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 Özet 
 Bu çalışmada ebelerin bulundukları kurumda üst yöneticilerine yönelik algıladıkları otantik liderlik tarzı ile 
kurum içerisinde sergiledikleri prososyal davranışları arasındaki ilişkilerin incelenmesi amaçlanmıştır. Bu amaçla, 
Şanlıurfa'da faaliyet gösteren beş hastanede ebe olarak görev yapmakta olan çalışanlar üzerinde anket yöntemi 
kullanılarak araştırma gerçekleştirilmiştir.  Ulaşılan 135 ebeden elde edilen verilere uygulanan istatistiksel analizler 
neticesinde, ebelerin otantik liderlik tarzı algısının prososyal davranış ile pozitif, anlamlı ve orta düzeyde ilişkisi olduğu 
tespit edilmiştir. Böylece, araştırma bulgularına göre, ebelerin algıladıkları otantik liderlik tarzı ile sergiledikleri 
prososyal davranışları arasında anlamlı ilişkiler görülmüştür (r=0,436, p<0.05).  Bunun yanında, algılanan otantik 
liderlik tarzının ebelerin kurum içerisinde sergilemekte oldukları prososyal davranışı anlamlı şekilde açıklamakta 
olduğu belirlenmiştir (β=0,344; R2=0,376, F=667,725, p<0.05).  
 Anahtar Kelimeler: Otantik liderlik, Prososyal davranışlar, Sağlık örgütleri, Ebeler 
 
 Abstract 
 In this study, it is aimed to investigate the relationship between the authentic leadership perceptions of the 
midwives regarding their supervisors and their prosocial behaviors that they engage within the healthcare workplace. 
For that aim, a questionnaire research study has been executed on the midwives working in five hospitals located in 
Şanlıurfa. 135 usable questionnaires have been collected and as a result of the statistical analysis, it was seen that the 
authentic leadership perceptions of midwives had positive moderate and significant relationship with their prosocial 
behaviors at work (r=0,436, p<0.05). In addition, according to the research findings, it was reported that midwives' 
perceived authentic leadership explained their prosocial behaviors positively and significantly (β=0,344; R2=0,376, 
F=667,725, p<0.05).  
 Key Words: Otantic leadership, Prosocial behaviors, Health organizations, Midwife 
 
 
 GİRİŞ 
 
 Bu çalışmada ebelerin bulundukları kurumda algıladıkları otantik liderlik tarzı ile gerek hastalara gerekse 
çalışma arkadaşlarına yönelik olarak sergiledikleri prososyal davranışları arasındaki ilişkilerin incelenmesi 
amaçlanmıştır. Konu ile ilgili literatürdeki çalışmalarda bireylerin çalışma ortamında prososyal davranışları 
göstermelerinin birtakım bireysel, yönetsel ve örgütsel faktörlerle ilişkilendirildiği görülmektedir.  Bu doğrultuda 
çalışmada, ebelerin prososyal davranışları üzerinde etkili olduğu düşünülen ve örgütsel faktörlerden birisi olarak 
nitelendirilen algılanan otantik liderlik tarzı incelenmiştir. 
 
 
 1. LİTERATÜR ÇALIŞMASI VE KURAMSAL ÇERÇEVE 
  
 1.1. Otantik Liderlik Tarzı 
 
 Otantik liderlik, 1990'larda sosyoloji ve eğitim alanlarında ortaya çıkan ve liderlik yazınında yeni tartışmaya 
başlanan bir kavram olarak karşımıza çıkmaktadır (Chan, Hannah ve Gardner, 2005:4; Tabak, Polat, Coşar ve Türköz, 
2013: 93) Otantiklik kelimesinin anlamı, psikolojik açıdan bireysel özellikler/durumlar ve kimliklerle bağlantılıyken, 
felsefi açıdan anlamının ise; tarihsel olarak bireysel erdemler ve etik davranışlarla ilişkili olduğu ifade edilmektedir  
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(Novicevic, Davis, Dorn, Buckley ve Brown, 2006:1397). Otantikliğin kökeni incelendiğinde tüm referanslarını 
“kendini bilme ve her türlü eylemsellikte bu şiarla hareket etme” açıklamasına dayandığı görülmektedir (Caza, Bagozzi, 
Woolley, Levy, Caza, 2010:55; Keser, 2013:26). Bu kapsamda otantiklik pozitif psikologlara göre; hem kişinin içsel 
kanılar, inançlar ve duygulara sahip olmasını hem de bu kişinin kendi gerçek benliğini yansıtan bir biçimde 
davranmasını (örneğin: düşündüğü ya da hissettiği şeyi söylemesi ve bu doğrultuda hareket etmesi) içermekte olduğu 
söylenebilir. Bu tutumda otantik liderlerin niyetleri şeffaf olarak algılanmakta ve onların benimsedikleri değer yargıları 
ile hareketleri arasında tutarlı bir bağ olduğu düşünülmektedir (Gardner ve Schermerhorn, 2004). 
 
 Harter (2002), otantiklik kavramını; kişinin kendi deneyimlere bağlı olarak duygu, düşünce, ihtiyaç, istek, 
öncelik ya da inançlarını kabullenmesine yani “kendini bilmesine” dayalı bir süreç olarak açıklar ve kendi içyapısıyla 
uyumlu bir şekilde gerçek duygularını yadsımadan düşünmeyi ve davranmayı gerektirdiğini ifade etmektedir (Avolio ve 
Gardner, 2005:320). Harter’ın (2002) bu tanımına göre otantiklik, insanın düşünce ve duyguları ile davranışlarının 
paralel olması anlamını taşımaktadır. Kernis (2003), otantik davranışı kişinin değer yargıları, tercihleri ve ihtiyaçlarına 
uygun bir şekilde hareket etmesi olarak tanımlamıştır. Otantiklik, kişinin kendisine karşı dürüst olmasını bir mecburiyet 
haline getirmek yerine o kişinin gerçek duygularını, isteklerini ve eğilimlerini özgürce ifade etmesini sağlamaktadır 
(Klenke, 2007). 
  
 Otantik liderlik tanımları incelendiğinde belli başlı boyutların etrafında şekillendiği gözlenmektedir. 1960’lı 
yıllarla birlikte ortaya çıkan ve liderliği yeni baştan tanımladığı ileri sürülen bu liderlik biçimi 1960’lı yıllardan itibaren 
farklı araştırmacılar tarafından farklı biçimlerde tanımlanmıştır (Keser, 2013:35). Luthans, Norman ve Hughes (2006) 
otantik liderliği, “kendi kendini düzenleme” ve “öz farkındalığı” temel alan, lider ve diğer örgüt üyeleri için olumlu 
psikolojik bir ortamın oluştuğu bir örgüt yapısı oluşmasını sağlayan olumlu psikolojik kapasite bağlamında ele 
almaktadır. Bu açıklamalarda da görüldüğü üzere, otantik liderlerin güven yaratma noktasındaki kilit rolleri, amaca 
ulaşma noktasındaki derin arzuları ve kendilerinde var ettikleri öz değerlerle öne çıkmışlardır. Oluşturdukları örgüt 
iklimiyle tüm örgüt üyelerinin ihtiyaçlarını gerçekleştirmeye dönük kararlı bir tutum sergilemeleri de otantik liderlerin 
üstlendikleri önemli bir roldür. Bu noktada, otantik liderler örgütsel ortamda geliştirdikleri ve sürdürdükleri güven, 
şeffaflık, ortamıyla örgütsel bağlılık, iş tatmini, sorumluluk üstelenmeye istekli olma gibi pozitif sonuçlar elde etmeye 
dönük önemli işlevleri yerine getiren liderlerdir (Hassan ve Ahmed, 2011:750).  
 
 Bass ve Steidlmier (1999:4), otantik liderliği, dönüşümsel liderlik ekseninde ele alır ve otantikliğin dönüşümsel 
liderlik noktasında gerçek olan ile sahte olan arasında ayırt edici rolüne vurgu yapmıştır. Cooper, Shamir, Eilam ve 
Sparrowe ise, otantik liderliği, olumlu psikolojik kapasiteyi dayalı açıklar ve “umut”, “iyimserlik”, “direnme” gibi 
psikolojik sermaye unsurlarına vurgu yapmışlardır (İçinde Aktaran Walumbwa vd. 2008:92).  
 
 Bhindi ve Duignan (1997) tarafından öne sürülen açıklamaya göre, otantik liderlik, örgütsel yapı ve süreçler 
içinde, içselleşmiş değerlere dayalı olarak anlamlı ilişkiler geliştirmeyi gerektirmektedir ve otantik lider tüm 
varlıklarıyla -entelektüel birikim, inanç ve azim- örgütsel bir vizyon yaratmak için kendilerinin ortaya koyan örgüt 
üyelerinin iyi niyetliliklerinin kaynaklık ettiği enerjiden güç alarak ulaşılmak istenen vizyonu şekillendiren kişidir. 
Otantik liderlik, anlamlı bir ilişki örgüsü içinde yenilenmiş bir ruhla, diğer her birinin içlerindeki manevi gücü yeniden 
keşfetmelerini sağlamayı gerektirmektedir (Bhindi ve Duignan, 1997). Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans ve May 
(2004) ise, otantik liderleri, kim olduklarını, ne düşündüklerini, nasıl davrandıklarını bilen; diğerlerinin değerlerinin, 
ahlaki bakış açılarının, bilgilerinin ve güçlerinin farkında olan; eylemsel bağlamda kimin kendinden emin, umut dolu, 
esnek ve yüksek bir ahlaki karaktere sahip olduğunu gören liderler olarak tanımlamışlardır. Begley’e (2007:165) göre, 
otantik liderlik, kendini tanımaya dayalı olan, başkalarının yönelimlerine duyarlı olmayı içeren, teknik bakımdan çok 
yönlü olmayı gerektiren ve bu bağlamda liderlik eylemlerinde sinerji yaratan fonksiyonel bir süreçtir. 
 
 Begley (2007) otantik liderliği, profesyonel bakımdan etkili, etik açıdan kuvvetli ve bilinçli bir şekilde 
yansıtıcı eğitim idaresi uygulamaları için iyi bir benzetme olarak görmüş ve bu tarz liderliği bilgiye dayalı, değer 
yargılarından güç alan ve beceriyle uygulanan bir liderlik şekli olarak ifade etmiştir. Öte yandan, otantik liderler; kim 
olduklarını ve neye inandıklarını bilen, değer yargıları, etik muhakeme ve tutumları arasında şeffaflık ve tutarlılık 
gösteren, kendi içlerinde ve meslektaşları ile aralarında güven, iyimserlik ve esneklik gibi olumlu bir ruh hali 
geliştirmeye odaklanan, dürüstlükleri ile tanınan ve bu nedenle saygı duyulan kişilerdir (Avolio ve Gardner, 2005:22). 
 
 Luthans ve arkadaşları (2006), otantik liderlik yaklaşımı otantik liderlik kavramsallaştırması “pozitif örgütsel 
davranış” yaklaşımına dayalıdır. Bu araştırmacıların tanımlanması, pozitif örgütsel davranışlar olarak adlandırılan; 
güven, umut, iyimserlik, direnme gibi kavramların öne çıktığı görülür. Bu kavramlar aynı zamanda “psikolojik 
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sermaye” kavramsallaştırmanın da unsurlarıdır (Keser, 2013:36). Otantik liderliği pozitif liderlik kapasitesini örgütün 
kapasitesiyle bir araya getiren bir süreç olarak tanımlamaktadırlar. Goffe ve Jones (2005:9), otantik liderliği açıklarken 
otantik liderliğin doğuştan gelen bir özellik olduğunu savunan düşüncelere karşın, liderliğin diğerleriyle etkileşimin bir 
sonucu olarak ortaya çıktığını ifade etmektedirler. 
 
 Öte yandan yakın zamandaki otantik liderlik kavramlaştırmalarına dayanarak otantik liderlik beş farklı ve 
kendi arasında bağlantılı sabit bileşen olarak incelenmiştir (Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing ve Peterson, 2008): 
Özfarkındalık, ilişkilerde şeffaflık, içsel kural, karar almada bilginin dengeli değerlendirilmesi ve pozitif ahlaki 
perspektif. Otantik liderlik yapısını işlevselleştirmeye yönelik ilk çalışmalarında içsel kural ve pozitif ahlaki perspektif 
boyutları arasında kavramsal örtüşme ortaya çıkmıştır. Böylelikle bu boyutlar içselleştirilmiş ahlak anlayışı olarak 
adlandırılan tek bir boyuta indirgenmiştir. Tek boyutlu bileşen liderin davranışsal bütünlük sağlamaya yönelik içsel 
dürtüsünü kapsamaktadır (örneğin: değer yargıları ve hareketler arasındaki tutarlılık) (Walumbwa vd., 2008; Tabak vd., 
2012).  
  
 Bu çalışmada ise, Walumbwa ve arkadaşlarının (2008) çalışması kapsayıcı, yeni, özgün ve ölçüm aracını da 
bünyesinde barındırdığından mevcut araştırma için tercih edilebilir olarak değerlendirilmiş ve otantik liderliğin dört 
bileşeni bu çerçevede ele alınmıştır. 
 
 1. Öz farkındalık (Self-Awareness): Bu bileşen bir bireyin kendi güdüleri, duyguları, istekleri ve kendisiyle 
ilgili bilgisinin farkında olması ve bunlara güvenmesini esas almaktadır. İçeriğinde kişinin kendi yetenekleri ve 
zayıflıklarını, karakter özelliklerini ve duygularını bilmesi yer almaktadır ve sadece bununla sınırlı değildir. Kişinin 
ihtiyaçları, değer yargıları, hisleri, kişilik yönleri ve bunların tavırlarındaki yerini de içermektedir. Farkındalık 
psikolojik sağlığın önemli bir belirleyicisidir (Kernis, 2003). Çünkü özfarkındalık kişinin güçlerinin ve zayıflıklarının 
yanı sıra kendinin çok yönlü doğasının farkında olmasını da kapsamaktadır. Öz farkındalık; kişinin kendi 
yeteneklerinin, zayıf yönlerinin, karakter özelliklerinin ve duygularının farkında olması anlamını nitelemektedir. 
Otantik liderliğin bu bileşeni, liderin liderlik faaliyetlerini sergilerken kendi kendini ifade eden (self-expressive) 
davranışlar sergilemesine vurgu yapmaktadır. Başka bir ifade ile öz farkındalığa sahip lider kendini çevresindekilere net 
bir şekilde ifade edebilmekte aynı zamanda çevresindekilerin duygularını, düşüncelerini, hissettiklerini, değerlerini ve 
amaçlarını da anlamlandırabilmektedir (Yeşiltaş, Kanten ve Sormaz, 2013:336).  
  
 Öte yandan, özfarkındalık son nokta değil, kişinin benzersiz değerlerini, kimliğini, duygularını, hedeflerini, 
bilgisini, yeteneklerini, ve/ya da kapasitesini çoğu zaman dışsal olaylarla tetiklenerek ifade etmesi sürecidir (Gardner 
vd., 2005). Genel olarak liderler tarafından değer verilmiş bireysel kimlik imgeleri ve özellikle otantik liderlerde, 
güvenilirliği, inandırıcılığı ve ahlaki değerliliği kapsamaktadır. Özünde, otantik liderler kendilerine karşı daha samimi 
ve yüksek seviyeli ahlaki dürüstlük sahibi olarak görülürler (Luthans vd, 2006). Bundan dolayı, güvenilirlik onların 
kişisel kimliklerinin çekirdek unsuru olarak değerlendirilebilir, buradaki içselleştirilmiş güven duygusu takipçileriyle 
olumlu ilişkiler kurmalarında da teşvik edici olumlu rol üstlenmektedir (Tabak vd., 2012:95). 
 
 2. Bilgiyi Dengeli ve Tarafsız Değerlendirme (Balanced Processing): Tarafsız karar verme kişisel 
dürüstlüğün ve karakterin kalbidir, karakter ve dürüstlük sadece liderin kararlarını ve eylemlerini değil aynı zamanda 
kendi iyiliği hakkındaki sezgilerini de etkilemektedir (Illies, Morgeson ve Nahrgang, 2005). Kendisi hakkındaki 
bilgisini tarafsız değerlendiren bireyler (liderler), elde edilen verileri daha hatasız olarak yorumlamalı ve beceri 
düzeyini daha iyi değerlendirebilmelidir ki, bunlar deneyimleme akışının iki önemli şartıdır. Daha fazla dürüstlüğe 
sahip liderler daha tarafsız değerlendirme sergilemektedirler. Daha tarafsız değerlendirme yapabilen liderler elde edilen 
verileri daha hatasız olarak yorumlamakta, becerilerini daha iyi değerlendirmekte ve öğrenme potansiyellerindeki 
zorlayıcı şartları aramaktadırlar (Illies vd., 2005).  
 
 Bununla birlikte, otantik lider, karar verme aşamasında çevresindekilerle fikir alışverişinde bulunmakta, 
özellikle farklı pozisyonlarda görev alan çalışanların kendi alanlarıyla ilgili görüşlerini açıklamalarını istemektedir. Bu 
bağlamda, otantik liderin karar alma sürecinde ihtiyacı olan bilgileri farklı kaynaklardan objektif bir şekilde elde etmesi 
ve değerlendirmesi bu bileşenin özünü oluşturmaktadır (Yeşiltaş vd., 2013:336). Bu bağlamda, tarafsız değerlendirme, 
kendiyle ilgili bilgileri işlerken çarpıtmamak manasına gelir. Dürüstlüğün tam kalbinde olan çarpıtmalar, dürüstlüğün 
önemli bir seçim kıstası olması gerektiğini göstermektedir (Tabak vd., 2012:95).  
  
 3. İçselleştirilmiş Ahlak Anlayışı (Internalized Moral Perspective): Otantik liderlik yapısı olumlu bir 
ahlaki/etik bileşene ihtiyacı olduğunu ileri sürülmüştür (Luthans vd., 2006, Avolio ve Gardner, 2005; Kernis, 2003; 
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Tabak vd., 2013). Özellikle ahlaki ikilemleri çözebilmek için otantik liderlerin doğasında; üst düzey ahlaki standartlar 
ve yetenekler olduğunu ifade etmektedirler. İçselleştirilmiş ahlak anlayışı, kişinin değer kalıpları, seçimleri ve 
gereksinimleri ile uyum içinde davranışlar sergilemesi anlamına gelmektedir. Bununla birlikte, otantik liderlik sürecinin 
ve otantik ilişkilerin kalitesi büyük ölçüde içselleştirilmiş ahlak anlayışına bağlıdır. Çünkü liderin sahip olduğu ahlak 
anlayışı örgütün bütünün ahlak anlayışına yansımaktadır (Yeşiltaş vd., 2013). Diğer bir ifade ile otantik liderin olumlu 
bir ahlak anlayışına sahip olması aynı zamanda örgüt içinde olumlu bir etik anlayışın yaygınlaşmasında da belirleyici 
bir rol oynamaktadır (Yeşiltaş vd., 2013).  
 4. İlişkilerde Şeffaflık (Relational Transparency): Otantik liderlerin kendi gerçek duygularını ve hislerini 
takipçilerine yansıtırken şeffaf olmalarının yanısıra aynı zamanda bu duyguları uygun olmayan ve zarar verebilecek bir 
tutumdan arındıracak şekilde disipline ettikleri ifade edilmiştir (Gardner vd., 2005). Aynı zamanda, ilişkilerde 
şeffaflığın liderin hedeflerini, kimliğini, değer yargılarını ve duygularını açıkça ifade edebilmesinin sonucu olduğu 
vurgulanmıştır. İlişkilerde şeffaflık liderin yüksek düzeyde açık olması, kendini açması ve yakın ilişkilerde güven 
duyulması anlamını taşımaktadır (Gardner vd., 2005). İlişkilerde şeffaflığın temelinde liderin kendi gerçek benliğini 
takipçinin görmesine yardımcı olma çabası yatmaktadır. Lider, kendisini uygun bir şekilde ifade ederek, diğer 
sonuçların yanı sıra en büyük hedef olan güveni sağlamaya çabalamaktadır. Sonuç olarak kendini açıkça ifade etmek, 
uygun olmayan veya zarar verme potansiyeli bulunan etkileri en aza indirmeyi hedefleyen gerçek duyguların 
anlatımıdır (Tabak vd., 2012). 
 
 1.2. Prososyal Davranışlar 
 
 Prososyal davranışlar sık sık paylaşma, yardım etme, destekleme ve koruyup bakım verme gibi diğerinin 
yararını ya da yardımı amaçlayan gönüllü bir davranış olarak tanımlamışlardır (Eisenberg ve Strayer, 1987; Rushton, 
Chrisjohn ve Fekken, 1981). Bazı sosyal psikologlar ise "prososyal davranış" yerine "yardım etme davranışı" terimini 
kullanmışlardır. Prososyal davranışın gönüllü ve niyetli yanı tanımın önemli bir parçasıdır, çünkü bu kişiye zorla 
yaptırılan yararlı davranışları dışta bırakmayı sağlamaktadır. Bu noktada, prososyal davranış, başkalarına yardım eden 
ya da yardımı amaçlayan her türlü davranışı içeren daha geniş bir davranışlar setidir (Freedman, Sears ve Carlsmith, 
1976: 261).  
 
 Eisenberg ve Mussen (1989:32)'e göre prososyal davranış, bir başka kişi veya gruba yardım etmek için niyetli 
olarak yapılan gönüllü faaliyetler olarak tanımlanabilir. Diğer bir tanıma göre ise, "başka bir insanın ya da grubun 
yararına olabilecek, kişinin baskı altında olmadan ve kendi isteğiyle sergilediği davranışlar" olarak açıklanmaktadır 
(Carlo, Hausmann, Christiansen ve Randall, 2003:108). Prososyal davranışlar, ahlaki gelişimin olumlu yönü olarak ve 
antisosyal davranışların zıddı olan davranışlar olarak da tanımlanmaktadır. Yardım etme, paylaşma, teselli etme, 
işbirliği yapma gibi davranışları kapsayan prososyal davranışlar, aynı zamanda "özgeci davranışlar" olarak da 
adlandırılmaktadır. Olumlu sosyal veya özgeci kişiliğin ahlaki nedenleri, empatik ilgiyi, diğerlerinin bakış açısını görme 
yeteneğini ve kabul edilebilirliği içerdiği öne sürülebilmektedir (Sprecher ve Fehr, 2005: 629-651). 
 
 Prososyal davranışlar, örgütlerde çalışanlar tarafından rol tanımlı ve rol ötesi olarak örgüt içerisindeki çalışma 
arkadaşlarına yönelik sergilediği yada müşteri, hasta, öğrenci gibi diğer hizmet verilen kişilere yönelik sergilenen 
davranışları içermektedir (Yeşiltaş vd., 2013:337). Özetle, prososyal davranışlar, çalışanların isteğe bağlı olarak 
sergilediği, görev tanımlarında belirtilmeyen davranışları ifade etmektedir (Wang, Sui, Luthans, Wang ve Wu, 2012). 
 
 Yardım etme davranışının çok boyutlu doğası, yardım davranışının her bir boyutunu incelemeyi 
zorlaştırmaktadır. Bu boyutların bir ucunda işbirliğine yönelik yardım davranışları, diğer ucunda ise elsever ya da 
diğerkām olarak nitelendirebileceğimiz yardım davranışları yer almaktadır. İşbirliği, ortak hedeflere ulaşmaya katkıda 
bulunan prososyal davranıştır. Örneğin, birlikte aynı hasta ile ilgilenen iki sağlık personeli, eğer bilgilerini ve 
ellerindeki kaynağı paylaşıyorsa, ortak etkinlikleri için zaman ve enerji harcıyorlarsa işbirliği içinde oldukları 
söylenebilmektedir (Duru, 2002). 
 
 Prososyal davranışlar, bireyin sosyalleşme sürecinin temelini oluşturan etkenler içerisinde yer almaktadır 
(Çekin, 2013:35). Prososyal davranış çalışmalarının, daha çok çocuk ve ergenlik dönemlerindeki kişiler üzerinde 
yapıldığı ve ilgili çalışmalarda çoğunlukla prososyal davranış üzerinde cinsiyet, yaş, eğitim düzeyi, saldırganlık, anti 
sosyal davranış, empati gibi değişkenlerin rolünün incelendiği belirtilmiştir (Yıldız, Boz ve Yıldırım, 2012:219). 
Böylece, prososyal davranış, herhangi bir biçimde ödüllendirilme beklentisi olmaksızın bir başkasına yardım etme 
davranışıdır. Diğer bir deyişle, kişi kendisine bir çıkar sağlayabileceği düşüncesi ile bağışta bulunursa, ya da birilerini 
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etkilemek, gösterişte bulunmak için para yardımı yaparsa, bu gerçek anlamda bir prososyal davranış örneği 
olmamaktadır (Çekin, 2013:35).  
 
 1.3. Otantik Liderlik Algısı ile Prososyal Davranışlar Arasındaki İlişki 
 
 Yukarıdaki açıklamalar ışığında, diğer bireyin ihtiyaç içinde algılanması ile ilişkili yardım süreçlerinde, gerek 
diğer kişinin içinde bulunduğu duygu durumunun, gerek bireyin psikososyal özelliklerinin, gerekse bağlamsal ve 
yönetsel süreçlerin etkisinden söz edilebilmektedir. Bununla birlikte yardım davranışı ile ilişkili süreçlerin, sadece 
bireysel farklılık değişkenleri ile açıklanamayacağı, içinde bulunulan ortamsal faktörlerin ve iş yaşamında çalışma 
iklimi yada liderlik özelliklerine ilişkin bireysel algıların rolünün olduğu ifade edilmektedir (Duru, 2002). Dolayısıyla 
prososyal davranışların oluşumunda çok sayıda bireysel, çevresel ve liderlik faktörün etkili olabileceği göz önünde 
bulundurulmaktadır. Örneğin, Türkiye'de Yeşiltaş ve arkadaşları (Yeşiltaş vd., 2013:333) tarafından yapılmış olan bir 
çalışmada, otantik liderlik tarzının prososyal davranışlar üzerindeki etkisi incelenmiş ve İstanbul’daki otel işletmelerinin 
çalışanları üzerinde yaptıkları araştırma sonucunda otantik liderlik tarzı ile prososyal davranışlar arasında anlamlı 
pozitif ilişkiler saptanmıştır. Coşar (2011) tarafından yapılan bir tez çalışmasında ise çalışanların otantik liderlik 
algılarının örgütsel güven ve örgütsel bağlılık gibi olumlu iş tutumları üzerinde anlamlı ve pozitif etkisinin olduğu tespit 
edilmiştir. 
 
 Literatürde var olan araştırmalarda, çalışanların prososyal davranışları sergilemeleri örgüt iklimi, örgütün 
özellikleri ve liderlik tarzları gibi örgütsel faktörlerle ilişkilendirilmektedir (Dimitriades, 2007; Hazzi ve Maldaon, 
2012). Yapılan çalışmalarda, liderlerin astlarıyla olumlu ilişkiler geliştirmesinin, onların istek ve ihtiyaçlarını dikkate 
almasının, astların örgütsel süreçlerde rol tanımlı davranışları ve rol ötesi davranışları isteyerek sergilemeye teşvik 
edeceği öne sürülmüştür (Hui, Chiu, Yu, Cheng ve Tse, 2007:152).  
 
 Otantik liderlik ise, pozitif liderliği nitelemesi, etik liderlik tarzına olan ilginin azalması, örgütlerde etik 
olmayan uygulamaların görülmesi ve toplumsal sorunların ortaya çıkması sebebiyle ihtiyaç duyulan bir liderlik tarzı 
olarak görülmektedir (Cooper, Scandura ve Schriesheim, 2005: 475). Otantik liderlik tarzı, bireyin pozitif psikolojik 
kapasitesinden ve çalışma ortamından doğan, kişisel farkındalık ve oto kontrol içeren böylece pozitif gelişmeyi ve 
pozitif davranışları destekleyen bir liderlik türüdür (Yılmaz, Çelik ve Ulukapı, 2013:17). Böylece, otantik liderin 
bireysel özelliklerinin, olumlu tutum ve davranışlarının, örgütlerde olumlu bir çalışma ikliminin oluşmasına katkı 
sağlaması söz konusudur. Bununla birlikte, otantik liderin olumlu tutum ve davranışlarının çalışanların tutum ve 
davranışlarına olumlu olarak yansıyabileceği ifade edilmektedir (Yeşiltaş vd., 2013: 335). Bu noktada, olumlu bir örgüt 
iklimi algılayan, etik, şeffaf ve ahlaki ilkeler çerçevesinde yönetilen çalışanların daha fazla rol ötesi yada prososyal 
davranışlar sergileyebilecekleri düşünülmektedir.  
 
 Bu çalışmada ise çalışanların otantik liderlik tarzına ilişkin algılarının, prososyal davranışları üzerindeki 
etkisinin incelenmesi amaçlanmıştır. Konu ile ilgili literatürde, ebe olarak görev yapmakta olan sağlık çalışanları 
üzerinde yapılmış çalışmaların yer almaması nedeniyle, bu çalışmada araştırmanın yapılacağı kesim ebe olarak görev 
yapan sağlık çalışanları olarak belirlenmiştir. Bu doğrultuda ebelerin algıladıkları otantik liderlik tarzı ile prososyal 
davranışları arasındaki ilişkinin belirlenmesine yönelik önerilmekte olan araştırma hipotezleri aşağıdaki gibidir:  
 
 H1: Algılanan otantik liderlik tarzının prososyal davranışlar üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkisi 
bulunmaktadır. 
 
 2. ARAŞTIRMA YÖNTEMİ 
 
 2.1. Örneklem ve Veri Toplama Yöntemi 
 
 Ebe olarak görev yapmakta olan çalışanların prososyal davranışlarının ve algıladıkları otantik liderlik tarzının 
incelenmesi amacıyla Şanlıurfa'da faaliyet gösteren beş hastane çalışanları araştırma evreni olarak belirlenmiştir. 
Böylece araştırmanın çalışma evrenini Şanlıurfa il merkezindeki hastanelerde görev yapmakta olan ebeler 
oluşturmaktadır. Hastane kurumlarında dağıtılmış olan 200 adet anket formunda geriye dönen ve geçerli kabul edilen 
135 (%68) adet anket formu değerlendirme kapsamına alınmıştır. Araştırma evreni kapsamında ulaşılan 135 ebe 
üzerinde gerçekleştirilen araştırmanın verileri çalışmanın istatistiksel analizleri için yeterli bulunmuştur. 
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 2.2. Ölçüm Araçları 
 
 Araştırmada veri toplama aracı olarak kullanılan anket formunda; yabancı literatürden alınıp Türkçe’ye 
uyarlanan ve Türkiye'de daha önceki araştırmalarda kullanılmış olan ölçeklerden yararlanılmıştır. Çalışanların 
(ebelerin) otantik liderlik tarzına ilişkin algılarını ölçmek amacıyla Walumbwa ve diğerleri (2008) tarafından geliştirilen 
otantik liderlik ölçeğinden yararlanılmıştır. Otantik liderlik ölçeğinde dört boyut altında toplam 16 ifade bulunmaktadır. 
Ölçeklerde bulunan ifadelerin yanıtları için eşit aralıklı olduğu varsayılan beş aralıklı Likert tipi derecelendirme 
(“1=Hiçbir zaman”…“5=Her zaman”) kullanılmıştır.  
  
 Çalışanların prososyal davranışlarının ölçülmesi amacıyla ise Prososyal Davranış Eğilimi Ölçeği'nden (PDEÖ) 
yararlanılmıştır. 36 maddeden oluşan Prososyal Davranış Eğilimi Ölçeği Türkiye'de daha önce Çalık, Özbay, Özer, Kurt 
ve Kandemir (2009) tarafından yapılmış olan araştırmada kullanılmış ve güvenilirlik geçerlilik analizleri 
gerçekleştirilmiştir. Bu çalışmanın amacına ve örneklem grubunun niteliğine bağlı olarak söz konusu ölçekteki 
maddeler araştırmacı tarafında uyarlanmıştır. Bu ölçek dört boyuttan oluşmaktadır. Bu boyutlar: (1) gözlemsiz yardım, 
(2) özgeci yardım, (3) gözlemli yardım, (4) faydacı yardım boyutlarıdır. Daha önceki araştırma sonucuna göre (Çalık 
vd., 2009:564) dört boyutlu ölçeğin açıkladığı varyans % 49’dur. Ölçekte bulunan ifadelerin yanıtları için beşli Likert 
tipi derecelendirme (“1=Kesinlikle katılmıyorum”…“5=Kesinlikle katılıyorum”) ile değerlendirilmiştir. Ayrıca anket 
formunda ebelerin sosyo-demografik özelliklerini gözlemlemek amacıyla 6 adet demografik soruya yer verilmiştir. 
 
 2.3. Verilerin Analizi 
 
 Anket yöntemi ile gerçekleştirilen araştırmada elde bulgular tanımlayıcı istatistiksel yöntemler, Pearson 
Korelasyon Analizi ve Regresyon Analizi yöntemleri ile değerlendirilmiştir. Verilerin analizi SPSS 20 Paket Programı 
vasıtasıyla yapılmıştır. 
 
 2.4. Araştırmada Elde Edilen Bulguların Değerlendirilmesi 
 
 Bu bölümde katılımcıların demografik özelliklerine ilişkin değişkenlere ait yüzde ve frekans değerlerine yer 
verilecek, ardından, otantik liderlik algısı ölçeği ve prososyal davranış ölçeğinden elde edilen puanların aritmetik 
ortalamaları, standart sapma değerleri tablo olarak sunulacaktır.  Ayrıca, çalışmada önerilmiş olan hipotezin test 
edilmesine yönelik olarak korelasyon ve regresyon analizlerinden elde edilen sonuçlar incelenecektir. 
 
 2.4.1. Demografik Bulgular 
 
 Yapılan tanımlayıcı istatistik analizlerine göre, örneklem grubunu oluşturan katılımcıların, 135’i kadın 
ebelerden oluşmaktadır. Araştırma örnekleminin % 20’lik kısmı 18-25 yaş arası, % 28’lik kısmı 26-31 yaş arası, 
%26,8’i 32-38 yaş, bir diğer % 18,2’lik kısmı 39-45 yaş ve % 7’lik kısmı 46 ve üstü yaş grubundadırlar. Örneklem 
grubunu oluşturan katılımcıların % 75,8’inin evli, % 21,8’inin bekar ve  % 2,4’ünün boşanmış ya da dul olduklarını 
belirttiği görülmektedir. Katılımcıların, 22'si ön lisans düzeyinde, 102'si üniversite düzeyinde, 10'u yüksek lisans ve 1'i 
de (%67,6) doktora düzeyinde eğitim seviyesine sahiptir. Örneklemde yer alan ebelerin %1,2'si 1 yıldan az, %20,7'si 1-
5 yıl, %14,4'ü 6-10 yıl, %18,2'si 11-15 yıl ve diğer %45,5'i 16 yıl ve üstü süreyle toplam mesleki tecrübeye sahip 
olduklarını belirtmişlerdir. Bununla birlikte, örneklem grubunun kurumda toplam çalışma süresi incelendiğinde, 
%9’unun 1 yıldan az, %29’sının 1-5 yıl, %11,9’unun 6-10 yıl, %19,7’sinin 11-15 yıl ve diğer %30,3’ünün ise 16 yıl ve 
üstü süreyle aynı kurumda çalışmakta olduğu görülmektedir. Örneklem grubunun çalıştığı kurumun niteliği bakımından 
özelliği incelendiğinde, katılımcıların %78,5'inin kamu (98 kişi), %21,5'inin (37 kişi) ise özel bir sağlık kurumunda 
çalışmakta olduğu gözlenmektedir.   
 
 2.4.2. Değişkenlerin Tanımlayıcı İstatistik Bulguları 
 
Aaştırmada yer alan değişkenlerin puan ortalamaları incelendiğinde, araştırmaya katılanların otantik liderlik algısı puan 
ortalamasının 3,96+(0,55) ve prososyal davranış puan ortalamasının 4,02+(1,04) olduğu görülmüştür. Değişkenlerin 
puan ortalamaları Tablo 1’de gösterilmektedir. 
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Tablo 1. Araştırmaya Katılanların Otantik Liderlik ve Prososyal Davranış Puanı 
Ortalaması 

 Otantik Liderlik Prososyal Davranış 
Ortalama 3,96 4,02 
Standart Sapma 0,55 1,04 
En küçük değer 2,35 3,11 
En büyük değer 4,85 4,98 
N 135 135 

  
 2.4.3. Ölçeklerin Güvenilirlik Analizleri 
  
 16 sorudan oluşan otantik liderlik ölçeğine yapılan faktör analizi neticesinde 4 boyut elde edilmiştir (Tablo 2). 
Standart bir ölçek olduğu için literatürdeki gibi sonuçlar elde edilmiştir. Faktör analizi sonucunda, otantik liderlik 
ölçeğine ait maddeler öz farkındalık, bilgiyi dengeli ve tarafsız değerlendirme, içselleştirilmiş ahlak anlayışı ve 
ilişkilerde şeffaflık olmak üzere dört faktör altında toplanmıştır. İlişkilerde şeffaflık faktörünün iç tutarlık katsayısı 0,84, 
içselleştirilmiş ahlak anlayışı faktörünün hesaplanan iç tutarlılık katsayısı 0,87; bilgiyi dengeli/tarafsız kullanma 
faktörünün hesaplanan iç tutarlılık katsayısı 0,85 ve öz farkındalık faktörünün ise 0,88'dir. Ölçeğin toplam alpha 
güvenilirlik değeri 0,86 olarak belirlenmiştir. Bu doğrultuda, otantik liderlik ölçeğinin güvenilirlik düzeylerinin sosyal 
bilimler alanı için kabul edilebilir sınırlar içerisinde olduğu ifade edilebilmektedir. Ayrıca, KMO 0,855 ve Bartlett testi 
skoru 0,000 gibi oldukça yüksek değerler bulunmuştur.  
 

Tablo 2. Otantik Liderlik Ölçeği İçin Cronbach Alfa Değerleri 
Boyutlar Cronbach Alpha  Açıklanan Varyans % 
Öz Farkındalık  .88 %37,655 
Bilgiyi Dengeli ve Tarafsız Değ. .85 %21,968 
İçselleştirilmiş Ahlak Anlayışı .87  %17,066 
İlişkilerde Şeffaflık .84 %15,122 
Toplam Otantik Liderlik Davranışı .86 86,811 
  
 36 sorudan oluşan prososyal davranış ölçeğine yapılan faktör analizi neticesinde 4 boyut elde edilmiştir (Tablo 
3). Faktör analizi sonucunda, ölçeğin iç tutarlığını tehdit eden 1 madde analizden çıkarılmış ve yeniden yapılan analiz 
sonucunda ölçeğe ait maddeler gözlemsiz yardım, özgeci yardım, gözlemli yardım ve faydacı yardım boyutları olarak 
dört faktör altında toplanmıştır. Literatürdeki sonuçlar elde edildiği için boyutlar yine aynı faktör adları ile 
nitelendirilmiştir. Gözlemsiz yardım faktörünün iç tutarlık katsayısı 0,93, özgeci yardım faktörünün iç tutarlılık 
katsayısı 0,89; gözlemli yardım faktörünün iç tutarlılık katsayısı 0,90 ve faydacı yardım faktörünün ise 0,89'dur. 
Ölçeğin toplam alpha güvenilirlik değeri 0,90 olarak belirlenmiştir. Bu ölçeğin de güvenilirlik düzeylerinin kabul 
edilebilir ve yüksek düzeyde olduğu söylenebilmektedir. Bununla birlikte, KMO 0,882 ve Bartlett testi skoru 0,000 
olarak belirlenmiştir. 
 

Tablo 3. Prososyal Davranış Ölçeği İçin Cronbach Alfa Değerleri 
Boyutlar Cronbach Alpha  Açıklanan Varyans % 
Gözlemsiz yardım .93 %34,985 
Özgeci yardım .89 %18,446 
Gözlemli yardım .90 %15,163 
Faydacı yardım .89 %12.203 
Toplam Prososyal Davranış .90 80,797 
 
 2.4.4. Hipotezlere Yönelik Test Bulguları 
 
 Yapılan analizler sonucunda, ebelerin otantik liderlik tarzı algısı değişkeninin prososyal davranışlarla ilişkisi 
incelendiğinde, otantik liderlik bağımsız değişkeninin prososyal davranış ile pozitif, anlamlı ve orta düzeyde ilişkisi 
olduğu tespit edilmiştir. Böylece, araştırma bulgularına göre, ebelerin algıladıkları otantik liderlik tarzı ile sergiledikleri 
prososyal davranışları arasında anlamlı ilişkiler görülmüştür (r=0,436, p<0.05). Yapılan korelasyon analizi sonuçları 
Tablo 4'de sunulmaktadır.  
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Tablo 4. Araştırma Modelindeki Değişkenler Arasındaki İlişkiler 

    

Genel  
Otantik Liderlik 
Algısı 

Genel  
Prososyal Davranış 
Algısı 

Genel  
Otantik Liderlik Algısı 

Pearson Korelasyon 1 ,436 (*) 

  Sig. (2-tailed)(p) . ,002 
  N 135 135 
Genel  
Prososyal Davranış Algısı 

Pearson Korelasyon ,436(*) 1 

  Sig. (2-tailed) (p) ,002 . 
  N 135 135 

*Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamlı (2-tailed).**p<0,05 anlamlılık seviyesinde ilişki anlamlı 
 
  

Tablo 5. Otantik Liderlik Ölçeğinin Alt Boyutları ve Prososyal Davranış 
Arasındaki İlişkiler 

 Otantik Liderlik Boyutları   
Genel Prososyal 
Davranış 

Öz Farkındalık Pearson Correlation ,349(*) 
  Sig. (2-tailed) ,001 
  N 135 
Bilgiyi Dengeli ve Tarafsız Değ. Pearson Correlation ,435(*) 
  Sig. (2-tailed) ,000 
  N 135 
İçselleştirilmiş Ahlak Anlayışı Pearson Correlation ,410(*) 
  Sig. (2-tailed) ,000 
  N 135 
İlişkilerde Şeffaflık Pearson Correlation ,336(*) 
  Sig. (2-tailed) ,003 
  N 135 

*Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamlı (2-tailed).**p<0,05 anlamlılık seviyesinde ilişki anlamlı 
 
  Diğer yandan, yukarıda yer alan Tablo 5’de görüldüğü gibi, otantik liderliğin öz farkındalık alt boyutu ile 
genel prososyal davranış arasında pozitif yönde anlamlı ve zayıf düzeyde bir ilişki (r=,349; p<0,05); bilgiyi dengeli ve 
tarafsız değerlendirme boyutu ile prososyal davranış arasında pozitif yönde anlamlı ve orta düzeyde bir ilişki (r=,435; 
p<0,05); içselleştirilmiş ahlak anlayışı boyutu ile prososyal davranış arasında pozitif yönde anlamlı ve orta düzeyde bir 
ilişki (r=,410; p<0,05); ilişkilerde şeffaflık boyutu ile prososyal davranış arasında pozitif yönde anlamlı ve zayıf 
düzeyde bir ilişki (r=,336; p<0,05) bulunmaktadır. Bu sonuçlara göre, otantik liderlik ölçeğinin alt boyutlarının genel 
prososyal davranış ile ilişkilerin orta düzeyde olduğu görülmektedir.   
 
 Bunun yanında, algılanan otantik liderlik tarzının ebelerin sergilemekte oldukları prososyal davranışları 
(β=0,344; R2=0,376, F=667,725, p<0.05)  anlamlı ve pozitif şekilde açıklamakta olduğu belirlenmiştir. Yapılan 
regresyon analizi sonuçları Tablo 6'de gösterilmektedir. Tablo 6'da gösterildiği üzere, genel otantik liderlik algısının 
prososyal davranışlara etkisi incelendiğinde, otantik liderlik prososyal davranışların 0,38’lik bölümünü açıklamaktadır 
(R2). Aynı zamanda otantik liderlik 0,340 katsayısı ile prososyal davranışlar üzerinde etkilidir. Bu bulgulara dayanarak 
Hipotez 1 (Algılanan otantik liderlik tarzının prososyal davranışlar üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkisi bulunmaktadır) 
"doğrulanmıştır". 
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Tablo 6. Genel Otantik Liderlik Algısının Prososyal Davranışa Etkisi 
 

Beta(β) Β t R2 Düz. R2 F P 

Bağımsız 
Değişken 

       

Otantik 
Liderlik Algısı ,344 ,340 25,236 ,376 ,336 667,725 ,000 

        
*Bağımlı değişken: Prososyal Davranış  
 
 3. SONUÇ  
 
 Bu çalışmada elde edilen sonuçlara göre, ebelerin bulundukları kurumda algıladıkları otantik liderlik tarzı ile 
prososyal davranışlar sergileme düzeyleri arasında anlamlı ve aynı yönde ilişki bulunmaktadır. Ayrıca, istatistiksel 
analizlere göre, ebelerin algıladıkları otantik liderlik tarzı, hem hastalara yönelik hem de işyerindeki çalışma 
arkadaşlarına yönelik olarak gösterdikleri prososyal davranışları olumlu yönde etkileyerek arttırmaktadır. Sonuç olarak, 
örgütlerde yöneticilerin otantik liderlik tarzının, çalışanlarda olumlu performans davranışları, prososyal hizmet 
davranışları, daha yüksek kalitede hizmet ve örgütsel bağlılık gibi pek çok olumlu sonuca etki edebileceği 
söylenebilmektedir. 

4. ARAŞTIRMANIN SINIRLILIKLARI 
 
 Bu çalışma, Şanlıurfa ilinde hastanelerde görev yapmakta olan ebelerin otantik liderlik algısı ve prososyal 
davranışları arasındaki ilişkilerin belirlenmesi ile sınırlıdır. Araştırmanın örneklemini Şanlıurfa ilinde faaliyette bulunan 
sağlık sektöründe yer alan özel ve devlet hastanelerinde çalışan ebe olarak çalışan sağlık personeli oluşturmaktadır. Bu 
nedenle, bu araştırma yalnızca Şanlıurfa’daki ve belirli sayıdaki kurumlarda gerçekleştirilmiş olduğu için, araştırma 
bulgularının tüm Türkiye’deki çeşitli sektörlere ve sağlık kurumlarına genellenebilmesi için benzer araştırmaların farklı 
büyüklükte ve alandaki kurumlarda da yürütülmesi gerekli görülmektedir. Ayrıca, Şanlıurfa'da hastane kurumlarında 
dağıtılmış olan anket formunda geriye dönen ve geçerli kabul edilen 135 adet anket formu değerlendirmeye alınabilmiş 
ve geri dönüş oranı  %68 olarak tespit edilmiştir. Bu nedenle de, elde edilen bulguların genellenebilmesi için daha 
yüksek sayıda örneklem grubuna ihtiyaç duyulduğu düşünülmektedir.  
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