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Otantik Liderlik Ol¢egi:
Giivenirlik ve Gegerlik Calismasi

The Authentic Leadership Questionnaire:
The Study of Reliability and Validity

Dog¢.Dr. Akif TABAK - Dr. Mustafa POLAT - Serkan COSAR - Tolga TURKOZ
Kara Harp Okulu

Ozet

Bu ¢alismanin amact, Walumbwa, Avolio, Gardner, Wensing ve Peterson (2008) tarafindan gelistirilen Otantik
Liderlik Olgegi'ni (the Authentic Leadership Questionnaire-ALQ) Tiirkce'ye uyarlamak, iivenirlik ve gegerligini
incelemektir. Arastirma, Ankara’da yiiksek lisans ve doktora egitimine devam eden 0grenciler ile Tekirdag'in Cer-
kezkdy ilcesinde tiretim sektdriinde faaliyet gOsteren bir firmann cesitli kademelerindeki calisanlarin yer aldit vi¢
farkly 6rneklem ile yiiriitiilmiistiir. Dogrulayict ve kesfedici faktor analizleri sonucunda, Olcegin orijinal dlgekle
benzer bicimde “iligkilerde seffaflik”, “i¢sellestirilmis ahlak anlayis1”, “bilgiyi dengeli degerlendirme” ve “ozfar-
kidalik” boyutlaridan olusan dort boyuttan meydana geldigi goriilmiistiir. Elde edilen bulgular Otantik Lider-
lik Olgeginin Tiirkge'ye uyarlamasindan yeterli diizeyde olumlu sonuglar elde edildigini, bununla birlikte dlcegin
giivenirlik ve gegerlik degerlerinin de kabul edilebilir seviyelerde oldugunu destekleyen kanitlar sunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Otantik liderlik, liderlik, 6lcek uyarlama, giivenirlik, gegerlik.

Abstract

This paper reports an adaptation of the Authentic Leadership Questionnaire (ALQ) which was developed by Wa-
lumbwa, Avalio, Gardner, Wensing and Peterson (2008 )into Turkish context, and an evaluation of its reliability
and validity tests. The study sample consist of three different samples, the pilot study group was master and doc-
torate program students in Ankara. Second and third samples consist of employee groups with different status in
a company at Tekirdag-Cerkezkoy. In the first phase, with a small sample, a pilot study was carried out to investi-
gate the items validity. The factor structure of Turkish ALQ was explored again with sample two and sample three
with using exploratory and confirmatory factor analyses. Findings support the four factor model as in original
ALQ, dimensions are “self-awarenes”, “balanced processing”, “internalized moral perspective” and “relational
transparency”. Confirmatory factor analysis using second order factor model with sample two and three showed
acceptable fit indices for the scale’s contruct validity. Results suggest that the adaptation of ALQ in Turkish con-
text is a reliable and valid scale for use with Turkish samples.

Key words: Authentic leadership, leadership, scale adaptation, reliability, validity.
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1. GIRiS

Liderlik kavramina tarihin en eski cagla-
rindan bugiine kadar y6netim islevinin ol-
dugu her alanda ¢ok farkli anlamlar
ytiklense de liderlik hep varolan ve 6nemini
koruyan bir kavram olarak karsimiza ¢ik-
maktadir (Soylu ve dig., 2007). Lider ve li-
derlik kavramlar: insanlik tarihi kadar eski
olmasina ragmen, bilimsel olarak son ytiz-
yilda incelenmeye baslandig1 goriilmektedir.
Bu durumun nedeni, bir¢ok arastirmaci ta-
rafindan incelenen ve agiklik kazandiril-
maya ¢alisilan orgtitlerin basarilarinda en
onemli faktorlerden biri olarak goriilen “li-
derlik” kavramindan kaynaklanmaktadir.
Glintimtizde ise kiiresellesme, politik, sosyal
ve teknolojik gelismelerin orgiitler tizerinde
yaratti$1 baskilar liderlerin isini gittikce daha
zor hale getirmektedir. Liderin nasil daha et-
kili ve verimli olacag1 konusu arastirmacilar
tarafindan ytiriitiilen tartismalarin odak
noktasinit olusturmakla beraber bu konuda
hentiz tam bir fikir birligine varilamadig: go-
riilmektedir. Boylelikle degisik ihtiyaclara
yonelik olarak siirekli yeni teoriler gelistiril-
mektedir (Tabak ve dig., 2010). Bu ¢ercevede
liderlik tanimlar1 incelendiginde, liderlik ifa-
delerinin genellikle icinde bulunulan done-
min  liderlik  anlayisiyla  paralellik
gostermekte oldugu goriilmektedir. Gilinii-
miiziin liderlik anlayisini temsil eden bilim-
sel bir durum degerlendirmesi yapan
Yammarino ve arkadaslar1 (2005) na gore li-
derlik yaklasimlari; klasik, modern, alterna-
tif ve yeni akim yaklasimlar olmak tizere
dort kategoride toplanmaktadir.

Modern liderlik yaklasimlari ile liderlerin
karizma sahibi olma, kendi alanlarinda de-
gisim ve yaraticihig1 kullanarak kiilttirel de-
gisimi ve déniisiimciiltigii saglama, vizyon
sahibi olma ve kuantum fizigi etkileri ve
Ozelliklerine benzer etkileri liderlik alaninda
sergilemek suretiyle dinamik belirsizlik or-
tamlarinda basarili olmalar1 6n plana gika-
rilmaktadir (Tabak ve dig., 2007). Modern
liderlik yaklagimlarmin dogmasina neden
olan kiiresellesme, politik, sosyal ve tekno-
lojik gelismelerin sirketler tizerinde yarattig1

baskilar nedeniyle liderler igin tarihin belki
de en zor donemlerinden birisi baglamistir.
Clinki degisim donemlerinde, ¢alisanlar,
yonlerini bulabilmek igin liderlerini rehber
olarak takip etme ihtiyacindadirlar. Rehber
roltindeki liderlerin zaman i¢inde ¢alisanla-
rin1 sadece 6diil ve disiplinle motive eden
klasik anlayislarinin ise amaglara ulasmada
artik yeterli olmadiklar: anlasilmistir. Hem
sozli edilen degisimlerin, hem de rehber
olma zorunlulugunun liderler tizerinde ya-
ratmis oldugu baski, eskiden basarili ya da
etkin olarak tabir edilen liderlik tipini degis-
tirerek farkli yapida bir lider ihtiyaci yarat-
mustir. Orgiitlerde hiyerarsik yapilarin
diizlestirildigi bu ortamda, ¢alisanlarin po-
tansiyelini gelistirmek rekabet edebilmek
icin modern liderlik yaklasimlar: anahtar
olarak goriilmeye baslanmistir. Bundan yola
cikarak etkin lideri tanimlamaya calisan
arastirmacilar, 70’li yillarin sonunda dontis-
tlrticii liderlik tipini tanimlamislardir. Bu li-
derler, calisanlarmi tanimladigi vizyon
cevresinde toplayabilen ve onlar1 bu vizyona
ulasmak i¢in manevi olarak motive edebilen,
¢alisanlarini herseyi sorgulayan ve mesele-
lere yeni perspektiflerden bakan kisilere
dondstiiren liderlerdir. Bu liderlik tarzi son
20 yilin en popiiler liderlik anlayis1 olarak
arastirmalarda yerini almistir (Ceri-Booms,
2009). Modern liderlik yaklasimlar: i¢inde
dontistimct liderlik ile birlikte etik liderlik
(Gini, 1997), 06z liderlik (kendi kendine li-
derlik) (Manz, 1992), paternalist liderlik
(Farh ve Cheng, 2000), orttik liderlik (Hunt
ve dig., 1990), etkilesimci liderlik (Bass, 1998)
ve otantik liderlik (George, 2003) gibi liderlik
yaklagimlar1 6n planda yer almustir.

Bu arastirmanin konusunu tegkil eden
otantik liderlik yaklasimi da modern lider-
lik yaklagimlari igerisinde yer alan bir yak-
lasim olarak karsimiza ¢ikmaktadir. 20'nci
ylizyilin son ¢eyreginde meydana gelen ku-
rumsal ahlak iflaslarmna g6z atildiginda, bir-
¢ok liderlik noksanligina bagli skandal
yasandig1 goriilmektedir. Bu skandallar ara-
sinda ABD kaynakli dogalgaz sirketi Enron,
telekomiinikasyon sirketleri Global Crossing
ve World Com bunlara ilave olarak Martha
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Stewart, Arthur Andersen ile Japonya’da ev
aletleri ve kozmetik devi Kanebo vb. 6nemli
yer tutmakatdir. Beliritlen yonetimsel fela-
ketlerle ilgili yapilan calismalar sonucunda
sistemin icinde ya da disinda felaketin bo-
yutlarin1 Onleyebilecek bilginin varligina
dair kanitlar oldugu goriilmiis ve otantik ol-
mayan liderlige bagh kayiplardan kaynakla-
nan sorunun ABD ekonomisini ytizlerce
milyar dolar zarara ugratti$1 belirtilmistir
(Tabak ve dig., 2010; Ceri-Booms, 2009; Sex-
ton, 2007; Harvey ve dig., 2006; Cooper ve
dig., 2005; Eagly, 2005; Goethals ve dig.,
2004; May ve dig., 2003).

Bu baglamda gilintimiizde 6nemli yer
tutan modern liderlik yaklasimlar: 1s1§inda
otantik liderlik konusunun ele alinmasinin,
otantik liderlik kavramini 6lcebilen bir ara-
cin Tiirkge'ye uyarlanmasinin ve giivenirlik,
gecerlik calismasinin yapilmasmin hem cali-
sanlarin ve liderlerin hem de organizasyon-
larin gelecegi bakiminda 6nemli katkilar
saglayacag) diistintilmdstiir.

2. OTANTIK LIDERLIK KAVRAMI

Otantik liderlik, 1990'larda sosyoloji ve
egitim alanlarinda ortaya ¢ikan ve liderlik
yazininda yeni tartismaya baglanan bir kav-
ram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Chan ve
dig., 2005). Bir konsept olarak gelismekteki
itibarinin liderlik tizerine ¢alismalar yapan
toplulugun dikkatini ¢ektiginin gostergesi
olarak, The Leadership Quarterly (2005/1),
The Journal of Management Studies
(2005/42) ve The European Management Jo-
urnal olmak tizere 3 akademik dergide bu
konuyla ilgili 6zel sayilarin ¢ikarilmasi ve
ayrica Gallup Liderlik Enstitiisii tarafindan
yapilan biiyiik boyutlardaki calismalarin
yani sira popiiler yazinin (6rnegin: Goffee ve
Jones, 2005; George, 2003) filizlenmekte olan
ilgisi sayilabilir (Ladkin ve Taylor, 2010;
Klenke, 2007).

Otantiklik kelimesinin anlami, psikolojik
acgidan bireysel 6zellikler /durumlar ve kim-
liklerle baglantiliyken, felsefi agidan anlamai-
nin ise; tarihsel olarak bireysel erdemler ve
etik davranislarla iliskili oldugu ifade edil-

mektedir (Novicevic ve dig., 2006) (Bknz.
Tablo-1 ). Bu kapsamda otantiklik pozitif
psikologlara gore; hem kisinin i¢sel kanilar,
inancglar ve duygulara sahip olmasin1 hem
de bu kisinin kendi gergek benligini yansi-
tan bir bicimde davranmasin (6rnegin: dii-
stindiigli ya da hissettigi seyi sOylemesi ve
bu dogrultuda hareket etmesi) icermekte ol-
dugu soylenebilir. Bu tutumda otantik lider-
lerin niyetleri seffaf olarak algilanmakta ve
onlarin benimsedikleri deger yargilari ile ha-
reketleri arasinda tutarl bir bag oldugu dii-
stiintilmektedir (Gardner ve Schermerhorn,
2004).

Otantik liderlige atfedilen tanimlarin pek
¢ogu, konunun altinda yatan otantiklik ya-
pistile baslamaktadir. Otantiklik yapisi, ken-
dini bilmeyi, kendini kabullenmeyi, kendi
olmay1 ve kendine kars: diiriist olmay1 ima
etmektedir. Kernis (2003), otantik davranisi
kisinin deger yargilari, tercihleri ve ihtiyac-
larma uygun bir sekilde hareket etmesi ola-
rak tanimlamistir. Otantiklik, kisinin
kendisine kars1 diiriist olmasini bir mecbu-
riyet haline getirmek yerine o kisinin gercek
duygularini, isteklerini ve egilimlerini 6z-
giirce ifade etmesini saglar (Klenke, 2007).

Otantik liderlik, profesyonel bakimdan
etkili, etik agidan kuvvetli ve bilingli bir se-
kilde yansitic1 egitim idaresi uygulamalar:
icin iyi bir benzetmedir. Bu, bilgiye dayals,
deger yargilarindan gii¢ alan ve beceriyle
uygulanan bir liderlik seklidir (Begley,
2007). Luthans ve Avolio (2003) otantik li-
derligi, olumlu liderlik kapasitesini ve son
derece gelismis kurumsal baglami birlesti-
ren stire¢ olarak tanimlamistir. Otantik li-
derlik stireci, 6z farkindaliga ve hem liderin
hem de takipgilerin kendi kendini dtizenle-
yen olumlu davranislarina tam olarak etki
eder ve olumlu kisisel biiytime ile 6zgelisimi
tesvik eder.

Otantik liderler; kim olduklarini ve neye
inandiklarini bilen, deger yargilari, etik mu-
hakeme ve tutumlari arasinda seffaflik ve tu-
tarlihik gosteren, kendi iglerinde ve
meslektaslari ile aralarinda giiven, iyimser-
lik ve esneklik gibi olumlu bir ruh hali gelis-
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Tablo 1
Otantikligin Tarihsel Anlami

YAZAR TANIM

i. Bir Ahlaki Erdem Olarak Otantiklik

Baumaster, 1987 Sivil ve dini degerlere karsi ahlaki bir sorumluluk.

Kierkegaard, 1996 Kisinin duygusal olarak anlamli yagsam tarzinin yansimasi.

Furtak, 2003 Kisinin diinyaya karsi duygusal uyumu.

(-3 Pianalato, 2003 Bir kisinin emirlerini takip etmek ya da kalabaligi izlemenin

3 “ortalamaligl” Gzerinden dogan erdemli istek.

% ii. Etik Bir Segim Olarak Otantiklik

<Zt Heidegger, 1927/1962 Icsel motivasyonu ve otantik secimleri ile “kisinin kendini

e kazanmasi”.

§ Kisinin alternatifleri segme ve hedef duzenlemede, ozel ilgilerini
T Sartre, 1948 ve toplumsal sorumlulugunu dengeleme isteginin ve

= yeteneginin taninmasi.

Adorno, 1953 Bireyi.n ki§.isel g.eli§im. 'Fa.lepleri ve baskalarinda "béyle bir
kapasitenin gelismesi icin toplumsal sorumluluguyla uyum
icerisinde ilerici yollari arama kapasitesidir.

Danzinger, 1997 0z, ideal zihin ve ruh ile gercek arasindaki bir farktir.

iii. Ozellik/ Durum olarak Otantiklik

- Kisinin kendi inanglarinin ifade etmesi kendi kararlarinin

Hoy ve dig., 1996 sorumlulugun kabull ile beraber gelmektedir.

Goldman ve Kernis, 2002 Celisen dgygulgr ve hedefler k.i§.i5fa| blylme deneyimlerini
anlamli bir sekilde arttirir ve kisinin gergek duygularinin
karmagsikligi hakkinda bilgi verir.

. Bireysel durum bireyler kendilerini yeterlilik, 6zglr irade ve
%‘ Ryan ve Dedi, 2002 ili§ki\llilik icin temel p\;ikolojik ihtiya(;?,arlnl tatmingeder sekilde
s kendilerini dlizenlediklerinde ortaya ¢ikar.
g Bireysel farklihgin psikolojik yapisi sadece kisinin glidllerinin ve
E Kernis, 2003 kendiyle ilg.il.i t.araf5|z bilislerinin. f'jzf.arklndal\lléml. d.eéi.l aY.nl
= zamanda kisinin davranigsal ve iliskisel segimlerinin 6zgur
§ iradesini yansitir.
S | iv. Kimlik olarak Otantiklik
Z’ Trilling,1972 Kisinin sosyal rollerinin bireysel yargilarinin kullandigi normlar
= digerlerinin de onu yargilamasi icin kullanilabilir.

Erickson, 1995 Kendini isaret eden terimlerde 6zel kimliklerimize ekledigimiz
anlamlar.

Harter, 2002 “Kisinin deneyimlerini sahiplenmesi” ve sakl dustincelerine ve
duygularina gére hareket etmesi.

Peterson, 2005 Bynun bir kvi§i tarafindan ya da b.ir !(i.§i,. l:.Jir sey ya da performans
icin yapildigini ve ayni zamanda ilgili kisiler tarafindan kabul veya
ret edildigini benimsemek.

Kaynak: Novicevic ve dig., 2006: 66’dan uyarlanmistir.

tirmeye odaklanan, diirtistliikleri ile taninan duygulariyla ve inanglariyla uyum igeri-
ve bu nedenle sayg1 duyulan kisilerdir (Avo- sinde hareket eden (Avolio ve dig., 2004;
lio ve dig., 2005). Otantik liderler 6zfarkin- Luthans ve Avolio, 2003; Harter, 2002; Bass
daliga sahip, degerleriyle diisiinceleriyle, ve Steidlmeier, 1999) ve hareketlerinin ah-
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laki sonuglarini anlayan (May ve dig., 2003)
liderler olarak tanimlanirlar (Harvey ve dig.,
2006:1). Uygulayicilarin bakis agisiyla, Bill
George (2003) otantik liderligi "bir lider izle-
nimi veya gOriintiisii yaratmak" yerine
"kendi olmak; olmak icin dogdugunuz kisi
olmak" seklinde tanimlamistir (Sexton,
2007:3).

Walumbwa ve arkadaslar1 (2008) yakin
zamandaki otantik liderlik kavramlastirma-
larina dayanarak oncelikle otantik liderligi
bes farkli, ama baglantili sabit bilesen olarak
incelemislerdir: Ozfarkindalik, iliskilerde
seffaflik, i¢sel kural, karar almada bilginin
dengeli degerlendirilmesi ve pozitif ahlaki
perspektif. Otantik liderlik yapisini islevsel-
lestirmeye yonelik ilk calismalarinda icsel
kural ve pozitif ahlaki perspektif boyutlar:
arasinda kavramsal ortlisme ortaya ¢ikmis-
tir. Boylelikle bu boyutlar igsellestirilmis
ahlak anlayisi olarak adlandirilan tek bir bo-
yuta indirgenmistir. Tek boyutlu bilesen li-
derin davramigsal biitiinliik saglamaya
yonelik icsel diirtiistinii kapsamaktadir (6r-
negin: deger yargilar1 ve hareketler arasin-
daki tutarlihk) (Walumbwa ve dig., 2008).
Walumbwa ve arkadaslar1 (2008) nin ¢alis-
mas1 kapsayicy, yeni, 6zgiin ve 6l¢lim aracini
da biinyesinde barindirdigindan mevcut
arastirma igin tercih edilebilir olarak deger-
lendirilmis ve otantik liderligin dort bileseni
bu gergevede ele alinmistir.

2.1. Oz farkindalik (Self-Awareness)

Bu bilesen bir bireyin kendi giidiileri,
duygulari, istekleri ve kendisiyle ilgili bilgi-
sinin farkinda olmasi ve bunlara giivenme-
sini esas almaktadir. Igeriginde kisinin kendi
yetenekleri ve zayifliklarini, karakter 6zel-
liklerini ve duygularini bilmesi yer almakta-
dir ve sadece bununla smurli degildir.
Kisinin ihtiyaglari, deger yargilari, hisleri, ki-
silik yonleri ve bunlarin tavirlarindaki yerini
de icermektedir. Farkindalik psikolojik sag-
ligin 6nemli bir belirleyicisidir (Kernis,
2003). Ciinkti 6zfarkindalik kisinin gtigleri-
nin ve zayifliklarinin yan sira kendinin ¢ok
yonli dogasinin farkinda olmasini da kap-

sar. Ozfarkindalik son nokta degil, kisinin
benzersiz degerlerini, kimligini, duygularin,
hedeflerini, bilgisini, yeteneklerini, ve/ya da
kapasitesini ¢ogu zaman dissal olaylarla te-
tiklenerek ifade etmesi stirecidir (Gardner ve
dig., 2005). Genel olarak liderler tarafindan
deger verilmis bireysel kimlik imgeleri ve
ozellikle otantik liderlerde, giivenilirligi,
inandiriciligr ve ahlaki degerliligi kapsa-
maktadir. Oziinde, otantik liderler kendile-
rine kars1 daha samimi ve yiiksek seviyeli
ahlaki diirtstliik sahibi olarak gortiliirler
(Luthans ve Avolio, 2003). Bundan dolayz,
giivenilirlik onlarin kisisel kimliklerinin ge-
kirdek unsuru olarak degerlendirilebilir, bu-
radaki igsellestirilmis giliven duygusu
takipcileriyle olumlu iliskiler kurmalarinda
da tesvik edici olumlu rol tistlenmektedir
(Gardner ve dig., 2005).

2.2. Bilgiyi Dengeli ve Tarafsiz Degerlen-
dirme (Balanced Processing)

Tarafsiz karar verme kisisel diiriistliigtin
ve karakterin kalbidir, karakter ve diirtstliik
sadece liderin kararlarimi ve eylemlerini
degil aynm1 zamanda kendi iyiligi hakkindaki
sezgilerini de etkilemektedir (Illies ve dig.,
2005). Kendisi hakkindaki bilgisini tarafsiz
degerlendiren bireyler (liderler), elde edilen
verileri daha hatasiz olarak yorumlamali ve
beceri diizeyini daha iyi degerlendirebilme-
lidir ki, bunlar deneyimleme akigimnin iki
onemli sartidir (Csikszentmihalyi, 2003).
Daha fazla diiriistliige sahip liderler daha ta-
rafsiz degerlendirme sergilemektedirler.
Daha tarafsiz degerlendirme yapabilen li-
derler elde edilen verileri daha hatasiz ola-
rak yorumlamakta, becerilerini daha iyi
degerlendirmekte ve 6grenme potansiyelle-
rindeki zorlayic: sartlar: aramaktadirlar (I1-
lies ve dig., 2005). Tarafsiz degerlendirme,
kendiyle ilgili bilgileri islerken ¢arpitmamak
manasina gelir. Diiriistliigiin tam kalbinde
olan carpitmalar, diiriistligiin 6nemli bir
secim kistas1 olmasi gerektigini gosterir. Ki-
saca, dengeli degerlendirme, karar verme-
den Once tarafsiz bir sekilde biitiin iliskili
verileri analiz etmek demektir (Walumbwa
ve dig., 2008).
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2.3. I¢sellestirilmis Ahlak Anlayist (Inter-
nalized Moral Perspective)

Luthans ve Avolio (2003), May ve arka-
daslar1 (2003) ve Avolio ve Gardner (2005)
otantik liderlik yapisimin olumlu bir ah-
laki/etik bilesene ihtiyac1 oldugunu ileri stir-
mektedir. Ozellikle ahlaki ikilemleri
¢Ozebilmek icin otantik liderlerin dogasinda;
tist diizey ahlaki standartlar ve yetenekler
oldugunu ifade etmektedirler. I¢sellestiril-
mis ahlak anlayisi, kisinin deger kaliplari, se-
¢imleri ve gereksinimleri ile uyum iginde
davranislar sergilemesi anlamina gelmekte-
dir (Kernis, 2003).

2.4. Iliskilerde Seffaflik (Relational Trans-
parency)

Gardner ve arkadaglar1 (2005) otantik li-
derlerin kendi gercek duygularini ve hisle-
rini  takipgilerine  yansitirken  seffaf
olmalarinin yanisira ayn1 zamanda bu duy-
gular1 uygun olmayan ve zarar verebilecek
bir tutumdan arindiracak sekilde disipline
ettiklerini sdylemektedir. Hughes (2005) ilis-
kilerde seffafligin liderin hedeflerini, kimli-
gini, deger yargilarmi ve duygularini acikca
ifade edebilmesinin sonucu oldugunu vur-
gulamaktadir (Sexton, 2007). Gardner ve ar-
kadaslar1 (2005)'min ¢alismas: tizerinden
devam eden Hughes (2005), iliskilerde sef-
fafligin 4 unsurunun altin1 ¢izen GIVE
(Goals/Motives, Identity, Values and Emo-
tions) kisaltmasini sunmaktadir: Hedefler,
Kimlik, Degerler ve Duygular (HKDD).
Bunun yarni sira, mizahin otantik liderler ta-
rafindan iliskilerde seffafliga erismek icin ve
takipgilerde olumlu tepkiler ve giiven yarat-
mak i¢in nasil etkili bir sekilde kullanilabile-
cegini aciklamaktadir. iliskilerde seffaflik
liderin ytiksek diizeyde acik olmasi, kendini
acmasi ve yakin iligkilerde giiven duyulmasi
demektir (Gardner ve dig., 2005).

lliskilerde seffafligin temelinde liderin
kendi gercek benligini takipginin gérmesine
yardimci olma cabasi yatmaktadir. Lider,
kendisini uygun bir sekilde ifade ederek,
diger sonuglarin yani sira en biiyiik hedef
olan giiveni saglamaya cabalamaktadir.

Sonug olarak kendini agikca ifade etmek,
uygun olmayan veya zarar verme potansi-
yeli bulunan etkileri en aza indirmeyi he-
defleyen gercek duygularin anlatimidir.

Bu kapsamda son dénemde liderlik ko-
nusunda yapilan arastirmalara bakildiginda
otantik liderlik kavraminin bir¢ok farkl de-
gisken ile iligkisinin incelendigi goriilmekte-
dir. Ornegin, Walumbwa ve arkadaglar
(2008) otantik liderligin; orgtitsel vatandaslik
davranisi, orgiitsel baglilik ve takipcilerin
tistlerinden memnuniyeti gibi konulardaki
degiskenleri etik veya dontisttirticii liderlik-
ten daha iyi aciklayabilecegini belirtmisler-
dir. Giiney Bati Amerikanin biiytik bir
tiniversitesindeki iki farkli orneklemden
(n=178, n=236) veriler toplanarak yapilan iki
ayr1 galismada oncelikle, Otantik Liderlik
Olgegi'nin etik ve doniistiiriicii liderlikten
ayrilip ayrilmadig: test edilmistir. Yapilan
analizler sonunda elde edilen bulgular otan-
tik liderligin etik ve doniistiirticii liderlik ile
olumlu bir sekilde iliskili olduguna kanit
olustururken, ayn1 zamanda bu iki liderlik
seklinden belirgin bir bigimde ayrildigini da
gostermistir (Walumbwa ve dig., 2008). Bu-
nunla beraber 6rgiitsel vatandaglik davra-
nis1, Orgiitsel baglilik ve takipgilerin
tistlerinden memnuniyeti ile otantik liderlik
arasinda diger liderlik tarzlarindan daha an-
lamli ve pozitif yonlii bir iligski oldugu tespit
edilmistir (Walumbwa ve dig., 2008).

Yine Walumbwa ve arkadaslar1 (2008)
her bir katilimci firmanin insan kaynaklari-
nin yardimlariyla Kenya'da calismakta olan
11 farkli cokuluslu ABD sirketinden secilen
478 calisan tizerinde otantik liderlik ile ta-
kip¢i is memnuniyeti ve bireysel is perfor-
mansi arasindaki ilisikiyi incelemislerdir. Bu
arastirmada kurumsal sartlar ve orgtit kiil-
tlirdi kontrol degiskeni olarak kullanilmagtir.
Sonugta otantik liderlik ile “takipci is mem-
nuniyeti” ve “bireysel is performans1” ara-
sinda pozitif yonlii ve anlaml bir iligki
bulunmustur.

Tiirkiye’de Turhan (2007: 23) tarafindan
yapilan yaymlanmamis doktora tezinde ise,
otantik liderlik etik liderligin kaynaklarin-
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dan birisi olan giiven boyutu ile bir arada
adlandirilmasi gerektigi ifade edilmektedir.
Calismada etik liderlikte, etik kararlari vere-
bilmenin biiyiik 6nem tasidig1 vurgulanarak
etik liderin verdigi kararlarin ahlaki agidan
dogrulugu, lidere olan giivenin belirleyicisi
oldugu belirtilmektedir. Burada giivenin
etik liderin gii¢ kaynaklarindan birisi oldugu
ve otantik liderlik olarak isimlendirilebile-
cegi rapor edilmektedir. Etik liderligin
gliven boyutunu olusturan otantik liderlik,
liderin davranislarindaki tutarlilig: ve giive-
nilirligi ifade etmektedir. Calismada otantik
liderin izleyenleri etkilemede kullandig:
temel unsur giivenilirligi olarak belirtilmis-
tir (Turhan, 2007).

3. OTANTIK LIDERLIK OLGEGI GELIS-
TIRME GALISMALARI

Walumbwa ve arkadaslar1 (2008) Cin,
Kenya ve ABD’den edinilen bes farkli 6r-
neklem kullanarak otantik liderlik i¢in bir 61-
¢egi analiz etmis ve gelistirmistir. Yapilan
dogrulayic1 faktor analizi; lider 6zfarkinda-
lig1, iliskilerde seffaflik, i¢sellestirilmis ahlak
anlayis1 ve karar almada bilginin dengeli de-
gerlendirilmesinin de iginde oldugu yiiksek
dereceli, cok boyutlu otantik liderlik yapisimni
desteklemektedir. Otantik Liderlik Olce-
gi'nin temel faktor yapisinin Cin, Kenya ve
ABD o6rneklemlerine dayandiginin belirtil-
mesi, otantik liderligin temel bilesenlerinin
kiiltiirler aras1 baglamda ne 6l¢tide genelle-
nebileceginin anlasilmasi bakimindan énem-
lidir (Walumbwa ve dig., 2008). Bu
calismada 6lgegin bilesenlerinin giivenirlik
degerleri; 6zfarkindalik 0.73, iliskilerde sef-
faflik 0.77, igsellestirilmis ahlak anlayis1 0.73
ve bilginin dengeli degerlendirilmesi 0.70
olarak, uyum iyiligi degerleri ise; y?/sd =
2.61; CFI = .97, RMSEA = .06 olarak belir-
tilmistir (Walumbwa ve dig., 2008: 114). Ik-
inci diizey faktér modeli en iyi uyumu
gosteren model olarak ifade edilmis, faktor
ylik degerlerinin 0.62-.78 araliginda oldugu
rapor edilmistir.

Ceri-Booms (2009) doktora tezinde, Gard-
ner ve arkadaslari (2005) tarafindan gelistir-

ilen otantik liderlik 6lgegini Tiirkce'ye ter-
ciime ederek kullanmistir. Bu calismada,
Olcek dort bilesenden olusmaktadir, bunlar;
ozfarkindalik, iliskilerde seffaflik, dengeli
siire¢ ve etik/ahlaktir. Olcek 16 maddeden
olugsmaktadir. Olgegin tiimii i¢in cronbach
alfa degeri 0.90 olarak ifade edilmistir (Ceri-
Booms, 2009: 109). Alt boyutlar i¢in sunulan
glivenirlik degerleri ise su sekildedir; 6z-
farkindalik 0.845, iliskilerde seffaflik 0.82,
dengeli stireg 0.74 ve etik /ahlak 0.687. Ceri-
Boss (2009) tarafindan yapilan galismada
Olgegin giivenirlik analizlerine yer verilmis
(2009: 117), ancak gecerligine yonelik olarak
yapilan analiz sonuglarina deginilmemistir.
Ayrica kullanilan Olgegin giivenirlik ve
gecerlik analizlerinin farkl kiiltiir ve 6rnek-
lemlerle de test edilmesine ihtiya¢ oldugu
belirtmistir (2009: 165).

Bu baglamda mevcut ¢alismada temel
amag olarak otantik liderlik 6l¢eginin Ttirk
kiilttirtine uyarlanmasi, giivenirlik ve gecer-
lik calismalarinin yapilmas: ve o&lcegin
yapisini ifade eden bir model 6nerisinde bu-
lunulmasi hedeflenilmistir.

4. YONTEM

4.1. Orneklem

Analizler ti¢ farkli 6rneklem {tizerinde
yapilmistir. Ug farkli 6rneklem kullanil-
masinin nedenlerinden birisi, digerlerine
gore kiiciik 6rneklemler (n=68 ve n=191) iiz-
erinde elde edilmis faktor yapisinin, gegerlil-
igin ve giivenirliginin daha genis
orneklemde (n=371) test edilmesidir.

4.1.1. Orneklem I

Birinci 6rneklemde; terciime edilen mad-
delerin gecerliliginin sinanmasi ve kon-
troltinii kapsayan gorece kiiciik bir gruba 6n
test yapilmustir. ilk denek grubuyla dlgegin
terctimesinin kontrolii ve yeniden diizen-
lenmesine gayret edilmistir. Katilimcilar
Ankara’da yiiksek lisans ve doktora egitim-
lerine devam eden 68 kisilik calisma grubun-
dan (egitim alan grup ayni zamanda farkl
sektorlerde is yasamlarina devam etmekte,
cesitli organizasyonlarda yoneticilik ve lid-
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erlik yapmaktadir) olusmaktadir. Katilim-
cilarin yas ortalamasi 31,32 olup %24l
kadindir (Bknz. Tabak ve dig., 2010).

4.1.2. Orneklem II

Ikinci orneklemde, Tekirdag
Cerkezkoy’de 6zel sektorde faaliyet gosteren
bir firmadaki toplam 191 katilimc1 yer al-
maktadir. Orneklemde yas ortalamasi
33,47’dir. Katilimcilar biiyiik oranda ¢alisan-
lardan olusmaktadir ve katiimcilarin yak-
lasik olarak %551 en az lise mezunu
seviyesindedir. Katilimcilarin ortalama
calisma stiresi 9,63 yil iken, kadin katilim-
cilar katilanlarin %44’tinii olusturmaktadir-
lar (Bknz. Tabak ve dig., 2010). Ikinci
orneklem grubunu olusturan sirket ¢alisan-
larinin 6rneklem denekleri olarak secilmis
olmalarinin temel nedeni, orijinal 6l¢ekteki
deneklerin hepsinin iiniversite 6grencileri
olmalar1 ve farkli 6rneklem grubunun
Olcegin genellenebilirligi i¢in bir katk:
saglayacagmin diistiniilmesidir.

4.1.3. Orneklem III

Uctincii orneklem Tekirdag
Cerkezkoy’de 6zel sektorde faaliyet gosteren
bir firmada gorevli 371 ¢calisandan olusmak-
tadir. Grubun yas ortalamasi 28.04’diir
(5=4.93). Deneklerin %57’si kadindir. Sek-
torde is tecriibe stireleri 6.80 (5=4.24) yildur.

4.2. Veri toplama araglar

Walumbwa ve dig. (2008) tarafindan
gelistirilen orijinal Otantik Liderlik Olgegi*
16 maddelik, 5 basamakl: Likert tipinde (Sik-
lik seviyesi 1=Hicbir zaman, 5=Her zaman)
olusmaktadir. Olgek; 3 boyutlu bir yapi-
dadir. Bu faktdrler; Tablo 2’de gosterilmek-
tedir.

4.3. Islem

Mevcut ¢alismaya, Otantik Liderlik
Olgegi'nde yapilan siniflandirma esas ali-
narak (Walumbwa ve dig., 2008) ve sonuglar
g6z 6niinde tutularak baglanmigtir. Oz lid-
erlik 6lgeginin Tiirkgeye gevrilmesi, ifadelere
asina olmayan bir tercliman tarafindan
Tiirkceye cevrilmis, daha sonra baska bir ter-
climandan ise, orijinal 6l¢egi gormeden, be-
lirsiz goriinen ifadeler hakkinda yorum
yapmast istenilerek ayni ifadelerin Ingilizc-
eye geri ¢evrilmesi istenilmistir. Bu islem
ifadelerde ¢ok biyiik degisiklikler ol-
madiZimi gostermistir. Cevirinin giivenilir
olup olmadigini gérmek tizere doktora ve
yliksek lisans 6grencilerine 6lgek dagitilarak
Olcegin uygulanabilirligi birinci 6rneklem
grubu ile test edilmistir.

5. BULGULAR

5.1. Orneklem Ie iliskin bulgular

Olgegin yap1 gegerligini ortaya ¢ikarmak
tizere, dogrulayict (confirmatory) faktor
analizi yapilmus, ¢ikan sonuglarin uyum iy-
iligi degerlerinin uygun c¢ikmasi sonucu
anket ikinci ve daha biiytik 6rnekleme uygu-
lanmistir  (x2/sd =1.70, RMSEA=0.06,
CFI1=0.94, RMR=0.07).

5.2. Orneklem IT'ye iligkin bulgular

Ikinci 6rneklem grubu ile Walumbwa ve
arkadaslar1 (2008) tarafindan 6zgiin calis-
mada esas alinan ti¢ model test edilmistir
(Tablo-3). Tlk olarak 16 maddenin tek bir
otantik liderlik faktoriinii gosterdigi tek fak-
torli model; ikinci olarak, maddelerin
sadece kendi faktorlerine ytiklenebilecekleri
birinci diizey ¢ok faktorlii model (iliskisiz
model); tig¢iinctisti ise, maddelerin ait olduk-

Tablo 2

Veri Toplama Aragclar:

Alt Boyutlar ve Madde Numaralari

iliskilerde seffaflik
(1,2,3,4,5)

icsellestirilmis ahlak anlayis
(6,7,8,9)

Ozfarkindalik
(13,14,15,16)

Bilgiyi dengeli degerlendirme
(10,11,12)
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lar1 faktorlere yiiklendikleri ve dort faktoriin
ikinci derece Ortiik otantik liderlik faktoriine
yiiklendigi ikinci diizey ¢ok faktorlii mod-
eldir. Calismadan elde edilen veriler 1s1g1nda
modellerin karsilastirmasindaki uyum iyi-
liklerinden, ikinci diizey faktér modelinin
diger iki modele nazaran veriye daha iyi
uyum sagladig1 ortaya ¢ikarilmistir (c2/sd
=1.78, RMSEA=0.06, CFI=0.94, RMR=0.07).
Uctincii model matematiksel olarak ikinci
model ile esdegerde olmasina ragmen, bir-
inci diizey faktér modelinde yaygin olarak
goriilen diizeltilmis hatalara agiklama getir-
erek birinci diizey faktorler arasinda iligkili

varyasyona olanak vermesi nedeniyle, eger
miimkiinse; ikinci diizey ¢ok faktorlii model
tercih edilebilir (Gerbing ve Anderson,
1984’den aktaran Walumba ve dig., 2008)
diistincesi ile ikinci diizey ¢ok faktorli mod-
elin secilmesinin uygun olacag: kaanatine
varilmistir.

Her ne kadar dogrulayic1 faktor analizi
sonucunda uyum iyiligi degerlerini kabul
edilebilir diizeyde elde edilmis olsa da,
ayrica yap1 gegerliligi baglaminda 6lgekten
elde edilen verilerle kesfedici faktor analizi
yapilmistir. Analiz sonucunda, 6lgege iliskin
elde edilen faktorler ile bunlarin faktor ytik-

Tablo 3
Otantik Liderlik Olgegi Uyarlamasi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglar
(2.0rneklem, n=191)

MODEL xz df ledf CFI RMSEA RMR
1.Tek faktorli model 439.33 104 4.22 0.76 0.13 0.11
2.Birinci duzey ¢ok faktorlli model 176.66 98 1.80 0.94 0.06 0.07
3.ikinci diizey cok faktdrlii model 178.27 100 1.78 0.94 0.06 0.07

Tablo 4
Otantik Liderlik Olgegi Faktér Yapist

ILISKILERDE ICSELLESTIRILMIS BILGIYI DENGELI .
MADDE SEFFAFLIK AHLAK ANLAYISI DEGERLENDIRME 0z FA?‘;L'\)IDALIK
(.81) (.78) (.78)
1 0.66
2 0.77
3 0.75
4 0.55
5 0.69
6 0.68
7 0.76
8 0.77
9 0.67
10 0.67
11 0.52
12 0.75
13 0.65
14 0.83
15 0.80
16 0.82
Not: Parantez icindeki degerler Cronbach alfa katsayilaridir.
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leri Tablo 4’de verilmistir. Ayn1 zamanda
her bir faktére iliskin giivenilirlik
baglaminda i¢ tutarlilik katsayilar: (Cron-
bach alfa katsayisi) da kabul edilebilir
diizeylerdedir.

Genel olarak kabul edilen standart alfa
degerinin .70 ve {lizeri olmasi nedeniyle
Olcegin boyutlarindaki i¢ tutarhk kat-
sayilarina ait gtivenirlik degerlerinin ytiksek
oldugu soylenebilecektir (Biiytikoztiirk,
2009). ig.lemler sonucunda; Otantik Liderlik
Olgeginin Tiirkce formu olarak 3 boyutlu ve
16 maddeden olusan bir o6lcek elde
edilmistir. Uyumu yiiksek ¢ikan bir modelin
gercekten iyi bir 6l¢me araci olarak deger-
lendirilebilmesi i¢in tiglincti bir 6rneklem ile
de gecerliginin test edilmesi gerektigi
diistiniilmiis, bu kapsamda 6lgek bir kez
daha biiytik bir érneklem grubu ile test
edilmistir.

5.3. Orneklem IIle iliskin bulgular

Bu grupta 371 kisinin verileri ile dogru-
layic1 faktor analizi yapilmistir. Toplam
varyansin %66,7’sinin aciklanabildigi bu
calismada, KMO (.938) ve Barlett testleri
(p=.00) degerlerinin yeterli seviyede olduk-
lar1 da goriilmiistiir. Otantik Liderlik Olgegi
gizil degiskenleri ortalamalari, standart sap-
malar1 ve korelasyonlar1 Tablo 5’de
gortilmektedir.

Uctincii 6rneklemde 6lgegin giivenirlik
katsayis1 (Cronbach alfa); iliskilerde seffaflik

boyutu igin 0.86, igsellestirilmis ahlak an-
layis1 boyutu igin 0.83, bilgiyi dengeli deger-
lendirme boyutu ic¢in 0.85, 6zfarkindalik
boyutu icin 0.90 ve tiim 6l¢ek igin 0.93 olarak
tespit edilmistir. Bu sonuglar ikinci 6rnek-
lemden elde edilen degerlere gore daha ytik-
sek degerlere ulasildigini ifade etmektedir.

Uctincii 6rneklemden elde edilenler ver-
iler ile veriye en iyi uyum saglayan model
kullanilarak yapilan dogrulayici faktor anal-
izi sonucunda, ikinci diizey c¢ok faktorli
model ile elde edilen uyum iyiligi degerleri;
x2/sd=2.53, GF1=.92, NFI=.93, RMSEA=.06,
IFI=.95, CFI1=.95, TLI=.94 olarak bulunmus-
tur (Sekil 1). Uyum iyiligi degerlerinin ikinci
orneklem grubundan elde edilen bulgu-
lariin da dogrulugunu destekleyici nitelikte
oldugu diistintilebilir. Ayrica Walumbwa ve
dig. (2008) tarafindan yapilan ¢alismadan
elde edilen sonuglarla mevcut calismada
elde edilen bulgularin biiyiik 6lciide para-
lellik gosterdigi s6ylenebilir. Bu kapsamda
Otantik Liderlik Olgegi; 16 maddeli ve 3
boyutlu bir 6lgek olarak Tiirkiye’de kul-
lanilabilecegi sonucuna ulasilmistir. Son
sekli verilen Otantik Liderlik Olgegi Ek
Tablo 1’de yer almaktadir.

6. SONUG

[k ve Orta Cag’larda liderlik daha gok ik-
tidar ve gii¢ kullanim ile birlikte anilmakta
ve sadece iilkeyi yonetenlere yakistirilan bir
ozellik olmakta iken, aydinlanma cagiyla
birlikte daha demokratik tanimlamalarla

Tablo 5

Otantik Liderlik Olgegi Gizil Degiskenleri
Ortalamalari, Standart Sapmalar1 ve Korelasyonlar1 (Ugtincii Orneklem, n=371)

GizilDgs Ort. S 1 2 3 4
is 325 .98 1

iAA 3.50 | 0.85  0.600** | 1

BDD | 3.40  1.01 | 0.659** 0.665** | 1

OF 3.30 | 1.02  0.651**  0.583** (0.712*%* 1

** p<0.01

Not:. i$= iliskilerde Seffaflik Maddeleri Bilesimi, iAA= i¢sellestirilmis Ahlak Maddeleri Bilesimi, BDD= Bilgiyi Den-
geli Degerlendirme Maddeleri Bilesimi, OF= Oz Farkindalik Maddeleri Bilesimi
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Sekil 1
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Not: n- 371. is= Iliskilerde Seffaflik Maddeleri Bilesimi, ina= I¢sellestirilmis Ahlak Maddeleri Bilesimi,
bdd= Bilgiyi Dengeli Degerlendirme Maddeleri Bilesimi, if= Oz Farkindalik Maddeleri Bilesimi

kavram degisimine wugrayarak 20'nci
ylizyilda sadece iilke yonetimi ile degil, sir-
ket ve her tiirlii 6rgiit yonetimi ile de iligk-
ilendirilmektedir. Bunun nedeni liderlik
kavraminin baslangigta daha ¢ok insanlari
glicle yonetme olarak degerlendirilmek-
teyken giintimiizde giderek izleyenleri etk-
ileme, bir stireci baslatma, arti deger
yaratma, ortak amaca yonlendirme, yaratici
olma gibi kavramlarla tanimlanmaya
baslanmasidir (Tabak ve dig., 2007). Bu kap-
samda liderden beklentilerle birlikte modern
liderlik yaklasimlarindan birisi olan etik
davranislara odaklanan otantik liderlik yak-
lasimina da olan ilgi artis gostermis, otantik

liderlik algilamalarini degerlendirebilecek
bir 6lgek gelistirilmesi ihtiyaci ortaya ¢ik-
mistir. Bunun neticesinde; Cin, Kenya ve
ABD’de yiiriitiilen c¢alismalar sonucunda
gecerligi ve gtivenirligi kabul edilebilir bir
otantik liderlik 6lgegi olusturulmustur
(Walumbwa ve dig., 2008). Mevcut ¢alisma
ile otantik liderlik 6lgeginin tilkemizde test
edilerek Tiirkceye uyarlanmasi ve liter-
atiirde yer alan bu boslugun doldurulmasi
hedeflenmistir. Ug farkli 6rneklem grubu ile
test edilen otantik liderlik 6lgeginin yapisi,
dogrulayic1 ve kesfedici faktor analizleri in-
celenmistir. Neticede ti¢ boyutdan olusan ik-
inci diizey cok faktorlii modelin otantik
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liderlik o6lceginin yapisim1 ifade ettigi
goriilmiistiir. Mevcut ¢alismanin bulgular:
Walumbwa ve arkadaslarindan (2008)
uyarlanan Otantik Liderlik Olgeginin
Tiirkge terciimesindeki giivenirlik ve gecer-
liklerinin  kabul edilebilir degerlerde
oldugunu gostermektedir. Dogrulayic1 fak-
tor analizinden elde edilen uygun uyum iy-
iligi degerlerinin kabul edilebilir araliklarda
olmasi nedeniyle 6lcegin yapisal gecerliginin
dogrulandigini ve orijinal 6lgekle uyum
gostererek yapiy1 6lctiigii soylenebilecektir.
Uyarlanan oOlgegin orijinal olcekle boyut
yapilarinin kabul edilebilir seviyelerde
uyum gosterdigi ve faktor ytiklerinin her iki
Olgekte de birbirlerine yakin degerler aldig:
sOylenebilecektir. Bununla birlikte Otantik
Liderlik Olgegi ile yapilan calismadan elde
edilen bulgulardan hareketle, dlcegin yap1
gecerliligine iliskin yeterli diizeyde kanit-
larin elde edildigi soylenebilir. Bu galismada
orijinal 6lcege benzer sekilde alt 6lgeklerden
elde edilen giivenirlik katsayilar1 ve faktor
yiiklemelerinin ¢ok yiiksek olmasmin ne-
deni; boyutlar temsil eden madde sayisinin
azligindan veya 6rneklemin niteliklerinden
(orijinal Olgegin gelistirildigi calismada
deneklerin 6grenciler olmasi ve mevcut
¢alismada deneklerin galisanlar olmasi) kay-
naklanabilecegi  diistiniilmektedir. Bu
arastirmada kullanilan 6rneklemden elde
edilen bulgularin, 6lgegin genellenebilir-
ligini sinirlandirdig g6z ontinde tutulmakla
birlikte, Walumbwa ve arkadaslar1 (2008)
tarafindan gelistirilen Otantik Liderlik
Olgegi'nin Tiirkiye’de ¢alisanlar iizerinde il-
gili yazinda kullanilabilecek bir 6l¢tim araci
olabilecegi goriilmektedir. Gelecek dénem-
lerde yapilacak farkli ¢calismalarda mevcut
model kullanilarak, degisik deneysel mod-
ellerle ve genis bir yelpazeden 6rneklemlerle
calismalarin yapilmasmin ilgi yazina katki
saglayacagl ve Olcegin genellenebilirligini
artiracagl dtsiiniilmektedir. Ayrica farkl
sosyo-ekonomik gruplara ve demografik
niteliklere sahip katilimcilara ulasilarak
otantik liderlik algilamalarin 6lciilmesi
yararh olacaktir.
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Ek Tablo 1. Otantik Liderlik Olgegi

Liitfen asagidaki 6lgegi kullanarak her ifadenin yoneticinize/amirinize ne 6l¢tide uydugunu

isaretleyiniz (X).
SIRA OTANTIK LiDERLIK OLCEGI Higbir Cok Ara | Sik Her
NO BENiM LiDERIM zaman | seyrek | sira | Sik | zaman

1 Ne demek istiyorsa onu agikc¢a soyler.

2 Hata yaptiginda kabul eder.

3 Herkesin digunduklerini sdylemesini tesvik
eder.

4 insanlara aci gergekleri séyler.

5 Aciga vurdugu duygulari hissettikleriyle
tam olarak aynidir.

6 Liderimin inandiklariyla yaptiklar
tutarhdir.

7 Kararlarini deger yargilarina gore verir.

3 insanlarin da kendi deger yargilarinin
arkasinda durmasini ister.

9 Ahlaki boyutu yuksek standartlara dayall
zor kararlar verir.

10 Derinden inandiklarina ters olan goruslerin
belirtilmesini israrla ister.

11 Karar vermeden once ilgili bilgiyi enine
boyuna inceler.

12 Sonuca varmadan 6nce degisik gérusleri
dikkatle dinler.

13 Bagkalariyla etkilesimi/iletisimi gelistirmek
icin geri besleme arayisi iginde olur.

14 Yeteneklerinin baskalar tarafindan nasil
degerlendirildigini bilir.
Onemli konulardaki tavrini ne zaman

15 . . . . e
yeniden degerlendirmesi gerektigini bilir.

16 Ozel/sahsi durumlarinin insanlari nasil
etkiledigini anlar ve bunu onlara belli eder.
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