner, 2005). Dolayisiyla otantik liderlerin etik degerlere bagh kalarak
davranmalar1 beklenir (Hannah vd., 2011).

Yoneticilerin otantik liderlik o6zelliklerini 6lgmek icin Avolio ve digerleri (2007) tarafindan
gelistirilen Otantik Liderlik Olgegi’nin birgok dilde gecerlik ve giivenirlik calismasi yapilmustir.
Ornegin Walumbwa ve digerleri (2008) tarafindan Cin, Kenya ve ABD’de, Peus ve digerleri (2012)
tarafindan Almanya’da, Wong ve Laschinger (2013) tarafindan Kanada’da, Valsania ve digerleri
(2016) tarafindan ispanya’da gegerlik ve giivenirlik ¢aligmasi yapmistir. Otantik Liderlik Olgegi’nin
cesitli Tiirkgelestirilmis formlar1 kullanilmis olmakla birlikte (Ceri-Booms, 2009; Tabak vd., 2012;
Akbolat vd., 2017) saglik yoneticileri lizerinde yapilan bir gecerlik ve gilivenirlik ¢aligmasina
rastlanmamistir. Bu c¢aligmanin amaci, Avolio ve digerleri (2007) tarafindan gelistirilen Otantik
Liderlik Olgegi’ni (Authentic Leadership Questionnaire- ALQ) Tiirkce’ye uyarlamak ve saghk
yoneticileri lizerinde gegerlik ve giivenirligini test etmektir.

I1l. GEREC VE YONTEM

Bu c¢alismada Avolio ve digerleri (2007) tarafindan gelistirilmis olan Otantik Liderlik Olgegi
(Authentic Leadership Questionnaire) kullanmilmigtir (Mind Garden Inc., 2018).Otantik liderlik
Olgegi;Cin, Kenya ve ABD’deki bes ayr1 drneklem iizerinde test edilmis ve gegerli ve giivenilir bir
arag olarak kullanilabilecegi sonucuna varilmis (Walumbwa vd., 2008) ve bu ¢aligmanin sonuglarinin
yayinlandigi ‘Authentic Leadership: Development and Validation of a Theory-Based Measure’ adli
makaleye Google Akademik’te Mart 2020 itibariyle 3.000’den fazla sayida atif yapilmigtir. Bu 6lgek
dort boyut ve 16 maddeden olugsmaktadir. Boyutlar; 6z-farkindalik, iliskilerde seffaflik, i¢sellestirilmis
ahlak anlayis1 ve dengeli davranis/islem boyutlaridir. Oz-farkindalik boyutunda, ‘‘Kendi yeteneklerini
baskalarinin nasil gordiiglinii tam olarak tanimlar’’; iligkilerde seffaflik boyutunda, ‘‘Hata yaptiginda
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bunu kabul eder’’; igsellestirilmis ahlak anlayisi boyutunda ‘‘Kendi 6z degerlerinizi destekleyen durug
sergilemenizi ister’” ve dengeli davranig/islem boyutunda‘‘Sonuca varmadan 6nce farkli bakis acilarini
dikkatle dinler’’ seklinde maddeler yer almaktadir. Kullanilan 6lgek 5°li Likert (O=higbir zaman,
5=neredeyse her zaman) tipindedir. Bu 0&lgekte katilimcilar kendi yoneticilerinin otantik liderlik
ozelliklerini degerlendirmektedirler.

3.1. Olgegin Tiirkceye Uyarlanmasi

Otantik Liderlik Olgegi’ni arastirmada kullanabilmek icin Mind Garden’den (Mind Garden Inc.,
2018) arastirmada kullanom izni, Hacettepe Etik Komisyonundan Etik Kurul Izni
(14.02.2017/35853172/433-586) ve arastirmanin yapilacagi hastanelerden idari izinler almmustir.
Otantik Liderlik Olcegi daha énce Tiirkgeye cevrilerek kullanilmis olmakla birlikte (Ceri-Booms,
2009; Tabak vd., 2012) yapilan degerlendirmeler sonucunda oOlgek icin dil gegerligi g¢aligmasi
yapilmasina karar verilmistir. Olgekte yer alan 16 madde iki terciiman tarafindan Ingilizceden
Tiirkgeye cevrilmistir. Daha sonra yapilan bu geviriler arastirmacilar tarafindan degerlendirilmistir.
Degerlendirme sonucunda iki ¢eviri arasinda uyumsuzluk oldugu diistiniilen kisimlarda tercimanlarin
tekrar goriisleri almarak revizyonlar yapilmis ve dlgegin Tiirkceye cevirisi tamamlanmstir. Olgegin
Tiirkge cevirisi de farkli bir terciiman araciligiyla orijinal dile (Ingilizce) cevrilmistir. Yapilan geri
gevirinin, Olgegin orijinal hali ile tutarli oldugu gozlendiginden oOlgegin Tiirkge c¢evirisinin dil
bakimindan gegerli olduguna karar verilmistir.

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni, Ankara’da bulunan kamu hastaneleri (Saglik Bakanligi ve Universite
hastaneleri) biinyesinde idari hizmetlerde ¢alisan orta diizey yoneticiler (bashekim yardimecilar, idari
ve mali isler miidiir yardimcilari, {iniversitelerde hastane miidiirleri ve hastane miidiir yardimcilari) ve
alt diizey yoneticilerden (birim sorumlular1) olusmaktadir. Arastirma kapsamina giren bu yoneticiler
hem hastanelerin iist diizey yoneticileriyle (hastane yoneticisi, bashekim, idari ve mali isler miidiird,
uiniversite hastanelerinde bagmiidiir) hem de hastanelerin alt birimlerindeki ¢alisanlarla dogrudan iliski
halindedirler. Bu nedenle saglik ydneticilerinin otantik liderlik 6zellikleri hakkinda yeterli bilgi
almabilecegi diigiiniilmiistiir.

Arastirmanin yapildig1 hastaneler; egitim ve arastirma hastaneleri, devlet hastaneleri ile iiniversite
hastaneleri olmak iizere {li¢ kategoride yer almaktadir. Bu hastanelerin organizasyon yapilart da
farklilhik gOstermektedir. Saglik Bakanligi hastaneleri (egitim ve arastirma hastaneleri/devlet
hastaneleri) ile iiniversite hastanelerinin organizasyon yapilart da belirgin sekilde farklidir. Ayrica
iiniversite hastanelerinin organizasyon yapisinin kamu hastanelerine gore daha karmagsik oldugu
sOylenebilir. Arastirma 24.04.2017- 23.06.2017 tarihleri arasinda Ankara’daki 19 hastanede
gergeklestirilmistir. Aragtirmada Orneklem secilmeyerek evrenin tamamina ulasilmaya calisilmistir.
Arastirma kapsamina giren 377 kisiden toplam 279 kisi arastirmaya katilarak anket formunu
doldurmustur. Ancak cevaplanan 279 anketten 16’s1 eksik dolduruldugu (bazi bdliimleri bos
birakildigi) i¢in aragtirmada cevaplanan 279 anketten 263’1 gegerli kabul edilmistir.

3.3. Verilerin Analizi

Aragtirmadan elde edilen veriler bilgisayar ortamina aktarilmis, daha sonra da Statistical Package
for Social Sciencefor Windows (SPSS) 22.0 ve Linear Structural Relations (LISREL) 9.30
programlarinda analiz edilmistir. Arastirmada kullanilan 6lgegin giivenirlik diizeylerinin belirlenmesi
icin SPSS programindaki giivenirlik analiz yontemlerinden yararlanilmistir. Bu kapsamda 6nce lgege
ve alt boyutlara iliskin alfa katsayilar1 incelenmistir. Daha sonra testin iki yarisina iliskin glivenirlik
katsayilar1 (Spearman-Brown ve Guttman Katsayisi) incelenmistir. Aragtirmada elde edilen verilerin
faktor analizine uygunlugu Bartlett’in Kiiresellik testi ve KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) katsayisi ile
incelenmistir. Olgekte yer alan maddelere iliskin madde analizleri de yapilmstir. Olgegin yapi
gecerligini test etmek i¢in “LISREL 9.30” programinda dogrulayici faktor analizi (confirmatory factor
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analysis) yapilmustir. Olcegin tek faktorlii modele, birinci diizey ¢ok faktédrlii modele ve ikinci diizey
cok faktorlii modele uygunlugu X%SD (Chi Square Goodness of Fit/degree of freedom- Ki-
kare/Serbestlik derecesi), RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation- Yaklasik Hatalarin
Ortalama Karekokii), GFI (Goodness of Fit Index-Uyum lyiligi Indeksi), CFI(Comparative Fit Index-
Karsilastirmali Uyum indeksi) uyum indeksleri ve t degerleri ile incelenmistir.

IV. BULGULAR
Aragtirmaya toplam 263 kisi katilmigtir. Aragtirmaya katilan yoneticilere iliskin sosyo-demografik
ve mesleki 6zellikler bes kategoride (yas, cinsiyet, egitim/akademik durum, yonetsel pozisyon, hastane

tiirli) degerlendirilmistir (Tablo 1).

Tablo 1. Katihmcilarin Sosyo-Demografik Ozelikleri

a b
Degiskenler Kategoriler n % (M?r:tC _iMS :x.d)
Yas (Yil) 263 100 43&32_21378
Cinsiyet Kadmn 115 43,7
Erkek 148 56,3
Egitim/ Akademik Lisans ve alti® 174 66,16
Durum Lisansiistii’ 89 33,84
Birim Sorumlusu 155 58,9
Yonetsel Pozisyon Miidiir Yardimcisi 67 25,5
Bashekim Yardimcisi 41 15,6
Devlet Hastanesi 25 9,5
- Egitimve Arastirma
Hastane Tiiri H%lstanesi 165 62,7
Universite Hastanesi 73 27,8
Toplam 263 100,00

30rtalama, "Standart Sapma, ‘Minimum, “Maksimum
¢Lisans ve Alti (Lisans, Onlisans, Lise)
fLisansiistii (Prof. Dr., Dog. Dr., Yrd. Do¢. Dr., Uz. Dr., Doktora, Yiiksek Lisans).

Aragtirmaya katilan yoneticilerin yaklasik beste licii kirk yas iizeri (%57,7), beste iicli erkek

(%56,3), licte ikisi lisans ve alt1 egitim diizeyinde (%66,16), beste {icii birim sorumlusu (%58,9), iicte
ikisi egitim ve aragtirma hastanesinde ¢alisanlardir (%62,7).

4.1. Otantik Liderlik Olcegi’nin Giivenirligi

Olgegin giivenirlik diizeyinin belirlenmesinde énce testin biitiiniine ve alt boyutlarina iliskin Alfa
katsayilar1 incelenmistir (Tablo 2). Alfa katsayisinin 0,80 ile 1,00 arasinda olmasi Slgegin yiiksek
giivenirlige sahip oldugunu gosterir (Alpar, 2012).

Tablo 1. Otantik Liderlik Olgegi’ne ve Otantik Liderlik Olcegi’nin Alt Boyutlarina iliskin Alfa

Katsayilar
Boyut ve Alt Boyutlar Maddeler Cronbach Alfa Katsayisi
Otantik Liderlik 1-16 0,950
iliskilerde Seffafik 1-5 0,858
Icsellestirilmis Ahlak Anlayisi 6-9 0,838
Dengeli Davrams/islem 10-12 0,849

Oz-Farkindalik 13-16 0,889
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Alfa katsayilar1 incelendiginde Otantik Liderlik Olgegi’ne ve alt boyutlarma iliskin Alfa
katsayilarinin 0,80’in iizerinde oldugu gozlenmistir. Bu degerler Otantik Liderlik Olcegi’nin ve alt
boyutlarmin yiiksek giivenirlige sahip oldugunu gostermektedir. Olgegin giivenirliginin test edilmesi
icin ayrica SPSS Giivenirlik Analizinden Split-half yontemi secilmis ve testin iki yarisina iliskin
sonuclar Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 2. Otantik Liderlik Olcegi’nin iki Yarisina ve Biitiiniine iliskin Giivenirlik Katsayilari

Cronbach Alfa Spearman-Brown Guttman
Yarilar Maddeler
Katsayisi Katsayisi Katsayisi
Birinci Yan 1-8 0,901
ikinei Yar 9-16 0,926 0,913 0911
Tek Sayilar 1-15 0,894
Cift Sayilar 2.16 0, 910 0,963 0,961

Tablo 3’te de gorildiigi tizere test iki yartya boliindiigiinde her bir yarinin (birinci yari, ikinci yart;
tek sayilar ve ¢ift sayilar) alfa katsayisi 0,80’in {izerindedir. Testin biitiiniine iliskin katsayilar da
(Spearman-Brown ve Guttman Split-Half) 0,90’ iizerindedir. Bu sonuglar, Otantik Liderlik
Olgegi’nin yiiksek giivenirlige sahip oldugunu gdstermektedir.

4.2. Otantik Liderlik Olcegi’nin Yap1 Gecerligi

Otantik Liderlik Olgegi faktdrlenebilirlik agisindan incelendiginde Bartlett’in Kiiresellik testi igin p
degeri anlamli (p<0,01) bulunmustur. Bu dlgege iliskin KMO degeri de (0,945) iyi bir diizeydedir.
Maddeler arasindaki korelasyonlar faktorlesme bakimindan normal sinirlar (0,34-0,82) icerisindedir ve
tiim korelasyonlar anlamlidir (p<0,01). Olgekte, dlgegin giivenirligini diisiiren herhangi bir madde
bulunmamaktadir. Bu sonuglar verilerin faktorlenebilirlik agisindan uygun oldugunu gdstermektedir.

Otantik liderlik Slgeginin yap1 gegerligini test etmek i¢in dogrulayici faktdr analizi yapilmugtir,
Dogrulayici faktor analizi, daha 6nceden tanimlanmis ve sinirlandirilmig bir yapinin, bir model olarak
dogrulanip dogrulanmadigini test etmek igin kullanilan bir analizdir (Cokluk vd., 2016). Otantik
Liderlik Olgegi'nin tek faktorlii modele, birinci diizey ¢ok faktorlii modele ve ikinci diizey ¢ok
faktorlii modele uygunlugu sirasiyla test edilmistir. Yol modelinde program tarafindan oOnerilen
modifikasyon oOnerileri de kuramsal olarak incelenmistir. Kuramsal yapiya uygun olduguna karar
verilen li¢ adet modifikasyon (Md2-Md3, Md4-Md5, Md11-Md12) her ii¢ model i¢in de yapilmistir.
Bu modifikasyonlar uyum indekslerinde Onemli iyilesmeler saglamaktadir. Maddeler arasindaki
korelasyonlar (0,73; 0,61; 0,82) faktor yapisi agisindan normal sinirlar icerisindedir ve maddelerin her
birinin modele anlaml1 katkisi vardir. Bu nedenle dlgekten higbir madde ¢gikarilmamustir.

Olgegin faktor yapisina uygunlugu uyum indeksleri ile incelenmistir. Literatiirde modelin uyumunu
belirlemede basta %2/SD ve RMSEA olmak tizere GFI ve CFI siklikla kullanilmaktadir. ¥2/SD < 3
olmasi mitkemmel uyumu gosterirken, >3 ve < 5 olmasi orta diizeyde uyumu gostermektedir.
RMSEA< 5 olmas1 miikemmel uyumu gosterirken >5 ve < 8 olmasi1 iyi uyumu, >8 ve < 10 olmasi
zaylf uyumu gostermektedir. GFI > 0,95 olmasi miikemmel uyumu gosterirken, <0,95 ve > 0,90
olmasi iyi uyumu gostermektedir. CFI > 0,95 olmas1 miikemmel uyumu gosterirken, <0,95 ve > 0,90
olmasi iyi uyumu gostermektedir (Cokluk vd., 2016).

Calismada olcegin tek faktorlii modele, birinci diizey ¢ok faktorlii modele ve ikinci diizey ¢ok
faktorlii modele uygunlugu incelenmistir. Tablo 4’te lic modele gore 6lgegin hem modifikasyonsuz
hem de modifikasyonlu haline iligkin uyum indeksleri birlikte verilmistir. Sekil 1’dedlgegin ikinci
diizey ¢ok faktorlii yapiya uygunluguna iliskin yol semasi verilmistir.
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Her iki modelde de tiim maddelerin alt boyutlara dogrudan etkileri(yiik degerlerine karsilik gelen)
yiiksek (= 61), gizil degiskenlere iligkin tiim t degerleri de anlamlidir (p< 0,01). Model-A’ya iligkin
X?/SD=3,21; RMESA=0,092; GFI=0,87 ve CFI=0,98dir. Uyum indekslerinden = 2/SD degeri iyi
uyumu, RMSEA degeri zayif uyumu, CFI degeri ise mitkemmel uyumu gostermektedir. GFI degeri
ise iyi uyum gostermemektedir. Sekil 1’de (Model-B) goriilen modifikasyonlar yapildiginda X?/SD=
2,65; RMESA= 0,079; GFI= 0,89 ve CFI= 0,98 olarak degismektedir. Yapilan modifikasyon
sonucunda [12/SD degeri milkemmel uyumu, RMSEA degeri iyi uyumu ve CFI degeri miikemmel
uyumu gostermektedir. GFI degeri ise iyi uyum gostermemekle birlikte iyi uyum degerlerine ¢ok
yakindir (Tablo 4). Olgegin tek faktorlii yapiya, birinci diizey ¢ok faktorlii yapiya uygunluklari da
incelenmis ve bu modellere iliskin uyum iyiligi indeksleri Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4. Model Uyum lyiligi indeksleri

Model Modifikasyon x%/SD RMSEA GFI CFlI
Tek Faktorlii Modifikasyon Oncesi 4,60 0,117 0,81 0,96
Model Modifikasyon Sonrasi 3,64 0,100 0,85 0,97
Birinci Diizey Cok  Modifikasyon Oncesi 3,14 0,091 0,87 0,98
Faktorlii Model Modifikasyon Sonrasi 2,61 0,078 0,89 0,98
ikinci Diizey Cok Modifikasyon Oncesi (A) 3,21 0,092 0,87 0,98
Faktorlii Model Modifikasyon Sonrasi (B) 2,65 0,079 0,89 0,98

Model uyum iyiligi indeksleri incelendiginde ikinci diizey ¢ok faktoérlii model ile birinci diizey ¢ok
faktorlii modelin uyum degerleri bakimindan benzer oldugu goriilmektedir. Olcekteki maddeler
arasinda uygun oldugu diisiiniilen modifikasyonlar (Md2-Md3, Md4-Md5, Md11-Md12) yapildiginda
ise uyum indekslerinde 6nemli iyilesmeler saglanmistir. Ayrica ikinci diizey ¢ok faktorlii model ile
birinci diizey ¢ok faktorlii modelin 6lgegin tek faktorlii modeline gére uyum indekslerinin daha iyi
oldugu sdylenebilir.

V. TARTISMA

Calismada Avolio ve digerleri (2007) tarafindan gelistirilen Otantik Liderlik Olgegi’nin Tiirkceye
cevirisi yapilarak saglik yoneticileri iizerinde gecerlik ve giivenirligi incelenmistir. Ceviri ve geri
ceviri yontemiyle bu calismada Tiirkceye cevirisi yapilan Otantik Liderlik Olgeginin Tiirkce
versiyonunun Ingilizce dilindeki orijinali ile uyumlu oldugu gozlenmis ve dil gecerligi saglanmstir.

Olgegin ve alt boyutlarinin giivenirlikleri bu calismada ve farkli calismalarda incelenmistir. Bu
calismadan elde edilen bulgulara gore, Otantik Liderlik Olgegi ve alt boyutlar1 i¢ tutarlik bakimindan
yiiksek giivenirlige sahiptir. Cronbach alfa katsayis1 Otantik Liderlik Olgegi icin 0,95; iliskilerde
seffaflik boyutu icin 0,86; igsellestirilmis ahlak anlayis1 boyutu icin 0,84; dengeli davranis/islem
boyutu i¢in 0,85; 6z-farkindalik boyutu i¢in 0,89 olarak bulunmustur. Bir¢ok ¢alismada da dlgegin ve
alt boyutlarinin giivenirligi bakimindan benzer sonuglar elde edilmistir. Ornegin, Walumbwa ve
digerleri (2008) tarafindan ABD’de yapilan caligmada Olgegin alt boyutlarinin Cronbach alfa
katsayilar1 iliskilerde seffaflik igin 0,87; igsellestirilmis ahlak anlayis1 i¢in 0,76; dengeli
davranis/iglemi ¢in 0,81 ve 6z-farkindalik i¢in 0,92 olarak bulunmustur. Baska ¢alismalarda da 6l¢egin
i¢ tutarligr agisindan olumlu sonuglar elde edilmistir. Cronbach alfa katsayilari, Peus ve digerleri
(2012) tarafindan Almanya’da yapilan calismada, otantik liderlik i¢in 0,94; iliskilerde seffaflik icin
0,81; igsellestirilmis ahlak anlayisi i¢in 0,85; dengeli davranis/islem igin 0,78; 6z-farkindalik i¢in 0,86
olarak; Wong ve Laschinger (2013) tarafindan Kanada’da yapilan ¢alismada otantik liderlik i¢in 0,97;
iligkilerde seffaflik i¢in 0,88; i¢sellestirilmis ahlak anlayisi i¢in 0,89; dengeli davranig/islem igin 0,86;
oz-farkindalik igin 0,93 olarak; Valsania ve digerleri (2016) tarafindan Ispanya’da yapilan calismada
otantik liderlik i¢in 0,96; iliskilerde seffaflik igin 0,94; i¢sellestirilmis ahlak anlayisi i¢in 0,91; dengeli
davranig/islem i¢in 0,91; 6z-farkindalik i¢in 0,95 olarak bulunmustur. Bu sonuglar otantik liderlik
6lcegi ve alt boyutlarinin giivenilir oldugunu gostermektedir.
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Olgegin tek faktorlii modele, birinci diizey gok faktorlii modele ve ikinci diizey ¢ok faktorlii
modele uygunlugu bu calismada ve benzer ¢alismalarda incelenmistir. Faktor yapisi incelenirken tek
boyutlu model (16 madde), dort boyuttan olusan birinci diizey ¢ok faktorlii model ve ana boyuttan ile
dort boyuttan olusan ikinci diizey ¢ok faktorlii model, uyum indekslerine (X%SD, RMSEA, GFI, CFI)
bakilarak karsilastirilmistir. Bu ¢alismada tek faktdrlii model icin X?/SD 3,64, RMSEA 0,100, CFI
0,97; birinci diizey ¢ok faktdrlii model igin X?/SD 2,61, RMSEA 0,078, CFI 0,98; ikinci diizey ¢ok
faktorlii model icin X%/SD 2,65, RMSEA 0,079, CFI 0,98 olarak bulunmustur. Bu ¢alismaya gore
ikinci diizey ¢ok faktorlii model ve birinci diizey ¢ok faktorlii model tek faktorlii modele gore daha
uyumlu modellerdir. Birinci diizey ¢ok faktorlii model ile ikinci diizey ¢ok faktorlii modelin uyumlari
birbirine benzerdir. Olgegin faktdr yapismin belirlenmesine yonelik yapilmis ¢aligmalar biiyiik dlgiide
birbirini desteklemektedir. Walumbwa ve digerlerinin (2008) yapmis oldugu ¢alismada, tek faktorlii
model i¢in Amerika drnekleminde X?/SD 3,50; RMSEA 0,11; CFI 0,91 olarak; Cin 6rnekleminde
X?/SD 2,45; RMSEA 0,09; CFI 0,91 olarak bulunmustur. Ayni ¢alismada birinci diizey gok faktorlii
model i¢in Amerika 6rnekleminde X?%SD 2,84; RMSEA 0,09; CFI 0,94 olarak; Cin 6rnekleminde
X?/SD 2,17; RMSEA 0,08; CFI 0,93 olarak bulunmustur. Yine aym ¢alismada ikinci diizey ¢ok
faktorlii model icin Amerika ornekleminde X?%/SD 2,39; RMSEA 0,05; CFI 0,97 olarak; Cin
ornekleminde X%SD 1,83; RMSEA 0,06; CFI 0,95 olarak bulunmustur. Walumbwa ve digerlerinin
(2008) calismasinda ikinci diizey ¢ok faktorlii modelin en iyi uyuma sahip olan model oldugu, tek
faktorlii modelin ise diger iki modele gore daha kotii bir uyuma sahip oldugu sdylenebilir. Peus ve
digerlerinin (2012) Almanya’da yapmis oldugu calismada tek faktdrlii model igin, X%SD 3,39;
RMSEA 0,089; CFI 0,900, GFI 0,859 olarak; birinci diizey ¢ok faktdrlii model icin X%/SD 2,319;
RMSEA 0,066; CFI 0,948, GFI 0,915 olarak; ikinci diizey ¢ok faktorlii model igin ise X*/SD 2,511,
RMSEA 0,070; CFI 0,940, GFI 0,905 olarak bulunmustur. Bu sonug tek faktorlii modelin en kotii
uyuma, birinci diizey ¢ok faktdrlii modelin ise en iyi uyuma sahip model oldugunu gostermektedir.
Faktor yapisi bakimindan yapilan ¢alismalar incelenerek tek faktorlii model, birinci diizey ve ikinci
diizey ¢ok faktorlii model birbirleriyle kiyaslandiginda; uyumu en diisiik olan modelin tek faktorli
model oldugu, birinci ve ikinci diizey ¢ok faktdrlii modelin uyumlarimin ise birbirine yakin oldugu
sOylenebilir.

VI. SONUC

Avolio ve digerleri (2007) tarafindan gelistirilmis olan Otantik Liderlik Olgegi’nin Tiirkce
versiyonu dil bakimindan gecerlidir. Olgegin giivenirligine iliskin analizler &lgegin Tiirkce
versiyonunun yiiksek diizeyde giivenilir oldugunu gostermektedir. Olgegin alt boyutlar1 da yiiksek
giivenirlige sahiptir. Otantik Liderlik Olgegi’nin Tiirkge versiyonu orijinali ile yapt bakimindan da
uyumludur. Olgegin birinci ve ikinci diizey ¢ok faktdrlii modeli, tek faktdrlii modele gore daha fazla
uyum gostermektedir. Sonug olarak, dort boyuttan(iliskilerde seffaflik, i¢sellestirilmis ahlak anlayisi,
dengeli davranig/islem ve 6z-farkindalik) olusan otantik liderlik 6lcegi, saglik yoneticilerinin otantik
liderlik 6zelliklerini degerlendirmede gecerli ve giivenilir bir aractir. Bu nedenle, saglik yoneticilerinin
otantik liderlik 6zelliklerinin dlciilecegi calismalarda Otantik Liderlik Olgegi’nin Tiirk¢e versiyonunun
kullanilmasi dnerilir.
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