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Pek ¢ok sektdrde oldugu gibi saglik sektériinde de isten ayrilma orani nemli bir sorun teskil etmektedir. is devir
hizini azaltan, galisanlarin islerinde kalmalarini saglayan en énemli unsurlardan birinin ise gémulmsliik oldugu
soylenebilir. ise gdmilmislik kavraminin dnciilleri hakkinda ¢ok az sey bilinmektedir. Liderlik tarzlarinin
takipgilerin davranislari tGzerinde énemli bir etkiye sahip oldugunu ortaya koyan pek ¢ok calisma mevcuttur.
Ancak cesitli liderlik tarzlari ile ise gomilmislik arasindaki iliskiyi inceleyen arastirma sayisi sinirlidir. Tim
bunlardan hareketle bu arastirmanin amaci otantik liderlik davranisinin ¢alisanlarin ise gomilmislik dizeylerini
etkileyip etkilemedigini ortaya koymak olarak belirlenmistir. Arastirmada otantik liderlik davranisi boyutlarinin
calisanlarin ise gomilmuslik boyutlari Gzerindeki etkisi analiz edilmistir. Buradan hareketle Mersin ilinde faaliyet
gosteren 240 saglik calisanindan anket formu araciligi ile veri toplanmistir. Veri ¢oziimlenmesinde SPSS programi
ve AMOS kullanilmistir. Analiz sonuglari otantik liderlik davranisinin ise gomilmuslik boyutlarindan uyum boyutu
Gzerinde olumlu bir etkisi oldugunu ortaya koymustur. Bununla birlikte otantik liderlik davranisinin ise
goémiulmuslik boyutlarindan fedakarlik boyutu tzerinde de bir etkisi bulunmaktadir. Ancak disiiniilenin aksine
otantik liderlik davranisinin ise gémilmislik boyutlarindan baglantilar boyutu lizerinde de herhangi bir etkisi
tespit edilememistir. Arastirmanin ise gomulmuslik kavraminin oncillerini belirleyen c¢alismalara bir katki
saglamasi beklenmektedir. Bunun yani sira otantik liderlik davranisi ile ise gobmulmisliglu saghk sektori
perspektifinden inceleyerek katki saglamasi ve bu sayede diger arastirmalara yol gosterici nitelikte olmasi
hedeflenmektedir.
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Abstract

The rate of turnover in the healthcare sector, as in many other industries, is a crucial problem. Job embeddedness
is one of the most important elements in reducing turnover and keeping employees in their jobs. Knowing about
the antecedents of the concept of job embeddedness is not much. Many studies have revealed that leadership
styles have a substantial impact on followers' behavior. On the other hand, the number of studies examining the
relationship between leadership behavior and job embeddedness, is limited. Based on all of these, the aim of
this research is to determine whether authentic leadership behavior affects the level of job embeddedness of
employees. In the study, the effect of authentic leadership behavior, with the basis of dimensions, on employee
job embeddedness dimensions was analyzed. A questionnaire was used to collect data from 240 healthcare
employees in Mersin. According to the findings, authentic leadership behavior has a positive effect on the fit
dimension. In addition, authentic leadership behavior also has a positive effect on the sacrifice dimension.
However, contrary to the hypothesis, authentic leadership behavior has no effect on the links dimension. It is
expected that the research will contribute to the studies that determine the antecedents of job embeddedness.
Furthermore, it is aimed to contribute by examining authentic leadership behavior and job embeddedness from
the perspective of the health sector and thus guide another research.

Jel Codes: M10, M12, M19
Keywords: Authentic leadership, job embeddedness, healthcare
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1. Giris

Gunlmuzin zorlu kosullari isletmeler agisindan ilerlemeyi ve gelismeyi giderek daha giic hale
getirmektedir. Bu zorluklara karsi dayaniklilik gosterebilmek ve (stesinden gelebilmek icin,
tum paydaslarla iliski kurmak ve anlam ve baglanti arayislarinda bu kisilere yardimci olmak
liderlerin en blylik gérevlerinden biridir (Avolio & Gardner, 2005). Bununla birlikte kamu ve
Ozel kuruluglarda yasanan skandallardaki artig, yonetimin gorevi kotiuye kullanmasi gibi
sikintilar ve bu sikintilarin gagdas kurumsal liderlige duyulan giiven ile ilgili bir krize yol agmasi
(Sparrowe, 2005: 420) dirust, glvenilir, gcalisanlari motive eden ve deger yaratan olumlu
liderlere olan ihtiyaci ortaya ¢ikarmistir. Tim bunlar Nebraska-Lincoln Universitesi Gallup
Liderlik Enstitist (GLI), tarafindan 2004 ve 2006 yillarinda otantik liderlik kavraminin
gelistirilmesi amaciyla disiplinler arasi zirveler diizenlemesine neden olmustur. Sonrasinda da
konu hakkindaki arastirma ve yazilar eszamanli olarak g¢ogalmaya baslamistir (Gardner
vd.,2011: 1120). Bitin bu gelismeler otantik liderlige karsi artan ilgiye katkida bulunan
unsurlar olarak kabul edilmektedir (Walumbwa vd.,2008: 90).

Otantik liderlik kavraminin 6nemi sadece otantik liderlerin varligina veya gelisimine degil, ayni
zamanda lideri otantik bir sekilde takip eden takipgilere de baghdir. Calisanlarin isten ayrilma
sikhginin yiksek olmasinin isletmeler igin ciddi bir maliyet kalemi oldugu bilinmektedir.
Maliyetlere ilave olarak isten ayrilma sikligi isletmelerde verimlilik kaybi ile birlikte sunulan
ariin ve hizmetlerde kalite dististine neden olmaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarin elde tutulmasi
glinimiz orgitlerinin 6nemle dikkate aldigi konulardan biridir (Mitchell vd., 2001: 1102).
Orgitler calisanlari elde tutmak, egitim-ise alim gibi maliyetleri azaltmak icin calisanlarinin ise
gomulld olmalarini saglamanin ve arttirmanin yollarini bulmaya calismaktadir (Marasi vd.,
2016: 143). Pek cok sektorde oldugu gibi saglk sektoriinde de isten ayrilma orani 6nemli bir
sorun teskil etmektedir. Katlanilan maliyetlerin yani sira insan saghgini temel alan bu sektérde
sunulan hizmetlerin verimliligindeki ve kalitesindeki distsiin sonuclari geri dondiirilemez
olmaktadir. Bu nedenle saglk sektoriinde calisanlarin arzu edilen davranissal sonugclari
gostermesini saglayacak faktorlerin arastiriimasi 6nemlidir. Calisanlarin isyerinde tutulmasini
etkileyen (saglayan) giclerin bir toplami (Mitchell vd., 2001) olarak ifade edilen ise
gomulmislik saghk calisanlarinin is devir hizini azaltan, islerinde kalmalarini saglayan
unsurlardan biri olarak tespit edilmistir (Mitchell vd., 2001; Ozdemir vd., 2019). ise
gomulmisligiin sonuglarini agiklamak icin pek c¢cok calisma yapilmis olmasina ragmen,
onclilleri hakkinda c¢ok daha az sey bilinmektedir (Collins vd., 2014). Liderlik tarzlarinin
takipcilerin davranislari Gzerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu bilinmekle beraber, liderlik
davranigi ile ise gomulmuslik arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalar sinirlidir. Tim
bunlardan hareketle bu arastirmanin amaci saglik sektoériinde otantik liderlik davranisinin
¢alisanlarin ise gomulmuslik dizeylerini etkileyip etkilemedigini tespit etmek olarak
belirlenmistir. Arastirmanin literatlire birden fazla katki saglayacag dusunilmektedir.
Oncelikle arastirmanin ise gémilmislik énciillerini belirleyen calismalarin yani sira otantik
liderlik davranisi ile ise gdmulmusligu ayni anda inceleyen sinirli sayida arastirmaya saglhk
sektori perspektifinden katki saglamasi diger calismalardan farkli yonini olusturmaktadir.
Arastirma ayrica otantik liderlik davranisini boyutlar bazinda ele alip her bir boyutun ise
gomilmuslik boyutlari Gzerindeki etkisini ayri ayri ortaya koymayi hedeflemektedir. Her iki
kavram arasindaki iliskiyi boyutlar bazinda ele arak inceleyen benzer bir ¢alismamaya
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rastlanmamasi mevcut arastirmanin bir diger ayirt edici 6zelligidir. Arastirma kapsaminda
oncelikle otantik liderlik ve ise gomulmuslik kavramlari ilgili literatlir kapsaminda agiklanmis
ve daha sonra iki kavram arasindaki iliski ortaya konmustur. Yontem kisminda Mersin ilinde
faaliyet gosteren saglik kuruluslarinda g¢alisan 240 adet saglik calisanindan anket yolu ile elde
edilen veriler SPSS programi kullanilarak ¢éziimlenmistir. Arastirma sonunda elde edilen
veriler yorumlanarak, diger arastirmacilara yonelik dneriler sunulmustur.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Otantik Liderlik

Parke & Wormell (1956) otantik kavraminin kdkenini agiklarken Delphi kentindeki Apollon
Tapinagi'nda yazili olan bir cimleyi isaret ederler (Gardner vd., 2011: 1121). Bu cimlenin
ingilizce karsilig cesitli arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde (6rnegin “know thyself”-
Parke & Wormell, 1956; “be true to oneself”- Harter, 2002; “to thine own self be true” -Avolio
& Gardner, 2005) ifade edilmistir (Walumbwa vd., 2008: 90; Gardner vd., 2011: 1121). Kernis
& Goldman (2006) ise “kendini bil” veya “kendi kendinize dogru olun” seklinde terciime edilen
bu antik aforizmanin temelinin Yunanca authento yani “tam glice sahip olmak” kelimesinde
yattigini iddia etmislerdir (Gardner vd., 2011: 1121). Harter’ a (2002) gore pozitif psikologlar
otantiklik kavramini hem bir kisinin, distinceleri, duygulari ya da inanglarindan olusan gergek
benligini yansitan kisisel deneyimlere sahip olmasi hem de gercek benligi ile uyumlu hareket
ederken asil diustintp inandiklarini ifade etmesi olarak ifade eder (Luthans & Avolio, 2003:
242). lllies vd.ne (2005: 376) gore ise otantiklik kisinin kendini sosyal cevresi icinde gérme ve
yasamini derinden sahip oldugu degerlere gore yonetme konusundaki genel egilimlerini
yansitan psikolojik bir yapidir. Farkli tanimlamalar olsa da arastirmacilar otantikligin, kisinin
kendi gercek benligine dair artan farkindaligi ile karakterize edilen gelisimsel bir siire¢c oldugu
konusunda hemfikirdir (Sparrowe, 2005: 422). Otantiklik kavraminin bu ¢ok yonli
tanimlamalari otantik liderligi aciklamak icin yapilan tanimlarin farklilasmasina zemin
hazirlamistir.

Avolio & Gardner (2005) otantik liderlik kavraminin ¢ikis noktasinin her ikisi de psikolog olan
Carl Rogers (1959; 1963) ve Maslow'un (1968; 1971) pozitif psikoloji calismalarina dayandigini
iddia etmektedir. Rogers ve Maslow kendi dogalari ile uyum icinde olan, kendilerinin ve
yasamlarinin net bir bicimde farkinda olan yani kendilerini gerceklestirmis olarak kabul edilen
kisilerin daha saglikh secimler yaptiklarini ve etik agidan gliclii inanclara sahip olduklarini
(Maslow, 1971) o6ne surmislerdir. Cesitli arastirmacilar bu goriisi temel alarak kavrami
tanimlamaya calismislardir. Ornegin, Avolio vd. (2004: 4) otantik liderleri nasil diisiindiiklerinin
ve davrandiklarinin derinden farkinda olan, kendilerinin ve baskalarinin degerlerinin/ahlaki
bakis agilarinin, bilgilerinin ve gliglerinin bilincinde olan kisiler olarak tanimlamistir. Ayrica bu
kisiler faaliyet gosterdikleri baglamin farkinda ve kendinden emin, umutlu, iyimser, esnek ve
yuksek ahlaki karaktere sahiptir (Avolio & Gardner, 2005: 320). Bu tanimlar otantik liderligin
cok bilesenli yapisinin bir yansimasidir. Ornegin George (2003) otantik liderligin bes boyutlu
bir yapi oldugunu 6ne siirer. Bunlar; tutkuyla amag pesinde kogmak, kati degerler uygulamak,
yurekten onderlik etmek, kalici iligkiler kurmak ve 6z disiplin sergilemektir (Gardner vd., 2011:
1123). Walumbwa vd. (2008) ise, otantik liderligin dayandigi bilesenleri 6z-farkindalik (bireysel
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farkindalik), bilgiyi dengeli isleme (dengeli davranis), i¢csellestirilmis bir ahlaki bakis acisi (ahlaki
davranis) ve iliskisel seffaflik olarak aciklar. Oz-farkindalik: kisinin kendi kisisel dzelliklerine,
degerlerine, glidiilerine, duygularina ve bilislerine iliskin farkindaligini ve bunlara glivenmesini
ifade eder (lllies vd., 2005: 377). Ayrica kisinin dinyayi nasil anlamlandirdigina ve bu anlam
olusturma suirecinde, zamanla giigli ve zayif yonleri ile bir farkindaliga ulasarak, kendi benligi
ile ilgili i¢ gori kazanmasina atifta bulunur. Kernis’e (2003: 14) gore 6z-farkindalik (bireysel
farkindalik, kisinin gergek benligi ile ¢cevre arasindaki uyumun ve davranislarinin potansiyel
etkilerine iliskin farkindaligini ifade eder. Yani kisi davranislarinin diger insanlar Gzerindeki
etkisinin bilincindedir. Bilginin dengeli islenmesi (dengeli davranig), liderin bir karara varmadan
once ilgili tim verileri nesnel olarak analiz etmesini ifade eder. i¢sellestirilmis ahlaki bakis agisi
(ahlaki davranis), liderin davranissal butunlGgina yani sahip oldugu degerler ile eylemleri
arasindaki tutarliligi belirtmektedir (Walumbwa vd., 2008: 94). iliskisel seffaflik, kisinin gercek
benligini, dislince ve duygularini baskalari ile agik bir sekilde paylagsmasi anlamina
gelmektedir. Kisinin digerleri ile olan iligkilerinde “sahte” degil, gergek olmasidir ve karsilikli
yakinlik ile glivenin olusmasini saglar (Kernis, 2003: 15). Benzer sekilde lllies vd. (2005) 6z-
farkindalik, tarafsiz isleme, otantik davranis/eylem ve otantik iliskisel yonelimi iceren dort
bilesenli bir otantik liderlik modeli 6nermistir. Otantik davranmak: yalnizca bagkalarini
memnun etmek, 6dil almak veya cezalardan kaginmak igin hareket etmek yerine, kisinin
degerlerine, tercihlerine ve ihtiyaclarina gére davranmasi anlamina gelir. Ayrica insanlarin
gercek benlikleriyle uyumlu hareket edip etmediklerini de ifade eder (Kernis, 2003: 14).
Otantik iliskisel yonelim: iliskilerde aciklik ve dogruluk elde etmek icin deger vermeyi ve
cabalamayi ifade eder (lllies vd., 2005: 378). Tarafsiz bilgi isleme: kisisel bilgilerin islenmesine
atifta bulunur, i¢csel deneyimleri ve dis cevre ile ilgili bilgileri carpitmamayi, abartmamayi veya
gormezden gelmemeyi icerir (Kernis, 2003: 14). Farkli sekillerde adlandirilsa da her iki
arastirmacinin boyutlari birbirine paraleldir ve otantik liderligin durastlik, seffaflik, iletisim
yetenegi gibi 6zelliklerine vurgu yapar. May vd. (2003: 248), kendini tanimanin ve kendine
karsi durdst olmanin otantik liderligin temel nitelikleri oldugunu savunur. Bununla beraber
otantik liderler 6nemli konularda nerede durduklarini bilirler ve etkilesimde bulunduklari ve
liderlik ettikleri kisilere karsi seffaftirlar. Ayrica hedeflerine tutku ile baghdirlar, akillariyla
oldugu kadar kalpleriyle de liderlik ederler, kim olduklarini bilirler, 6z disipline sahiptirler, uzun
vadeli ve anlamliiliskiler kurarlar (George vd., 2007: 1).

2.2. ise Gomiilmiisliik

Uzun yillar boyunca insanlarin islerini sevdikleri ve gidecek baska yerleri olmadigi icin ayni iste
kaldiklari duslindlmugstir (Lee vd., 2014: 200). Daha detayh olarak alternatif yoklugu,
¢alisanlarin islerinden memnun olmasi veya orgutsel baghlik gibi unsurlar kalma nedenleri
olarak gosterilmistir (Mitchell vd., 2001: 1102). Lee ve arkadaslarinin 1995 yilinda kisilerin
neden isten ayrildiklari yerine neden iste kaldiklarinin kapsamli olarak diistinmeye baslamalari
ve konu uzerine gergeklestirdikleri ¢alisma ise gdmilmuslik kavraminin ortaya g¢ikmasina
neden olmustur (Lee vd., 2014: 200). Holtom vd. (2006: 319), ise gdmilmislGga “bir galisanin
iste kalma karari izerindeki genis bir dizi etki” olarak tanimlamistir. Mitchell vd.ne (2001) gére
ise ise gdmulmislik orgiutlerde kalmayi saglamlastiran gliglerin toplamidir. Shah vd. (2020),
“gdmulmek, gdmuli olmak” kavramini ayrilmak veya kalmak konusunda kararsiz kalan bir
kisinin zihinsel durumunun esik seviyesi olarak ifade etmislerdir. Buna gore bu esik seviyesi
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asildiginda kisi isten ayrilmaya karar verir. Mitchell vd. (2001: 1104), ise gomUilmuslik yapisini
aciklarken gomiili sekiller ve Lewin’ in (1951) alan teorisini kullanmislardir. Psikolojik bir testte
kullanilan goruntiler olan gomali figiirler, arka planlarina bagl sekilde cevrenin bir parcgasi
haline gelir. Alan teorisi de bireylerin hayatlarini sirdiirdiikleri ve baglantili olduklari bir yasam
alanini anlatir. Buradan hareketle Mitchell vd. (2001) ise gomulmisligi, bir bireyin icinde
sikistigl bir ag olarak tarif etmislerdir. Bu agda ip sayisi ne kadar fazla ise kisiler islerini o kadar
zor birakir.

ise gdbmiilmuslik ic boyuttan olusur. Bunlar: baglantilar (links), uyum (fit) ve fedakarliktir
(sacrifice). Ayrica her boyut etkilerin is basinda mi (on-job) yoksa is disinda mi (off-job)
gerceklestigine bagl olarak iki alt boyuta (yani organizasyon temelli ve topluluk temelli)
kategorize edilir (Zhang vd., 2012: 221). Hem organizasyon hem de topluluga yonelik olarak
boyutlar su sekilde agiklanabilir; baglantilar bireylerin diger insanlarla veya faaliyetlerle olan
baglantilari veya iliskilerini anlatir (Reitz & Anderson, 2011: 320). Bunlar bireyleri toplum,
¢alisma gruplari veya organizasyona baglayan hem resmi hem de gayri resmi baglantilardir
(Holmes, 2013, Reitz & Anderson, 2011). Bir bireyin bir isyeri ve toplulukla baglantilari ne kadar
kuvvetli ise isyerinde kalma olasihiginin o kadar yiksek oldugu varsayilir (Holtom &
inderrieden, 2006: 436). Uyum, bireylerin ¢ahstiklari érgiit ve bulunduklari cevreleri ile ne
kadar uyumlu olduklari, rahat hissettikleri ve islerine ne kadar uygun olduklarini ifade
etmektedir (Mitchell, 2001; Reitz & Anderson, 2011; Shah vd., 2020). ise gémulmuslik teorisi
bireyin calistigi kurulusla ve cevresindeki toplulukla uyumu ne kadar iyiyse, kurulusla olan
baglarinin da o kadar giicli oldugunu varsayar (Lee vd., 2004; Mitchell vd., 2001). Fedakéarlik:
mevcut bir isten ayrilirken kaybedilen maddi, sosyal veya psikolojik faydalarin algilanan
maliyetidir (Mitchell vd., 2001, Shah vd., 2020). Ayrica fedakarlk, baglantilarin ne kadar kolay
kirilabilecegini veya bir ¢alisanin bu baglantilardan kurtularak nelerden vazge¢mek zorunda
kalacagini anlatir (Reitz & Anderson,2011:320). Bir isten ayrilmak hem is ile ilgili (emeklilik ve
terfi haklari gibi) hem de sosyal ve toplulukla ilgili kayiplara neden olabilir (issiz kalma, yasadigi
mahalleden tasinma gibi) (Zhang vd., 2012: 221). Algilanan maliyet ne kadar yiiksek olursa ise
gémilmuslik o kadar artabilir (Holtom vd., 2006). ise gdmilmusliigin bu tc¢ boyutunun
bireyin iste kalma davranisi (izerinde énemli etkileri vardir. Ornegin, calisanlar is tatminine
sahip olmasalar dahi ise ile ilgili gicli baglantilari oldugunu disinliyor veya kendilerini is
ortamiyla uyumlu hissediyorsa isten ayrilmayi disiinmeyebilirler (Mitchell vd., 2001). ise
gomulmislik is tatmini, performans ve isten ayrilma gibi ciktilarin dnemli bir belirleyicisidir
(Shah vd., 2020: 9). Ayrica ekstra rol performansi, Uretkenlik karsiti is davranislari ve
devamsizlik dahil olmak tizere diger 6nemli is sonuglarinin da éncilidir (Kiazad vd., 2015:
641). ise gdmiilmisliigiin sonuglarini inceleyen pek ¢ok arastirma olmasina ragmen nedenleri
hakkindaki ¢alismalar devam etmektedir. Bu nedenlerden biri olarak goérilen lider
davraniglarinin ise gdmiilmuslik tGzerindeki etkisi bir sonraki bolimde agiklanmistir.

3. Kavramlararasi iliskiler ve Hipotezler

Bazi arastirmacilar otantik liderlerin takipgilerini nasil etkiledigini agiklarken Sosyal Degisim
Teorisi (Blau, 1964) ve bu teoriye dayanan Lider Uye Etkilesimi (LMX) teorisini kullanmistir
(Walumbwa vd., 2008; Dechawatanapaisal, 2018). Bu teorinin perspektifinden
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degerlendirildiginde otantik liderlerin sosyal degisim ve etkilesim yolu ile takipcilerini etkiledigi
ifade edilmektedir. Calisanlarin ise 6zgi tutum ve davranislari biiyik olclide yoneticileri ile
olan iliskilerine baghdir. Benzer olarak llies vd. (2005) otantik liderlik davranisinin duygusal
bulasma ve pozitif sosyal degisimler yoluyla calisan davranislarini olumlu yonde
etkileyebildigini 6ne sirmustir. Bu teorilerin 1siginda otantik liderlik siireci hem liderlerin hem
de takipgilerin davranislarini olumlu yonde etkiler ve olumlu kisisel blylimeyi ve kendini
gelistirmeyi tesvik eder. Otantik liderligin temel dnermelerinden biri hem liderlerin hem de
takipgilerin aralarindaki iliski daha otantik hale geldik¢e zaman iginde gelistigidir (Gardner vd.,
2011). Otantik liderler, ekonomik degisimden ziyade sosyal degisim ilkelerine dayali ylksek
kaliteli iliskileri tesvik ederek, takipgilerini bir fark yaratmalari igin gliglendirmekle daha fazla
ilgilenirler (llies vd., 2005). Bununla birlikte liderin destegi ve lider-liye etkilesimi ¢alisanlarin
orgitsel ise gomulmesine katkida bulunan 6nemli faktorler olarak 6ne strtlmustir (Harris vd.,
2011). Yiksek kaliteli etkilesimlerde takipgilerin, duistk kaliteli etkilesimde bulunan galisanlara
gore yoneticilerine ve orglitlerine daha fazla bagh olmalari beklenir. Yiksek kaliteli iliskilerde
liderler, sosyal destek ve karar verme 6zgurligu saglar, takipgiler de lidere ve gruba baglilik da
dahil olmak lzere yiiksek diizeyde katki ile karsilik verir (Sparrowe & Liden, 2005).

Otantik liderler agik ve dirist bir sekilde duygu ve diuslincelerini galisanlari ile paylasirlar. Hem
iletisimde hem de davraniglarinda liderin sahte davranmayarak kendi gibi olmasi orgutte bir
glivenin olusmasini saglar (Kernis, 2013). Calisanlarin lidere ve 6rgite glivendigi, seffaf iletisim
sayesinde belirsizliklerin ortadan kalktigi bir calisma ortami calisanlarin kendilerini daha rahat
hissetmelerine ve boylelikle 6rgit ve calisma arkadaslari ile uyum icinde calismalarina neden
olacaktir. Calisanlarin isyerinde rahat olmasi, isleri ve 6rgit ile uyum icinde hissetmelerine
neden olacaktir. Bu durum calisanlarin isi olan baglarini kuvvetlendirecek ve calisan tiim
bunlardan fedakarlik etmek istemeyecektir. Buradan yola c¢ikarak asagidaki hipotezler 6ne
sirtlmustir;

Hi: Otantik liderlik alt boyutlarindan seffaflik boyutu ise gdmuilmusliik alt boyutlarindan uyum
boyutu Uzerinde pozitif etkiye sahiptir.

H,: Otantik liderlik alt boyutlarindan seffaflik boyutu ise gomiilmuslik alt boyutlarindan
fedakarlik boyutu lzerinde pozitif etkiye sahiptir.

Hs: Otantik liderlik alt boyutlarindan seffaflik boyutu ise gomiilmuslik alt boyutlarindan
baglantilar boyutu lizerinde pozitif etkiye sahiptir.

Bununla birlikte otantik liderler, sahip olduklari yiksek ahlaki standartlar ile calisanlara 6rnek
olustururlar. Boyle bir lider ¢calisma arkadaslarini gelistirmeye 6ncelik verir ve sergiledigi
davranis, ¢alisma arkadaslarini olumlu bir sekilde doniistiriir veya gelistirir (Luthans & Avolio,
2003: 243). Yuksek etik/ahlaki degerlere sahip, seffaf iletisimden yana, galisanlarini her daim
destekleyerek ilerlemelerini ve gelismelerini tesvik eden bir liderin galisanlarin ise uyumlarini
arttiracagy, is ile olan baglarini kuvvetlendirecegi sdylenebilir. Buradan yola gikarak asagidaki
hipotezler énerilmistir;

Ha: Otantik liderlik alt boyutlarindan ahlaki davranis boyutu ise gdmuilmuslik alt boyutlarindan
uyum boyutu lGzerinde pozitif etkiye sahiptir.
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Hs: Otantik liderlik alt boyutlarindan ahlaki davranis boyutu ise gomilmislik alt boyutlarindan
fedakarlik boyutu lizerinde pozitif etkiye sahiptir.

He: Otantik liderlik alt boyutlarindan ahlaki davranis boyutu ise gomulmislik alt boyutlarindan
baglantilar boyutu lizerinde pozitif etkiye sahiptir.

Otantik bir liderin her tirlG bilgiyi tarafsiz bir sekilde islemesi ayrica davranislarindaki denge
ve butinlik ¢alisanlar ile iliskilerinde saygi ve glivenin olusmasina neden olacaktir. Calisanlarin
lidere karsi duyduklari saygi, giiven ve karsilikhi kurulan yakin iliskiler ¢alisanlarin da tutarh
davranislar sergilemesine neden olacaktir (Avolio & Gardner, 2005). Yani otantik liderin
¢alisanlarinin iglerine karsi daha uyumlu hissettigi, isleri ile daha fazla baglanti kurdugu ve
islerinden vazge¢mek istemeyecekleri sonucu cikarilabilir. Buradan hareketle asagidaki
hipotezler 6ne strtlmustir;

H;: Otantik liderlik alt boyutlarindan dengeli davranis boyutu ise gomulmuglik alt
boyutlarindan uyum boyutu lzerinde pozitif etkiye sahiptir.

Hg: Otantik liderlik alt boyutlarindan dengeli davranis boyutu ise gomulmuslik alt
boyutlarindan fedakarlik boyutu Gzerinde pozitif etkiye sahiptir.

Ho: Otantik liderlik alt boyutlarindan dengeli davranis boyutu ise gomuilmuslik alt
boyutlarindan baglantilar boyutu lzerinde pozitif etkiye sahiptir.

Otantik bir lider kendine glivenen, umutlu, iyimser, esnek, ahlaki/etik, gelecege yoneliktir. Bu
liderlerin takipcilerinin pozitif sosyal degisimler yolu ile benzer degerlere sahip olma olasiligi
daha yuksektir ve dolayisiyla bu lider ile calistiklari icin daha otantik davranmaya baslarlar
(Erkutlu & Chafra, 2017: 418). Kernis (2003) otantikligin olumlu duygusal durumlari tesvik
ettigini iddia eder. Otantik liderler kurduklari seffaf iletisim ve destekleyici yaklasimlari ile
takipcilerinde daha derin bir kisisel baghlik duygusu uyandirir ve bu sirecte, artan cabayla
nelerin basarilabilecegi konusunda takipcilerin 6z farkindaliklarini yikseltir (Wolumbwa vd.,
2008: 117). isine, yoneticisine karsi daha fazla baglantisi olan, isi ve kendisi konusunda 6z
farkindaligi yiiksek olan c¢alisanin isi ile uyumunun da yiliksek olacagl soylenebilir. Tim
bunlardan yola gikarak asagidaki hipotezler 6ne sirilmustir;

Hio: Otantik liderlik alt boyutlarindan bireysel farkindalik boyutu ise gomilmuslik alt
boyutlarindan uyum boyutu lizerinde pozitif etkiye sahiptir.

Hi1: Otantik liderlik alt boyutlarindan bireysel farkindalik boyutu ise gomilmuslik alt
boyutlarindan fedakarlik boyutu lizerinde pozitif etkiye sahiptir.
Hiz: Otantik liderlik alt boyutlarindan bireysel farkindalik boyutu ise gomilmuslik alt
boyutlarindan baglantilar boyutu lizerinde pozitif etkiye sahiptir.

4. Arastirma Metodolojisi
4.1. Ornek Segimi ve Veri Toplama

Arastirmada saglk sektoriinde ¢alismakta olan is gorenlerin otantik liderlik algilarinin ise
gomuilmuslikleri Gzerindeki etkisinin belirlenmesi amaglanmaktadir. Arastirma Mersin ilinde
bulunan saglik hizmeti veren bir kamu kurulusunda galisan 240 kisi tGzerinde uygulanmistir.

281



Turhan, M., Onan, G. & Helvaci, i. (2023). Otantik Liderligin ise Gédmiilmuslik Uzerindeki Etkisi: Saglk
Calisanlari Uzerine Bir Uygulama. Fiscaoeconomia, 7(1), 274-300. Doi: 10.25295/fsecon.1150731

Arastirmalarda lizerinde durulmasi gereken en énemli konulardan biri verilerin uygulanacak
istatistiksel tekniklere uygun olup olmadigidir. Bunun i¢in 6ne c¢ikan konu oOrneklem
biyuklugidir. Orneklem biiyiklGgiini etkileyen faktér, kullanilan 6lcek sorularinin 5 veya 10
kati olmasi kurahdir (Bryman & Cramer, 2001). Diger taraftan Comrey & Lee (1973) 6rneklem
blyiklinin: n=100 oldugunda yetersiz, n=200 oldugunda orta dizeyde oldugunu ifade
etmistir (aktaran Yasar, 2014: 114). Bu arastirmada 6lcekteki madde sayisina gore toplam
orneklem belirlenmistir. Arastirma kapsaminda toplam 34 sorudan olusan iki 6lgek ile veriler
toplanmistir. Bu nedenle uygulanan olgeklerdeki maksimum madde sayisi sonucunda
minimum Orneklem buydkIGgi (34x5) 170 olmalidir. Bu baglamda calismada veri toplama
araglar 240 saghk calisanina gergeklestirilmis ulasilan veri sayisinin yukarida belirtilen
kriterleri karsiladigl degerlendirilmektedir. Arastirma kapsaminda Temmuz 2022 ile Agustos
2022 tarihleri arasinda arastirma verileri toplanmistir. Arastirmada bagimsiz degisken
algilanan otantik liderlik alt boyutlari seffaflik, ahlaki davranis, dengeli davranis ve bireysel
farkindalik; bagimli degiskenler ise ise gomulmuis alt boyutlari olan uyum, fedakarhk ve
baglantilardir.

4.2. YOntem

Otantik liderlik algisi ile ise gomulmuslik arasindaki iliskinin incelenmesi amaciyla yiritilecek
olan arastirmada veri toplama araci olarak anket yonteminden yararlaniimistir. Ankette,
“Otantik Liderlik Olcegi” ve “ise Gomulmuslik Olcegi” kullanilmistir. Ayrica demografik
ozelliklerin belirlenmesi icin de anket formunun ilk bélimiinde demografik faktorlere iliskin
sorulara yer verilmistir.

Anket formunun ikinci bélimiinde ise, “Otantik Liderlik Olcegi” kullanilmistir. Yapilan bu
calismada Walumbwa vd. (2008) tarafindan gelistirilen ve Tabak vd.nin (2012)
gerceklestirdikleri calismada kullanilan ve iliskilerde seffaflik, icsellestirilmis ahlak anlayisi,
bilgiyi dengeli degerlendirme ve 6z farkindalik olmak UGzere 4 boyut ve 16 sorudan olusan
Otantik Liderlik Olcegi (the Authentic Leadership Questionnaire-ALQ) kullanilmistir. Anket
formunun Uglinci béliminde “ise Goémilmuslik Olgegi” kullanilmistir. Calisanlarin ise
gomulmislik davranislarini belirlemek amaciyla Mitchell vd.ne (2001) ait olan ve Felps vd.
(2009) tarafindan gelistirilen ve Yiiksel’in (2020) tez ¢alismasinda kullanilan uyum, baglanti,
fedakarlik olmak Uzere toplam 3 boyutu yansitan toplam 18 maddeden olusan ise
gémuilmusliik 6lceginden yararlanilmistir. Olcekte demografik bilgiler ile ilgili sorular disindaki
tim cevaplar 5’li likert Olcegi ile alinmistir.

Algilanan otantik liderlik ve ise gomulmislik ile ilgili yapilan alan yazin incelemesi sonucu
algilanan otantik liderligin ise gdmulmuslik Gzerindeki etkisini test etmek lizere asagida yer
alan Sekil 1’de gosterilen modeli degerlendirilecektir.
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Sekil 1: Arastirma Modeli

Otantik Liderlik

[ Seffaflik

ise Gomiilmiisliik

Ahlaki Davranig

Dengeli Davranig

[ Bireysel Farkindalk

J

5. Bulgular

Uyum ]
Fedakarlhk ]
Baglantilar ]

Arastirmaya kapsaminda asagida yer alan Tablo 1’de katilimcilarin demografik 6zelliklerine
iliskin bilgiler yer almaktadir.

Tablo 1: Katiimcilarin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimi

Degisken Grup Sayi (f) Yiizde (%)
Cinsiyet Erkek 148 61,7
Kadin 92 38,3
Medeni durum Evli 191 79,6
Bekar 49 20,4
Egitim Lise 29 12,1
On lisans 21 8,8
Lisans 78 32,5
Lisans Usti 112 46,7
Unvan Doktor 137 57,1
Hemsire 35 14,6
Hastabakici/Saglik Memuru 68 28,3

Yukari da yer alan Tablo 1’deki bulgulara gére, Arastirma kapsaminda toplam 240 calisandan
veri toplanmistir. Katilimcilarin 148'i (%61,7) erkek, 191'i evli (%79,6), 112’si lisansUsti
(%46,7), 137'si doktor (%57), 35'i (%14,6) hemsire ve 68'i (%28,4) saghk memurundan

olusmaktadir.
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Arastirmada otantik liderlik 6lceginin yapi gecerliligini kontrol etmek amaciyla Dogrulayici
Faktor Analizinden vyararlanilmis olup ilgili sonuglar asagida yer alan Sekil 2'de
gosterilmektedir. DFA analizi sonuclarina asagida yer alan Tablo 2’de sunulan degerlerle
karsilastirilacaktir (Schermelleh-Engel vd., 2003: 23-74).

Tablo 2: Kabul Edilebilir Uyum indeks Araliklari

Uyum indeksleri Kabul Edilebilir uyum arahgi
CMIN/SD 2<CMIN/SD<5

GFI 0,90 < GFI £0,95

AGFI 0,85 < AGFI £0,90

RMSEA 0,05 <RMSEA<0,10

Sekil 2: Otantik Liderlik Olgegi Dogrulayici Faktér Analizi Path Diyagrami

Otantik liderlik Olgegi icin yapilan Dogrulayici Faktor analizi sonuclari yukarida yer alan Sekil
2’de sunulmaktadir. AMOS Programinda yer alan c¢iktida belirtilen 6nerilere bagl olarak
olusturulan Path Diagraminda seffaflik boyutunda yer alan besinci soru, ahlaki davranis
boyutunda yer alan dokuzuncu soru, bireysel farkindalik boyutunda yer alan on besinci soru
analizden c¢ikartilmistir. Ayrica AMOS programindaki onerilere bagh olarak bazi maddeler
birlestirilmis ve uyum endeks sonuglarinda iyilestirmelere ulasiimistir. Buna gore ol¢lim
modeline ait uyum indeks degerlerinin (CMIN/SD=2,402, GFI=0,926, AGFI=0,881 ve
RMSEA=0,077) kabul sinirlari icerisinde olduklari gozlemlenmektedir.
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Sekil 3: ise Gomiilmiisliik Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Path Diyagrami

ise gdbmiilmiis dlcegi icin yapilan dogrulayici faktér analizi sonuglari da yukarida yer alan Sekil-
3’te sunulmaktadir. Bu kapsamda AMOS Programinda yer alan ¢iktida belirtilen 6nerilere bagli
olarak olusturulan Path Diagraminda uyum boyutunda yer alan birinci soru, fedakarlk
boyutunda yer alan yedinci, sekizinci ve dokuzuncu sorular; baglantilar boyutunda ise on alti,
on yedi ve on sekizinci sorular analizden cikartilmistir ve uyum endeks degerlerinde
iyilestirmeler gozlemlenmistir. Bunun sonucunda uyum iyiligi degerlerinin (CMIN/SD=3.334,
GFI=0,912, AGFI=0,854 ve RMSEA=0,099) kabul sinirlari icerisinde olduklar
gozlemlenmektedir.

Olceklerin giivenilirligini 6lcmek icin Cronbach alpha degerleri hesaplanmistir. Otantik Liderlik
Olcegi alt boyutlarindan seffaflik boyutunun Cronbach alpha degeri ,789; ahlaki boyuta iliskin
Cronbach alpha degeri ,781; dengeli davranis alt boyutuna iliskin Cronbach alpha degeri ,869
ve bireysel farkindalik alt boyutuna iliskin Cronbach alpha degeri ise ,818 olararak tespit
edilmistir. Cikan sonuglar givenilirlik degerlerinin kabul edilebilir degerler siniri icerisinde
oldugunu gostermektedir (Kilic, 2016: 48). Diger taraftan ise gomilmuslik olcegi alt
boyutlarina iliskin Cronbach alpha degerleri ise uyum boyutu icin, 766; fedakarlik icin ,708 ve
baglantilar boyutu icin ise, 722 olarak tespit edilmistir. Bir dlcegin yapi gecerliginin 6nemli
gostergelerinden bir digeri de uyum ve ayirma gecerliklerine sahip olmasidir. Bu kapsamda
AVE ve CR degerlerine bakilmasi gerekmektedir. AVE degerinin 0,5’ten biiyik olmasi dlgegin
uyum gegerligine sahip olduguna isaret etmektedir (Bardakel & Glirbliz, 2020: 1690). Faktoérler
icin hesaplanan CR katsayisi ise 0,7’ den biiylik degerlere sahip olmasi gerekmektedir (Kartal &
Bardakgi, 2018: 102). Bu kapsamda degerlendirmeye alinan model gercevesinde seffaflik
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boyutu icin AVE=0,61/CR=0,84; ahlaki boyut icin AVE=0,75 / CR=0,86; dengeli davranis boyutu
icin AVE:0,82/CR= 0,92 ve bireysel farkindalik boyutu icin ise AVE:0,79/ CR= 0,89 olarak

hesaplanmis olup tiim degerler dlgcegin uyum gecerligi icin 6Gnemli kanit sunmaktadir.

Arastirmada verilerin normallik varsayimina uyup uymadigi degerlendirilmistir. Tablo 3’te
¢ikan sonuglar géz oniine alindiginda ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin tanimlanan sinirlarin
icerisinde oldugu gorilmektedir (Karsh vd., 2020: 98). Bu cergevede verilerin analizleri
parametrik testlerle gerceklestirilecektir. Tablo 3’te elde edilen ortalama ve standart
sapmalara bakildiginda algilanan otantik liderlik alt boyutlarina iliskin aritmetik ortalamalara
bakildiginda seffaflik icin 3,25 ortalama, ahlaki davranis igin ort=2,99, dengeli davranis igin
ort=2,84 ve bireysel farkindalik igin ort=2,97 oldugu belirlenmis ve is gorenlerin orta diizeyde
otantik liderlik algilamasina sahip olduklari tespit edilmistir. ise gémiilmiisliik alt boyutlarina
iliskin ortalamalara bakildiginda ise uyum (ort=3,58), fedakarlik (ort=3,79) ve baglantilar
(ort=3,90) olarak tespit edilmistir. ise gémiilmisliik alt boyutlarina iliskin ortalamalarin yiiksek
dizeyde oldugu gorilmektedir.

Tablo 3: Otantik Liderlik ve ise Gomiilmiisliige Ait Ozet istatistikler

Degiskenler Ortalama Standart S. | Carpiklik Basiklik
Otantik Liderlik
Alt Boyutlari
Seffaflik 3,25 0,47 1,298 1,855
Ahlaki Davranis 2,99 0,96 -,324 -,124
Dengeli Davranis 2,84 1,01 -,130 -,475
Bireysel Farkindalik 2,97 0,94 -,273 -,154
ise Gomiilmiisliik Alt Boyutlari
Uyum 3,58 0,78 -,420 ,295
Fedakarlik 3,79 0,78 -,421 ,157
Baglantilar 3,90 0,79 -,830 1,383

Katilimcilarin algiladiklari otantik liderlik alt boyutlariyla ise gomialmdislik alt boyutlar
arasindaki korelasyon degerleri asagida yer alan Tablo 4’ te sunulmaktadir.
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Tablo 4: Otantik Liderlik ile ise Gomilmiisliik Alt Boyutlari Arasindaki iligkinin
Degerlendirilmesine iliskin Korelasyon Analiz Sonuglari

Uyum Fedakarlik Baglantilar

Seffaflik Pearson | 007 092 039

Korelasyonu

Sig. (2 yonla) 918 ,157 ,548
Ahlaki Davranis Pearson 374" 072 225

Korelasyonu

Sig. (2 yonli) 000 ,269 ,000
IDengeli Davranis Pearson 232" 125 265"

Korelasyonu

Sig. (2 yonli) 000 ,054 ,000
IBireysel Farkindalik Pearson 204" 029 238"

Korelasyonu

Sig. (2 yonla) 001 ,654 ,000

N 240 240 240

Yukarida yer alan Tablo 4’te yapilan korelasyon analizi sonuglarina gore algilanan otantik
liderlik alt boyutlar ile (r= 0,092; p=0,157) ve baglantilar ile (r= 0,039; p=0,548) istatistiki
onemde bir iliskisinin olmadigi tespit edilmistir. Ahlaki davranis alt boyutunun ise uyum alt
boyutu ile (r= 0,374; p=0,000) ve baglantilar alt boyutu ile (r= 0,225; p=0,000) ile disuk
dizeyde iligkisinin oldugu tespit edilmis olup fedakarlk alt boyutuyla (r= 0,072; p=0,269)
iliskisinin olmadigi tespit edilmistir. Diger taraftan otantik liderlik alt boyutlarindan dengeli
davranis alt boyutunun ise uyum alt boyutu ile (r=0,232; p=0,000) ve baglantilar alt boyutu ile
(r=0,265; p=0,000) ile disiik diizeyde iliskisinin oldugu tespit edilmis olup fedakarhk alt
boyutuyla (r= 0,125; p=0,054) iliskisinin olmadigl tespit edilmistir. Otantik liderlik alt
boyutlarindan bireysel farkindalik alt boyutunun ise ise gdmulmuslik alt boyutlarindan uyum
alt boyutu ile (r= 0,204; p=0,001) ve baglantilar alt boyutu ile (r= 0,238; p=0,000) ile dusik
dizeyde iligkisinin oldugu tespit edilmis olup fedakarlk alt boyutuyla (r= 0,029; p=0,654)
iliskisinin olmadigi tespit edilmistir.

Asagida yer alan Tablo 5’te otantik liderlik alt boyutlarinin ise gémiilmuslik alt boyutlarindan
uyum Uzerindeki etkilerine yonelik regresyon analiz sonuclari goérilmektedir. Yapilan analiz
sonucunda varyans blylUtme faktorlerine bakildiginda (VIF), degiskenlerin VIF degerleri;
seffaflik boyutu icin 1,077; ahlaki davranis boyutu icin 1,565; dengeli davranis boyutu icin
3,393 ve bireysel farkindalik alt boyutu icin 3,233 olarak tespit edilmistir. Bu deger kritik deger
olan 10’dan kiiciik oldugundan coklu baglanti sorunu olmadigi sonucuna varilmaktadir
(Buyiikuysal & Oz, 2016: 111).
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Tablo 5: Uyum Boyutunu Tahminlemeye Yarayan Otantik Liderlik Regresyon Modeli
Model R R Kare Dizenlenmis Tahmin Edilen
R Kare Standart Hata

1 ,383°2 ,147 ,132 0,73425

VIF Degerleri: Seffaflik :1,077, Ahlaki Davranis:1,565, Dengeli Davranis:3,393 ; Bireysel Farkindalik:
3,233

ANOVA®
Karelerin
Model Toplami df Ortalama Kare F Sig.
1 Regresyon 151 786 4 5,446(10,102 |,000°
Artan 126,694 235 539
Toplam 148,479 239

a. Bagimli Degisken: Uyum
b. Yordayicilar: (Sabit), Seffaflik, Ahlaki Davranis, Dengeli Davranis, Bireysel Farkindalik

Tablo 5’te yer alan ANOVA bolimiinde F testinin significance degeri 0,05’ten kiglik
oldugundan (,000<0,05) regresyon modeli 6nemlidir. Yani bu regresyon denklemi tahminde
kullanilabilir. Modelde ise gomulmuslik alt boyutlarindan uyum boyutu ile otantik liderlik
Olgegi alt boyutlarn (seffaflik, ahlaki davranis, dengeli davranis ve bireysel farkindalik)
arasindaki korelasyon katsayisinin (r=0,383) ve determinasyon katsayisinin (R>=0,147) oldugu
gozlemlenmektedir. Seffaflik, ahlaki davranis, dengeli davranis, bireysel farkindalik
boyutlarinin uyum boyutu lGzerinde %14,7’lik bir etkisinin oldugu gorilmektedir.

a. Bagimh Degisken: Uyum

Tablo 6: Katsayilar®

Standardize Edilmeyen Standardize Edilmis
Katsayilar Katsayilar t Sig.
Model B Std Hata Beta
(Sabit) 2,227 ,415 5,363 ,000
Seffaflik ,124 ,103 ,075] 1,198 ,232
1| Ahlaki_Davranis ,305 ,062 ,373 | 4,952 ,000
Dengeli_Davranis ,063 ,086 ,082| ,740 ,460
Bireysel_Farkindalik -,048 ,090 -,057| -,526 ,599

Yukarida yer alan Tablo 6’da ise otantik liderlik 6lgegi alt boyutlarina ait regresyon katsayilari
incelendiginde, ahlaki davranis boyutunun (p<0,001) uyum boyutunu tahminlemede istatistiki
oneme sahip oldugu gozlemlenmektedir ve ahlaki davranisin uyumu tahminleme etkisi (B=,
305) olarak tespit edilmistir. Diger taraftan otantik liderlik Olgegi alt boyutlarindan seffaflik
(p=0,232>0,05), dengeli davranis (p=0,460>0,05) ve bireysel farkindaligin (p=0,599>0,05)
uyum alt boyutunu tahminlemede istatistik dneme sahip olmadigl tespit edilmistir. Bu
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cercevede ise gomilisluk alt boyutlarindan uyum degiskeninde meydana gelen degisimi
aciklamaya yonelik olusturulan modelde, bagimsiz degisken olarak belirlenen ahlaki davranis
boyutunun (p=0,000), degisimleri tahminlemede istatistiki acidan onemli oldugu
gozlemlenmis olup H4 hipotezi desteklenmis, H1, H7 ve H10 hipotezleri desteklenmemistir.

Tablo 7: Fedakarlik Boyutunu Tahminlemeye Yarayan Otantik Liderlik Regresyon Modeli

Model R R Kare Diizenlenmis  [Tahmin Edilen
R Kare Standart Hata
1 ,223? ,050 ,034 0,77648

VIF Degerleri: Seffaflik :1,077, Ahlaki Davranis:1,565, Dengeli Davranis:3,393 ;
Bireysel Farkindalik: 3,233

ANOVA?
Karelerin
Model Toplami df Ortalama Kare [F Sig.
1 Regresyon |5 474 4 1,8563,078 |017°
Artan 141,686  ]235 603
Toplam 19111 39

a. Bagimli Degisken: Fedakarlik
b. Yordayicilar: (Sabit), Seffaflik, Ahlaki Davranis, Dengeli Davranis, Bireysel
Farkindalik

Tablo 7'de yer alan ANOVA boliimiinde F testinin significance degeri 0,05’ten kicik oldugundan
(,017<0,05) regresyon modeli 6énemlidir. Yani bu regresyon denklemi tahminde kullanilabilir.
Modelde ise gdmiilmuslik alt boyutlarindan fedakarlik boyutu ile otantik liderlik dlgegi alt boyutlari
(seffaflik, ahlaki davranis, dengeli davranis ve bireysel farkindalik) arasindaki korelasyon katsayisinin
(r=0,223) ve determinasyon katsayisinin (R?>=0,050) oldugu gézlemlenmektedir. Seffaflik, ahlaki
davranis, dengeli davranis, bireysel farkindalik boyutlarinin uyum Gzerinde %5’lik bir etkisinin oldugu

goriulmektedir.
a. Bagimh Degisken: Fedakarlk

Tablo 8: Katsayilar®

Standardize Edilmeyen  [Standardize Edilmis
Katsayilar Katsayilar
Model B Std Hata Beta t Sig.
1| (Sabit) 2,832 ,439 6,448 ,000
Seffaflik ,222 ,109 ,134 2,029 ,044
Ahlaki_Davranis ,030 ,065 ,037 ,467 ,641
Dengeli_Davranis ,259 ,091 ,335 2,859 ,005
Bireysel_Farkindalik -,199 ,095 -,238 -2,085 ,058
\

Yukarida yer alan Tablo 8'de ise otantik liderlik 6lgegi alt boyutlarina ait regresyon katsayilari
incelendiginde, seffaflik davranis boyutunun (p=0,044), dengeli davranis alt boyutunun
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(p=0,005) fedakarhk alt boyutunu tahminlemede istatistik 6neme sahip olduklar
gozlemlenmektedir. Dengeli davranisin fedakarligi tahminleme etkisi (B=, 259) seffafligin
fedakarhgi tahmin etmedeki (B=, 222) etkisinden daha fazladir. Diger taraftan otantik liderlik
Olgegi alt boyutlarindan ahlaki davranis (p=0,641>0,05) ve bireysel farkindaligin
(p=0,058>0,05) fedakarlik alt boyutunu tahminlemede istatistik 5neme sahip olmadig tespit
edilmistir. Bu gergevede ise gdmuluslik alt boyutlarindan fedakarlik degiskeninde meydana
gelen degisimi aciklamaya yonelik olusturulan modelde, bagimsiz degisken olarak belirlenen
seffaflik ve dengeli davranis boyutlarinin degisimleri tahminlemede istatistik 6nemli oldugu
gozlemlenmis olup H2 ve H8 hipotezleri desteklenmistir. Diger H5 ve H11 hipotezleri ise
desteklenmemistir.

Tablo 9: Baglantilar Boyutunu Tahminlemeye Yarayan Otantik Liderlik Regresyon Modeli

Diizenlenmis Tahmin Edilen
Model R R Kare R Kare Standart Hata
1 ,303? ,092 ,076 0,73933

VIF Degerleri: Seffaflik :1,077, Ahlaki Davranis:1,565, Dengeli Davranis:3,393 ; Bireysel
Farkindalik: 3,233

ANOVA?®
Model Karelerin df Ortalama Kare F Sig.
Toplami
Regresyon (12,963 4 3,2415,929 |000°
1 Artan 128,452 235 ,547,
Toplam 141,415 239

a. Bagimli Degisken: Baglantilar
b. Yordayicilar: (Sabit), Seffaflik, Ahlaki Davranis, Dengeli Davranis, Bireysel
Farkindalik

Tablo 9’da yer alan ANOVA bdélimiinde F testinin anlamhlik degeri 0,05’'ten kiiglik oldugundan
(,000<0,05) regresyon modeli 6nemlidir. Yani bu regresyon denklemi tahminde kullanilabilir.
Modelde ise gdmulmusliik alt boyutlarindan baglantilar boyutu ile otantik liderlik 6lgegi alt boyutlari
(seffaflik, ahlaki davranis, dengeli davranis ve bireysel farkindalik) arasindaki korelasyon katsayisinin
(r=0,303) ve determinasyon katsayisinin (R>=0,092) oldugu gézlemlenmektedir. Seffaflik, ahlaki
davranis, dengeli davranis, bireysel farkindalik boyutlarinin uyum boyutu Gzerinde %9,2’lik bir

etkisinin oldugu gorilmektedir.
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Tablo 10: Katsayilar®

Standardize Edilmeyen Standardize Edilmis
Katsayilar Katsayilar
Model B Std Hata Beta t Sig.
1| (Sabit) 2,484 ,418 5,940 ,000
Seffaflik ,196 ,104 ,122 1,884 ,061
Ahlaki_Davranis ,088 ,062 ,2111| 1,421 ,157
Dengeli_Davranis ,154 ,086 ,204 | 1,784 ,076
Bireysel_Farkindalik ,028 ,091 ,034 ,303 ,762

a. Bagimh Degisken: Baglantilar

Yukarida yer alan Tablo 10’da ise otantik liderlik 6lcegi alt boyutlarina ait regresyon katsayilari
incelendiginde otantik liderlik alt boyutlarindan seffaflik alt boyutunun (p=0,061>0,05); ahlaki
davranis (p=0,157>0,05), dengeli davranis (p=0,076>0,05) ve bireysel farkindaligin
(p=0,762>0,05) baglantilar alt boyutunu tahminlemede istatistik 6neme sahip olmadigi tespit
edilmistir. Bu cercevede ise gomilmislik alt boyutlarindan baglantilar degiskeninde meydana
gelen degisimi aciklamaya yonelik olusturulan modelde, bagimsiz degisken olarak belirlenen
seffaflik, ahlaki davranis, dengeli davranis ve bireysel farkindalik alt boyutlarinin degisimleri
tahminlemede istatistik Gnemde olmadigi tespit edilmis olup H3, H6, H9 ve H12 hipotezleri
desteklenmemistir.

6. Sonug ve Tartisma

Pek ¢ok galisma isten ayrilma niyeti arkasindaki nedenleri ortaya koymustur ancak isten
ayrilmayi azaltan bir model ortaya koyma konusunda hala eksiklikler bulunmaktadir (Shah vd.,
2020: 2). Galisanin isten ayrilmasinin 6niinde 6nemli bir engel olarak kabul edilen ise
gomilmuslik kavraminin sonuglari ile ilgili galismalar yapilmis olsa da dnciilleri hakkinda hala
yeterli kanit mevcut degildir. Mevcut galisma yoneticinin otantik liderlik davranisi boyutlarinin
(seffaflik, ahlaki davranis, dengeli davranis, bireysel farkindalik) c¢alisanlarin ise
gomilmusligini olusturan uyum, fedakarlik ve baglantilar boyutlari Gzerindeki etkisini ortaya
koymayi amaglamaktadir. Analiz sonuglari otantik liderlik davranisi boyutlarindan seffaflik
boyutunun ise goémiilmusliik boyutlarindan yalnizca fedakarlik boyutu tizerinde anlamli bir
etkisi oldugunu ortaya koymustur. Seffaflik boyutu liderin ¢alisanlari ile agik ve net bir sekilde
iletisim kurmasini, sahte davraniglarindan kaginarak diirist bir sekilde duygu ve diistincelerini
paylasmasini ifade eder. Boylelikle orgiitte bir gliven ortami olusur ve calisanlar kendilerini
rahat hissederler. Analiz sonuglarina gore seffaf bir bicimde iletisim kuran otantik liderlerin
calisanlari tim bunlari kaybetmek, yani boyle rahat ve givenilir bir ortamdan fedakarlik etmek
istemeyecektir. Bununla birlikte analiz sonuglarina gore otantik liderlik davranisinin seffaf
olmasinin ¢alisanlarin isleri ile uyumlu hissetmeleri ve isleri ile bag kurmalari Gzerinde bir etkisi
bulunmamaktadir. Analiz sonugclari otantik liderlik davranisinin ahlaki davranis boyutunun ise
gomulmislik boyutlarindan fedakarlik ve baglantilar boyutu lizerinde herhangi bir etkisi
olmadigini, yalnizca uyum boyutu Gzerinde anlamli bir etkisi bulundugunu ortaya koymustur.
Buna gore otantik liderlerin ylksek etik/ahlaki degerlere sahip olmasi ¢alisanlarin isleri ile
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uyumlu hissetmesine neden olmaktadir. Ahlaki acidan yiiksek degerlere sahip olan, diizgiin
davranma ve kendilerini gelistirme konusunda calisanlarini destekleyen ve tesvik eden bir lider
calisanlarinin isleri ile olan uyumlarini arttiracaktir. Bununla birlikte otantik liderlerin ahlaki
degerleri ile davranislarinin galisanlarin isleri ile kurduklari baglantilar Uzerinde bir etkisi
yoktur. Benzer sekilde otantik liderin ahlaki davraniginin g¢alisanin isinden fedakarlik yapmak
istememesi Uzerinde anlamli bir etkisinin varligi tespit edilememistir.

Bir diger analiz sonucuna gore otantik liderlik alt boyutlarindan dengeli davranis boyutu
yalnizca fedakarlik boyutu Uzerinde anlamli bir etkiye sahiptir. Bununla birlikte dengeli
davranig boyutunun uyum ve baglantilar boyutlari Gzerinde herhangi bir etkisi
bulunmamaktadir. Bu sonug¢ ¢alisanlarin otantik liderin dengeli ve bitlnlik iceren
davraniglarinin olusturdugu saygi ve giiven ortamindan fedakarlik yapmak istemedigini ortaya
koymaktadir. Calisanlar lidere karsi duyduklari saygi, gliven ve karsilikli kurulan yakin iligkileri
kaybetmek istememektedir. Bununla birlikte otantik liderin davranislarindaki denge ve
bltlinligln calisanlarin ise uyum ve isle olan baglantilari Gizerinde bir etkisi bulunmamaktadir.
Analiz sonuglari diigsiinllenin aksine otantik liderlik davraniginin bireysel farkindalik boyutunun
ise gdmilmuslik alt boyutlari izerinde herhangi bir etkisi olmadigini ortaya koymustur. Buna
gore otantik liderlik davranigi seffaf iletisim ve destekleyici davranislar yolu ile galisanlarda
olumlu duygusal durumlari ve 6z farkindalgr arttirir. Ancak analiz sonuglari géstermektedir ki
otantik liderlerin bireysel farkindaliklarinin yiksek olmasinin g¢alisanlarin isleri ile uyumu, is ile
ilgili baglantilari veya isleri ile ilgili fedakarlik yapma istekleri tizerinde herhangi bir etkisi
bulunmamaktadir.

Otantik liderlik davranisinin seffaflik ve dengeli davranis boyutunun ise gomulmuslik alt
boyutlarindan fedakarlik ve uyum boyutu tzerindeki etkilerinin tespit edilmesinin Akglindiz
vd.nin (2016) calismasi ile benzerlik gosterdigi soylenebilir. Akgiindiiz vd. (2016) yoneticiye
duyulan glivenin calisanlarin ise gémilmuslik dizeyleri Gizerinde pozitif ve anlaml bir etkiye
sahip oldugunu bulgulamistir. Bu calismada da otantik liderin seffaf iletisimi ve dengeli
davranislarinin isyerinden sagladigi giiven ortami ¢alisanlarin ise gémilmiusliklerini olumlu
olarak etkiledigi ortaya konmustur. Bununla birlikte bazi calismalar liderlik davranislarinin
calisanlarin ise gomiilmuslik dizeyleri Gzerinde etkileri oldugunu ortaya koymustur. Erkutlu
& Chafra (2015) gliclendirici liderlik tarzi ile ise gomulmisliik arasinda pozitif ve anlamli bir
iliski oldugunu tespit etmislerdir. Elsaied’in (2020) ¢calismasi kapsayici liderlik davranisinin ise
gomulmislik ile pozitif ve anlamh bir iliskisi oldugunu gostermistir. Bir baska calisma
doéndsimci liderligin ise gomiilmusligin sekillenmesinde 6nemli bir etkisi oldugunu ortaya
koymustur (Khalid vd., 2021). Tim bu arastirmalar galisanlari destekleyen pozitif liderlik
tarzlarinin ise gdmuilmuslik Gzerindeki olumlu etkilerini ortaya koymaktadir. Her ne kadar
literatlirde otantik liderlik davranisi boyutlari ile ise gomilmuslik alt boyutlari arasindaki
iliskileri detayh olarak inceleyen arastirmalara rastlanmadiysa da mevcut arastirmadaki analiz
sonuglarinin literattirdeki diger ¢alismalar ile benzerlikler tasidigi séylenebilir. TUm bunlardan
yola ¢ikarak otantik liderlik davranisinin galisanlarin ise gomilmuslik dizeylerini olumlu
yonde etkiledigi ifade edilebilir.

Analiz bulgularina genel olarak bakildiginda otantik liderlik davraniginin g¢alisanlarin ise uyumu
uzerinde olumlu bir etkisi vardir. Yani yonetici ne derecede yiksek otantik liderlik davranisi
gosterirse calisanlar islerinde o derece rahat olacaklar, kendilerini ¢alistiklari kurum ve
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toplulukla o derece uyumlu hissedeceklerdir. Bu da calisanlarin islerine ve orgitlerine olan
baglihklarini arttiracaktir. Benzer sekilde otantik liderlik davranisinin fedakarlik boyutu
Uzerinde pozitif ve anlamhl bir etkisi vardir. Yani yoOneticinin otantik liderlik davranisi
gostermesi sonucu c¢alisanlarin isten ayrilmalari durumunda kaybedecekleri maddi, sosyal
veya psikolojik faydalarin algilanan maliyeti azalmaktadir. Algilanan maliyet ne kadar yuksek
olursa calisanin ise gomilmuslik derecesi o kadar artmaktadir (Holtom vd., 2006). Bunlarin
yani sira analiz sonuglari otantik liderlik davranisinin baglantilar boyutu lizerinde herhangi bir
etkisi olmadigini ortaya koymustur. Bu da yoOneticinin ortaya koydugu otantik liderlik
davraniginin galisanlarin diger kisiler veya organizasyon ile olan iliskileri Gzerinde anlamli bir
etkisinin olmadigi anlamina gelmektedir. Mitchell vd. (2001) ise gomilmislGgl, bir bireyin
icinde bulundugu bir ag olarak tarif etmiglerdir. Bu agda ip sayisi ne kadar fazla ise kisiler
islerini o kadar zor birakir. Analiz sonuglari yoneticilerin otantik liderlik davraniginin
¢alisanlarin kendilerini islerine baglayan ag sayisi algisi Gizerinde bir etkisinin olmadigini ortaya
koymustur. Bunun nedeni olarak, saglik calisanlarinin mesleklerinin insani yonu sebebiile isleri
ve diger kisiler ile olan baglanti algilari konusunda herhangi bir dis uyaricidan etkilenmiyor
olduklari séylenebilir. isletmelere sorun teskil eden isten ayrilmalarin dniine gegebilmek igin
¢alisan ise gomuilmusligind arttirmak yodnetimin oOncelikleri arasinda olmahdir. Mevcut
¢alismanin da ortaya koydugu gibi calisan ise gdmilmusligind arttirmanin yollarindan biri
yoneticilerin otantik liderlik davranisi sergilemesidir. Bunun igin isletmeler algilanan orgiitsel
ve yonetici destegini artirmaya yonelik faaliyetlerde bulunmali, calisan ve yonetici egitimine
yonelik programlar yapilmali ve hem yeni baslayanlar icin hem de mevcut calilanlar i¢in agik
ve net kurallar belirlenmelidir (Giosan vd., 2005).

Calismanin literatire birkag dnemli katkisi bulunmaktadir. Mevcut ¢calisma yoneticinin otantik
liderlik davranisinin boyutlarinin ¢alisanlarin ise gomualmusliginid olusturan uyum, fedakarhk
ve baglantilar boyutlari Gzerindeki etkisini detayl olarak analiz etmesi agisindan diger
calismalardan farklilik gostermektedir. Ayrica analiz sonuglari diger ¢calismalara (Erkutlu &
Chafra, 2017; Arici, 2020) paralel olarak otantik liderligin ise gomulmuslik diizeyleri tizerinde
pozitif yonde bir etkisi oldugunu kanitlar niteliktedir. Ayrica ¢alisan devir hizinin yliksek oldugu
ve c¢alisma sartlari bakimindan diger sektorlerden farklilasan saglk sektoriinde ¢alisanlarin
isten ayrilmasinin sonuglarinin telafisi zordur. Bu nedenle bu calismanin saglik sektoriindeki
calisanlarin ise gomulmdsliklerini arttirmak icin liderlik davranisinin etkisini ortaya koymasi
bakimindan literatiire destek saglamasi hedeflenmektedir.

Bu calismanin bazi sinirlamalari vardir. Oncelikle calisma saglik sektorii calisanlarinin otantik
liderlik algilari ile ise gdmilmusglik dereceleri arasindaki iliskiyi ortaya koymaktadir. Diger bir
sinirlilk bu g¢alismada orneklem olarak sadece Mersin ilinde faaliyet gosteren saglik
kuruluslarinda galisanlardan veri toplanmasidir. Calismanin genellenebilmesi igin diger iller ve
bolgelerde de benzer calismalar gerceklestirilmelidir. Buna ilave olarak bu calisma yalnizca
otantik liderligin ise gdmulmuslik etkisi Gzerine odaklanmistir. Benzer galismalar hizmetkar
liderlik, dontstimcu liderlik gibi pozitif liderlik tarzlarinin ise gdmulmuslik tGzerindeki etkisini
inceleyebilir. Ayrica gelecekteki ¢alismalar, sonuglarin genellenebilirligini belirlemek igin
benzer bir galismayi farkh sektérlerde gergeklestirebilirler. Ayni sektérde kamu ve 6zel kurulug
karsilastirilmasi veya farkli sektor karsilastirmalari gergeklestirilebilir. Ayrica daha glvenilir
sonuglar i¢in boylamsal ve deneysel tasarim gergeklestirilebilir.
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The Effect of Authentic Leadership on Job Embeddedness: A Study on Healthcare
Professionals

Mithat Turhan, Gaye Onan, ilter Helvaci
Extended Abstract

Organizations are attempting to find ways to increase employee embeddedness in order to
increase turnover, and reduce costs associated with recruitment and training (Marasi et al.,
2016: 143). As in many sectors, the rate of turnover in the healthcare sector is a significant
problem. In addition to financial costs, the consequences of a reduction in the efficiency and
quality of services in this sector, which is based on human health, are irreversible. As a result,
it is crucial to look into the factors that will enable healthcare practitioners to display the
desired behavioral outcomes. Job embeddedness, which is defined as the sum of the forces
that affect (provides) the retention of employees in the workplace (Mitchell et al., 2001), is
identified as one of the factors that reduce the turnover rate of healthcare employees and
keep them in the organization (Mitchell et al., 2001; Ozdemir et al., 2019). Despite the fact
that much research has been conducted to explain the consequences of work embeddedness,
however little is known about its antecedents (Collins et al., 2014). Although it is known that
leadership styles have a significant effect on the behavior of followers, studies examining the
relationship between leadership behavior and job embeddedness are limited. Based on all of
these factors, the aim of this study is to determine the effect of authentic leadership behavior
on the level of job embeddedness of employees in the healthcare sector.

There are only a limited number of studies on how authentic leadership affects employees'
job embeddedness. In their study with faculty members, Erkutlu & Chafra (2017) found a
significant and positive relationship between authentic leadership and organizational work
embeddedness. Also, Arici (2020) in his research in the tourism sector, revealed that authentic
leadership increases the job embeddedness of hotel employees. Some researchers have
pointed out the social exchange theory (SET) (Blau, 1964) and leader-member interaction
(LMX) theory based on SET (Walumbwa et al., 2008; Dechawatanapaisal, 2018) to explain how
authentic leaders influence their followers. From the perspective of this theory, authentic
leaders affect their followers through social exchange and interaction, and employees' job-
related attitudes and behaviors largely depend on their relationships with their managers. In
high-quality interactions, followers are expected to be more committed to their managers and
organizations than employees who engage in low-quality interactions. It can be said that an
employee who is more committed to his job and his manager, and who has a high self-
awareness about his job and himself, will also have higher job embeddedness. Based on all
these, the following hypotheses are suggested:

Hi: Relational transparency has a positive effect on the fit dimension of embeddedness.

H,: Relational transparency has a positive effect on the sacrifice dimension of job
embeddedness.

Hs: Relational transparency has a positive effect on the links dimension of job
embeddedness.

Ha: Moral perspective has a positive effect on the fit dimension of job embeddedness.
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Hs: Moral perspective has a positive effect on the sacrifice dimension of job
embeddedness.

He: Moral perspective has a positive effect on the links dimension of job embeddedness.

H7: Balanced processing of information has a positive effect on the fit dimension of job
embeddedness.

Hs: Balanced processing of information has a positive effect on the sacrifice dimension of
job engagement.

Ho: Balanced processing of information has a positive effect on the links dimension of job
embeddedness.

Hio: Self-awareness has a positive effect on the fit dimension of job embeddedness.
Hi1: Self-awareness has a positive effect on the sacrifice dimension of job engagement.
Hiz: Self-awareness has a positive effect on the links dimension of job embeddedness.

In the study, Confirmatory Factor Analysis (CFA) was used to test the construct validity of the
authentic leadership scale. Analysis results revealed that the fitindex values (CMIN/SD=2,402,
GFI=0.926, AGFI=0.881, and RMSEA=0.077) were within acceptable limits. The confirmatory
factor analysis results for the job embeddedness scale also showed that the goodness of fit
values (CMIN/SD=3.334, GFI=0.912, AGFI=0.854, and RMSEA=0.099) was within the
acceptable limits. Cronbach alpha values were calculated to measure the reliability of the
scales. The results showed that the reliability values are within acceptable limits. Another
important indicator of the construct validity of a scale is that it has conformity validity. AVE
and CR values calculated for conformity validity were calculated as follows; AVE=0.61/CR=0.84
for the transparency dimension; AVE=0.75 / CR=0.86 for the moral dimension; AVE:0.82/CR=
0.92 for the balanced behavior dimension and AVE:0.79/ CR= 0.89 for the self-awareness
dimension, all values provided significant evidence for the conformity validity of the scale.

When the regression coefficients of the authentic leadership sub-dimensions are examined in
Tablel, it is observed that the moral behavior dimension (p<0.001) has statistical importance
in estimating the fit dimension, and the effect of moral behavior on predicting fit has been
determined as =, 305. On the other hand, it was revealed that transparency (p=0.232>0.05),
balanced behavior (p=0.460>0.05), and self-awareness (p=0.599>0.05), do not have statistical
significance in estimating the fit dimension. In this framework, in the model created to explain
the change in the fit variable, it was observed that the moral behavior dimension (p=0.000),
was statistically important in estimating the changes, and the H1 hypothesis was partially
supported.

When the regression coefficients of the authentic leadership scale sub-dimensions are
examined in Table 2, it is observed that the transparency behavior (p=0.044) and the balanced
behavior (p=0.005) have statistical importance in estimating the sacrifice. The effect of
balanced behavior in predicting sacrifice (B=, 259) is greater than the effect of transparency in
predicting sacrifice (B=, 222). On the other hand, it was determined that moral behavior
(p=0.641>0.05), and self-awareness (p=0.058>0.05) do not have statistical significance in
estimating the sacrifice. Also, it was observed that transparency and balanced behavior were
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statistically important in estimating the changes, and the H2 hypothesis was partially
supported.

In Table 3, the transparency sub-dimension (p=0.061>0.05); moral behavior (p=0.157>0.05),
balanced behavior (p=0.076>0.05) and self-awareness (p=0.762>0.05) were found to have no
statistical significance in estimating the links variable. In the model created to explain the
change in the variable of links, it was determined that transparency, moral behavior, balanced
behavior, and self-awareness were not statistically significant in estimating the changes, and
the H3 hypothesis was not supported.

According to the findings, authentic leadership behavior has a positive effect on the
employee's job adaptability. In other words, the more authentic leadership behaviors the
manager displays, the more comfortable the employees will be in their jobs and the more
compatible they will feel with the institution and the community they work. Similarly,
authentic leadership behavior has a positive and significant effect on the sacrifice dimension.
In other words, the perceived cost of the tangible, social, or psychological benefits that
employees will lose in case of leaving the job as a result of the manager's authentic leadership
behavior decreases. In addition, the results of the analysis revealed that the authentic
leadership behavior did not have any effect on the dimension of links dimension. This
particular result means that the authentic leadership behavior of the manager does not have
a significant effect on the relations of the employees with other people or the organization.
As the reason for this, it can be said that healthcare professionals are not affected by any
external stimuli regarding their work and their perception of connection with other people
due to the humanitarian aspect of their profession. As the present study reveals, one of the
ways to increase employee job embeddedness is to exhibit authentic leadership behavior by
managers.
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