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ARASTIRMA MAKALESI

OTANTIK LIDERLIK VE BAGLAMSAL PERFORMANS:
ISE ANGAJE OLMANIN ARACILIK ETKISI

Cahit KORKU *
Ahmet YILDIZ ™

0z

Calisanlarin performanslarinda yéneticiler etkilidir ve bu etki yoneticilerin liderlik ozelliklerine gére
degisiklik gostermektedir. Bu arastirmanin amaci otantik liderligin baglamsal performansa etkisini ve bu iliskide
ise angaje olmamin aracilik roliinii belirlemektir. Bu kapsamda arastrmada Otantik Liderlik Olcegi, Ise Angaje
Olma Olgegi ve Baglamsal Performans Olgegi kullanilmistir. Aragtirma Batman ilindeki bir kamu hastanesinde
yapilmig ve arastirmaya 425 saglik ¢calisant katilmistir. Degiskenler arasindaki iliski pearson korelasyon analizi
ile test edilmistir. Otantik liderligin baglamsal performans iizerindeki etkisi ve bu iliskide ise angaje olmanin
aracilik roliinii belirlemek icin path analizi yapimustir. Otantik liderlik ile ise angaje olma arasinda orta diizeyli
iligki, otantik liderlik ile baglamsal performans arasinda ve ise angaje olma ile baglamsal performans arasinda
yiiksek iliski bulunmaktadwr. Otantik liderligin ise angaje olma iizerinde 0,53 birim ve baglamsal performans
tizerinde 0,65 birimlik dogrudan etkisi bulunmaktadir. Ayrica ise angaje olmanmin baglamsal performans
tizerinde 0,27 birimlik dogrudan etkisi bulunmaktadir. Otantik liderligin baglamsal performans iizerinde
dogrudan etkisi yaninda ise angaje olma iizerinde 0,14 (0,53x0,27) birimlik dolayl etkisi bulunmaktadir. Otantik
liderligin baglamsal performans iizerinde pozitif etkisi bulunmakta ve ¢alisanlarin ise angaje olmalart bu
iliskide aracilik gorevi gormektedir. Saghk ¢alisanlarimin  ise angaje olmalarinda ve baglamsal
performanslarinda yoneticilerin otantik liderlik ozellikleri etkili oldugundan saghk yéneticilerinin otantik
liderlik ozelliklerine sahip olmalar: ve bu ézelliklerini gelistirmeleri gerekir.

Anahtar Kelimeler: Saglik yoneticileri, Otantik liderlik, Ise angaje olma, Baglamsal performans.
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AUTHENTIC LEADERSHIP AND CONTEXTUAL
PERFORMANCE: MEDIATING EFFECT OF WORK
ENGAGEMENT

Cahit KORKU *
Ahmet YILDIZ ™

ABSTRACT

Managers are effective in the performance of employees and this effect varies according to the leadership
characteristics of managers. The purpose of this research is to determine the effect of authentic leadership on
contextual performance and the mediating role of work engagement in this relationship. In this context,
Authentic Leadership Scale, Work Engagement Scale and Contextual Performance Scale were used in the
research. The research was conducted in a public hospital in the province of Batman and 425 healthcare
professionals participated in the research. The relationship between the variables was tested with pearson
correlation analysis. Path analysis was conducted to determine the effect of authentic leadership on contextual
performance and the mediating role of work engagement in this relationship. There is moderate correlation
between authentic leadership and work engagement, high correlation between authentic leadership and
contextual performance, and high correlation between job engagement and contextual performance. Authentic
leadership has a direct effect of 0.53 units on work engagement and 0.65 units on contextual performance. In
addition, job engagement has a direct effect of 0.27 units on contextual performance. Authentic leadership has a
direct effect on contextual performance as well as an indirect effect of 0.14 (0.53x0.27) on work engagement.
Authentic leadership has a positive effect on contextual performance and employee engagement acts as a
mediator in this relationship. Since the authentic leadership characteristics of administrators are effective in the
engagement and contextual performance of healthcare professionals, healthcare administrators should have
authentic leadership characteristics and develop these characteristics.

Keywords: Health managers, Authentic leadership, Work engagement, Contextual performance.
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I. GIRIS

Liderlik bir organizasyonu etkili ve basarili sonuglara gotiiren en kritik bilesenlerden biridir
(Pradhan ve Pradhan, 2015). Liderlik tarzi, 6zellikle ¢alisan performansi giindeme geldiginde yonetim
alanindaki en 6nemli konulardan biri olarak kabul edilir (Hadian Nasab ve Afshari, 2019). Bununla
birlikte liderlerin etkinligi sergilemis olduklari liderlik bigimine bagli olarak degismektedir (Igbal vd.,
2015; Nanjundeswaraswamy ve Swamy, 2014). Liderler pozitif liderlik bi¢imlerini
sergileyebilecekleri gibi negatif liderlik bigimlerini de sergileyebilmektedir. Ancak otantik liderlik,
liderligin pozitif yoniini ele almaktadir (Korku ve Kaya, 2020). Otantik liderlik konusu hem pratik
hem de akademik alanlarda artan bir ilgi yaratmakta olan bir liderlik tiiridiir (Hsieh ve Wang, 2015).
Yapilan calismalar otantik liderligin; calisan tutumlarini, davraniglarini ve is sonuglarini olumlu yonde
etkileyebilecegini gostermektedir (Hsieh ve Wang, 2015; Ribeiro vd., 2018a). Otantik liderlerin etkide
bulunabilecegi unsurlardan biri de ¢alisanlarin ise angaje olmalar1 ve resmi gérevlerinin disinda kalan
baglamsal davranislar sergilemeleridir. Baglamsal davraniglar veya baglamsal performans biiyiik
6lgiide motivasyon faktorlerine baglidir ve ise angaje olma bdyle bir motivasyon faktorii olabilir
(Meyers vd., 2020). Pozitif liderler olarak otantik liderler, ¢alisanlar1 ve organizasyonu gii¢lii yanlarini
olusturmaya ve kullanmaya yonlendirir ve sonug olarak iyi bir performans elde edilmesine yardime1
olurlar (Hadian Nasab ve Afshari, 2019).

Literatiirdeki farkli ¢alismalar; otantik liderlik, ise angaje olma ve baglamsal performans arasinda
iliski olabilecegini gostermekledir. Ornegin otantik liderlik ile ise angaje olma (Penger ve Cerne,
2014; Oh vd., 2018); otantik liderlik ile baglamsal performans (Malik, 2018) ise angaje olma ile
baglamsal performans (Cesario ve Chambel, 2017; Kartal, 2018: Meyers vd., 2020) arasindaki iligki
arastirilmigtir. Ancak, otantik liderligin baglamsal performansa etkisinde ise bagliligin araci roliine
iligkin bir calismaya rastlanmamistir. Bu bakimdan aragtirma sonuglarimin alan yazina 6nemli
katkisinin olacagi diistiniilmektedir. Arastirmanin temel degiskenleri olarak belirlenen otantik liderlik,
ise angaje olma ve baglamsal performans kavramlari asagida agiklanmustir.

1.1. Otantik Liderlik

Otantiklik, “kisinin kendini sosyal ¢evresi iginde gérme ve yasamini derinden sahip oldugu
degerlere gore yonetme konusundaki genel egilimlerini yansitan genis bir psikolojik yapidir”. Daha
spesifik olarak otantiklik, takipgilerine liderlik etme gibi, kisinin davranisinin ve varliginin somut
yonlerinde ortaya ¢ikar (llies vd., 2005). Otantik liderlik pozitif liderlik bi¢gimlerinden biridir (Avolio
ve Gardner, 2005). Takipgilerin liderle 6zdeslesmesi, orgiitle sosyal 6zdeslesme, lidere giiven, umut,
iyimserlik ve olumlu duygular ile otantik liderler takipgilerin ¢alisma tutum ve davranislarini etkiler
(Walumbwa vd., 2008). Otantik liderler, giiveni ve destekleyici kisileraras: iligkileri tesvik ederek
calisanlarin psikolojik giivenligine katk: saglarlar (Penger ve Cerne, 2014). Kendini giivende hisseden,
baski altinda olmayan ve kisitlanmayan g¢alisanlarin ise bagli olma olasiliklart daha yiiksektir (Ciftci
ve Erkanli, 2020). Otantik liderler, takipgilerinin kisisel gelisimine olumlu yonde etki ederek olumlu
davranislar sergilemelerine katkida bulunurlar (llies vd., 2005). Otantik liderlik teorisine gore liderin
dort temel Ozelligi bulunmaktadir. Bunlar; 6z farkindalik, iligkilerde seffaflik, dengeli davranis
(tarafsiz islem) ve igsellestirilmis ahlaki bakis acisidir. Oz-farkindalik; “kisinin giiclii ve zayif
yonlerini ve ¢ok yonlii dogasim anlayabilme yetenegini” ifade eder. Oz-farkindaliga sahip kisi kendi
giiclii ve zayif yonlerini bilir, bagkalarmin bakis agisiyla kendisini ve kendisinin bagkalar1 iizerindeki
etkilerinin farkinda olur. Iliskilerde seffaflik; “bireyin sahte bir davranis sergilemeksizin kendi 6zgiin
Ozelliklerini bagkalarina agik bir sekilde yansitmasini” ifade eder (Walumbwa vd., 2008). Seffaflik;
duygularin, degerlerin ve bilginin uygun sekilde paylasilmasi, farkli bakis agilart ve goriislerin
istenmesi ve dinlenmesi yoluyla elde edilir. Lider bilgiyi agik bir sekilde paylagtiginda ve lider kendi
dogrularini agik bir sekilde ifade ettiginde lidere olan giiven artar (Avolio ve Gardner, 2005). Dengeli
davranig (tarafsiz iglem); “kararlar1 formiile etmek i¢in ilgili tiim verileri nesnel olarak analiz etme”
yetenegidir. Liderler karar vermeden 6nce herhangi bir konuyla ilgili olan tiim bilgileri nesnel olarak
degerlendirir ve buna gore hareket ederler (Walumbwa vd., 2008). Tarafsiz islem, bir durumun yok
sayllmamasi, ¢arpitilmamasi ve abartilmamasina atifta bulunur (Gardner vd, 2005). igsellestirilmis
ahlak anlayisi; “6ziimsenmis ve birbirleriyle tutarli diisiinceleri” ifade eder (Walumbwa vd., 2008).
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Igsellestirilmis ahlak anlayigina sahip liderin temel etik degerlere bagl kalmasi beklenir (Gardner vd.,
2011; Hannah vd., 2011).

1.2. isle Angaje Olma

Schaufeli ve digerleri (2002) ise angaje olmay1; dinglik-canlilik, kendini adama ve kendini verme
ile karakterize edilen is ile ilgili olumlu ve tatmin edici zihinsel bir durum olarak tanimlamustir. ise
angaje olma, yliksek diizeyde adanmislik ve ise giiglii bir sekilde odaklanma ile birlikte pozitif,
duygusal-motivasyonel yiiksek enerji durumunu ifade eder (Bakker ve Albrecht, 2018). Ise angaje
olma, anlik ve belirli bir durumdan ziyade, herhangi bir belirli nesne, olay, birey veya davranisa
odaklanmayan daha kalic1 ve yaygin bir duygusal-bilissel duruma atifta bulunur. Canlilik-dinglik
(vigor), calisirken yiiksek diizeyde enerji ve zihinsel esneklik ve kisinin isine ¢aba harcama istegi ve
yetenegi ile karakterize edilir. Adanma (dedication); isine 6nem verme, coskulu olma, ilham, gurur ve
meydan okuma duygusu ile karakterize edilir. Bagliligin son boyutu olan kendini verme (absorption),
kisinin igine tamamen konsantre olmasi ve kendini mutlu bir sekilde isine vermesi ile karakterize
edilir. Bu sayede zaman hizla geger ve kisi kendini igine kaptirir. Bu kavram; odaklanmig dikkat, duru
bir zihin, zihin ve beden uyumu, ¢abasiz konsantrasyon, tam denetim, zamanin 6nemini kaybetmesi ve
icsel zevk ile karakterize edilir (Schaufeli vd., 2002). Ise angaje olma, nispeten kalic1 ancak zamanla
dalgalanabilen bir zihin durumu olarak kabul edilebilir. Angaje olma, gerceklestirilen ise odaklanmay1
ve bu ise fiziksel, biligsel ve duygusal kaynaklarini ayirma istegini temsil eder (Christian vd., 2011).
Ise angaje olmanm yiiksek diizeyde yaraticilik, gorev performansi, orgiitsel vatandashik davranisi ve
miigteri memnuniyeti ile iliskili oldugu kanitlandigindan, ¢agdas kamu ve 6zel kuruluslarmn isine bagh
calisanlara sahip olmasi arzu edilmektedir (Bakker ve Albrecht, 2018). Isine bagl ¢alisanlar genellikle
mutluluk ve cosku gibi olumlu duygular ve is yerinde daha iyi olma hali sunar ve is arkadaslarina
enerji yayabilir. Calisanin ise baglilig1 ne kadar yiiksekse performansinin da o diizeyde yiiksek olmasi
beklenir (Cesario ve Chambel, 2017).

1.3. Baglamsal Performans

Literatiir ¢alisan performansinin ¢ok boyutlu bir yapiya sahip oldugunu gostermektedir. Motowidlo
ve Van Scotter (1994) calisan performansinin gorev performansi ve baglamsal performans olmak
tizere iki farkli boyutta degerlendirilmesi gerektigini One siirmiistiir. Motowidlo ve Van Scotter’a
(1994) gore hem gorev performansi hem de baglamsal performans genel performansa bagimsiz olarak
katkida bulunan iki boyuttur. Gorev performansi bir ¢alisanin gorev tanimlar1 gergevesinde yapmis
oldugu faaliyetleri kapsamaktadir (Burney vd., 2009). Baglamsal performans ise bir ¢alisanin gorev
tanmminin  digindaki faaliyetleriyle ilgilidir. “Resmi olarak gorev taniminda bulunmayan ancak
calisanin gorev davranislarini tamamlayan ekstra rol davraniglarina baglamsal davraniglar” denir
(Pradhan ve Pradhan, 2015). Baglamsal davranislar ve performans, kurulusun teknik 6ziine dogrudan
katkida bulunmayan ancak yine de goniilliiliik ve bagkalarina yardim etme gibi bir kurulus i¢in faydali
olan is faaliyetlerini ifade eder (Meyers vd., 2020). Baglamsal davranislarda kisinin digerlerine kars1
tutumu ve sefkati belirleyici olmaktadir. Ekstra rol davraniglar1 gérevlerde geciken akranlara goniillii
olarak yardim etme, iyi is iligkilerini slirdirmek i¢in dostane davranma, bir isin zamaninda
tamamlanmasi i¢in ek ¢aba gosterme, yeni bir is ortam1 baslatma gibi davranislari kapsar (Pradhan vd.,
2018). Baglamsal performans, zorlu kosullarda bile isyeri diizenlemelerine bagli kalmak, ekstra
gorevleri yerine getirmek veya bagkalarina yardim etmek igin goniillii olmak ve aksilikler karsisinda
bile olumlu tutumlar siirdiirmek gibi davranislar1 igermektedir (Meyers vd., 2020). Giiniimiizde bir
calisanin resmi is rolleri disindaki olumlu faaliyetlerde bulunmasi beklendiginden baglamsal
performans daha da onem kazanmustir (Pradhan ve Pradhan, 2015). Baglamsal performans biiyiik
Olciide motivasyon faktorlerine baghidir (Meyers vd., 2020) ve tiikkenmiglik ile negatif iligkisi
bulunmaktadir (Palenzuela vd., 2019). Her organizasyonda yoneticiler, ¢alisanlarinin iglerine daha
fazla dahil olmalarini, ortak bir amag¢ pesinde pozitif olarak katilmalarin1 ve ig tanimlarinda
belirtilenden daha fazla g¢aba gostermelerini bekler. Kendilerini resmi is rolleri ve sorumluluklariyla
sinirlamamalarin isterler (Pradhan vd., 2018).
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1.4. Otantik Liderlik, Isle Angaje Olma ve Baglamsal Performans

Otantik liderler; 6z farkindalik, iliskilerde seffaflik, dengeli davranis ve igsellestirilmis ahlaki bakig
acistyla (Avolio, 2010), takipgilerinin olumlu davranislar sergilemelerine katkida bulunabilirler (llies
vd., 2005). Bu olumlu davranislardan biri de caligsanlarin ise angaje olmalaridir (Penger ve Cerne,
2014; Oh vd., 2018). Otantik liderler ¢alisanlarinin yiiksek enerji diizeyi ile galigmalari konusunda
onlara katki saglayabilir (Schaufeli vd., 2002). Ise angaje olma ise baglamsal performansi etkileyebilir
(Cesario ve Chambel, 2017; Kartal, 2018: Meyers vd., 2020). Diger taraftan otantik liderlik
calisanlarin baglamsal performansini dogrudan da etkileyebilir (Malik, 2018). Sonug olarak otantik
liderligin ise angaje olma iizerinde dogrudan etkisi, baglamsal davranisi iizerinde ise dogrudan ve
dolayl etkisi olabilir.

Isin dogas1 geregi saglik kurumlarinda calisanlar arasinda yardimlasma ve calisanlarin gorev
taniminin disinda kalan ekstra rol davraniglarinin sergilenmesini 6nemlidir. Ayrica is stresinin yiiksek
olmasi nedeniyle calisanlarin ise angaje olma diizeyi diisiik olabilir. Bu kapsamda pozitif liderlik
bigimlerden olan otantik liderlik saglik calisanlarin ise angaje olmalarini artirabilir ve ekstra rol
davraniglarini sergilemelerinde pozitif yonde etkide bulunabilir. Bu ¢alismayla saglik yoneticilerinin
otantik liderlik oOzelliklerinin c¢alisanlarin ise angaje olmalarinda ve ekstra rol davranist
sergilemelerinde etkide bulunup bulunmadigi, etkide bulunduysa ne diizeyde etkide bulundugu ortaya
konabilecektir. Boylelikle pozitif liderlik bi¢cimlerinden olan otantik liderlerin ¢alisanlarin ekstra rol
davranisi lizerindeki etkisi belirlenerek liderlerin otantik liderlik 6zelliklerini daha fazla sergilemeleri
saglanabilir.

Il. GEREC VE YONTEM
2.1. Arastirmanin Amaci ve Modeli
Bu arastirmanin amact yoneticilerin otantik liderlik dzelliklerinin astlarinin  baglamsal

performansina etkisini ve bu etkide astlarin ise angaje olmalarinin aracilik roliinii ortaya ¢ikarmaktir.
Bu baglamda aragtirma modeli ve hipotezleri asagidaki gibi belirlenmistir.

Hs
v
Otantik Ise Angaje Baglamsal
Liderlik — Hi  —> Olma H2  —» Performans

Sekil 1. Arastirma Modeli

H1: Otantik liderlik, ise angaje olmay etkiler.

H2: Ise angaje olma, baglamsal performans: etkiler.

H3: Otantik liderlik, baglamsal performansi dogrudan etkiler.

H4: Otantik liderligin baglamsal performans {izerindeki etkisinde ise angaje olmanin aracilik roli
vardir.

2.2. Arastirmanin Orneklemi ve Veri Toplama Yéntemi

Arastirma Batman ilindeki bir kamu hastanesinde gorev yapan saglik calisanlar1 (hekim, hemsire,
ebe, saglik memuru, teknisyen, tekniker, fizyoterapist) lizerinde yapilmistir. Yapisal Esitlik Modeli
(YEM) temelli arastirmalarda her kosulda gecerli bir drneklem biiylikliigli olmamakla birlikte;
orneklem biiylikliginiin 150’nin iizerinde olmasi ve 6lgekte yer alan madde sayisinin en az 5 kat1 veri
olmas1 gerektigi ifade edilmektedir (Kalkan ve Kelecioglu, 2016; Snook ve Gorsuch, 1989). Ancak



90 Hacettepe Journal of Health Administration, 2023; 26(1): 85-98

300’in {izerinde bir Orneklemin genel olarak yeterli oldugu belirtilmektedir (Worthington ve
Whittaker, 2006). Bunun i¢in 300’in {izerinde kisiye ulasilmak hedeflenmistir. Arastirmaya 425 saglik
calisan katilmayr kabul etmistir. Anketler arastirmaya katilmayr kabul eden goniillillere elden
dagitilmis, ayrica goniilliilerin ankete elektronik ortamda katilabilmeleri igin link verilerek anketleri
doldurmalar1 istenmistir.

2.3. Arastirmada Kullanilan Ol¢me Araclar:

Otantik Liderlik (Authentic Leadership): Yoneticilerin otantik liderlik 6zelliklerini 6lgmek igin
Avolio ve digerleri tarafindan 2007 yilinda gelistirilmis olan Otantik Liderlik Olgegi (Authentic
Leadership Questionnaire-ALQ) kullamilmistir (Mind Garden, 2018). Olgegin Tiirkce’de saglik
sektoriinde gecerli ve gilivenilir ara¢ oldugu Korku ve Kaya (2020) tarafindan test edilmis ve
dogrulanmistir. Olgek; 4 boyut ve 16 maddeden olusmaktadir. Bu boyutlar; 6z-farkindalik, iliskilerde
seffaflik, icsellestirilmis ahlak anlayis1 ve dengeli davranis (tarafsiz islem) boyutlaridir. Besli likert
tipindeki bu olgek; sifirdan (0 = higbir zaman) dorde (4 = neredeyse her zaman) kadar
puanlandirilmaktadir.

Ise Angaje Olma (Work Engagement): Katilimcilarn ise baglihiklarini/adanmisliklarin
degerlendirmek icin Schaufeli ve digerleri (2002) tarafindan gelistirilmis olan Utrecht Ise Baglihk
Olgegi (Utrecht Work Engagement Scale-UWES-17) kullanilmistir. Olgegin Tiirkce’de gecerli ve
giivenilir ara¢ oldugu Eryilmaz ve Doga (2012) tarafindan test edilmis ve dogrulanmustir. Olgek; 3
boyut ve 17 maddeden olusmaktadir. Boyutlar; dinglik, adanma ve kendini verme boyutlaridir. Yedili
likert tipindeki bu olgek; sifirdan (0 = hi¢bir zaman) altiya (6 = neredeyse her zaman) kadar
puanlandirilmaktadir.

Baglamsal Performans (Contextual Performance): Katilimcilarin baglamsal performansini 6lgmek
icin Pradhan ve Jena (2017) tarafindan gelistirilen Calisan Performansi Olgegi’nin (Employee
Performance Scale-EPS) baglamsal performans (contextual performance-CP) alt 6lgegi kullanilmustir.
10 maddeden olusan bu 6lgek; besli likert tipinde sifirdan (0 = hi¢bir zaman) dorde (4 = neredeyse her
zaman) kadar puanlandirilmaktadir. On maddeden olusan bu dlcek tek boyutludur. Olgegin Tiirkce
literatiirde gecerlik ve giivenirlik ¢aligmasina rastlanilmadigi igin agiklayici ve dogrulayici faktor
analizi yapilmis ve giivenirligi test edilmistir.

2.4. Arastirma Verilerinin Istatistiksel Analizi

Arastirmadan elde edilen veriler Statistical Package for Social Science for Windows (SPSS) 23.0
ve Linear Structural Relations (LISREL) 9.30 programlarinda analiz edilmistir. Olgeklerin
giivenirligini belirlemek i¢in Cronbach’s Alpha katsayilar1 incelenmistir. Arastirmada tanimlayici
istatistikler (ortalama, standart sapma, ortanca, ceyreklik, yiizdelik) hesaplanmis ve degiskenler
arasindaki iligkiler ve etkiler aragtirillmistir. Degiskenler arasindaki iligki pearson korelasyon analizi ile
test edilmistir. Otantik liderligin baglamsal performans iizerindeki etkisi ve bu iliskide ise angaje
olmanin aracilik roliinii belirlemek i¢in path analizi yapilmistir. Arastirmada verilerin normal dagilip
dagilmadigi basiklik ve carpiklik degerlerine bakilarak analiz edilmistir. Degiskenlere iligkin basiklik
(kurtosis) ve carpiklik (skewness) degerleri -1 ve +1 arasinda; c¢oklu basiklik kritik degeri
(multivariate kurtosis critical value) 8’in altinda bulunmustur. Buna gore verilerin normallik
varsayimini karsiladigi sdylenebilir (Y1lmaz ve Varol, 2015).

I11. BULGULAR
Katilimeilarin sosyo-demografik 6zelliklerine (yas, cinsiyet, egitim, medeni hal, gorev, calisma

sekli, meslekte ¢alisma siiresi ve hastanede ¢alisma siiresi) iliskin tanimlayicr istatistikler (say1, yiizde,
ortalama, ortanca, standart sapma ve yiizdelikler) Tablo 1’de verilmistir.
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Tablo 1. Katihmcilarin Sosyo-demografik Ozellikleri

.. Ortalama +Standart Sapma
Degisken n (%) Ortanca (25.-75. Yiizdell)ik)
Yas

<30 189 (44,5) 32064711
30-39 167 (39,3) 31’(26 0-3’8 0)
>40 69 (16,2) ' ’
Cinsiyet
Kadin 242 (56,9)
Erkek 183 (43,1)
Egitim
Saglik Meslek Lisesi 70 (16,5)
On lisans 136 (32,0)
Lisans 140 (32,0)
Yiiksek Lisans 27 (6,4)
Doktora 52 (12,2)
Gorev
Hekim 52 (12,2)
Hemsire, Ebe, Saglik Memuru 282 (66,4)
Diger* 91 (21,4)
Calisma Sekli
Giindiiz 124 (29,2)
Gece 29 (6,8)
Gece ve Giindiiz 272 (64,0)
Meslekte Calisma Siiresi
1 yil ve alt1 75 (17,6)
2-5 Y1l 131 (30,8) 8,21+7,20
6-10 Y1l 77 (18,1) 6 (2,0-14,0)
10 Y1l iistii 142 (33,4)
Hastanede Calisma Siiresi
1 yil ve alt1 107 (25,2)
2-5 Y1l 184 (43,3) 5,0624,79
6-10 Y1l 77 (18,1) 3,00 (1,0-7,5)
10 Y1l dsti 57 (13,4)

* Fizyoterapist, Laborant, Anestezi Teknisyeni, Acil Tip Teknikeri.

Katilimcilarin yas1 bakimindan yaklagik yarisi 30 yas alti, cinsiyeti bakimindan ¢ogunlugu kadin,
egitim durumlar1 bakimindan ii¢te biri 6n lisans ve ligte biri de lisans, yaptiklar1 gérev bakimindan
yaklasik ticte ikisi hemsire, ebe ve saglik memurundan olusmaktadir. Ayrica katilimcilarin yaklasik
ticte ikisinin hem gece hem de giindiiz ¢alistig1, yaklasik {icte ikisinin meslekte ¢aligma siiresinin on
yil ve altinda oldugu, hastanede ¢alisma siiresi bakimindan {icte ikisinden fazlasinin bes yil ve altinda
gorev yaptigi tespit edilmistir.

Aragtirmada kullanilan olgekler ve alt boyutlarina iligkin tanimlayici istatistikler (ortalama ve
standart sapma) ile giivenirlik katsayilar1 (Cronbach's Alpha) Tablo 2’de verilmistir.
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Tablo 2. Olcek Boyut ve Alt Boyutlarina Iliskin Tammlayicn Istatistikler ve Giivenirlik

Katsayilari
Boyut ve Alt Boyutlar Madde Ort. SS. Crolr;l:l?::}:lssfdfa
Otantik Liderlik 16 3,14+1,30 0,963
Iliskilerde Seffaflik 5 3,21+1,66 0,977
Icsellestirilmis Ahlak Anlayisi 4 3,20+1,54 0,943
Dengeli Degerlendirme/Davranis 3 3,44+1,47 0,900
Oz Farkindalik 4 2,79+1,26 0,900
ise angaje olma 17 4,05+0,96 0,934
Zindelik 6 3,94+1,05 0,884
Adanma 5 4,30+1,03 0,853
Kendini Verme 6 3,96+1,28 0,923
Baglamsal Performans 10 3,41+0,99 0,915

Olgeklerden elde edilen puanlar incelendiginde otantik liderlik puanimin 4 iizerinden 3,14+1,30
oldugu; ise angaje olmanin 6 iizerinden 4,05+0,96 oldugu, baglamsal performansin 4 iizerinden
3,4140,99 oldugu belirlenmistir. Otantik liderlik 6lgeginin puan ortalamasi en yiiksek boyutu “dengeli
davranig/tarafsiz iglem” boyutu (3,44+1,47) iken puan ortalamasi en diisiik boyutu “6z-farkindalik”
2,79+1,26 boyutudur. Ise angaje olma &lgeginin ortalamasi en yiiksek boyutu ‘‘adanma’® boyutu
(4,30+1,03) iken; en diisiik boyutu “zindelik” Bu (3,94+1,05) boyutudur. Bu &lgekler i¢in kesim
noktalar1 bulunmamakla birlikte Olgeklerden elde edilen puanlarin genel olarak yiiksek oldugu
sOylenebilir.

Olgeklerden elde edilen giivenirlik katsayilar1 lgeklerin yeterli diizeyde giivenirlige sahip
oldugunu gostermektedir. Olgeklere ve alt boyutlarma iliskin giivenilirlik katsayilar1 0,85 ile 0,97
arasinda degismektedir. Aragtirmada kullanilan baglamsal performans 6l¢eginin Tiirkce gegerlik ve
giivenirlik c¢aligmasina rastlanilmadigindan 6l¢ek icin Oncelikle agiklayict faktor analizi yapilmistir.
Olgegin 10 maddeden olusan yapisinin toplam varyansin %57,31°ni agikladigi, maddelerin yiiksek yiik
degerlerine sahip oldugu (0,60-0,81) madde biitiin korelasyonlarmin yeterli diizeyde (0,53-0,75)
oldugu saptanmistir. Olgekteki 8. madde harig biitiin maddelerin dlgegin giivenirligine katki sagladig
tespit edilmistir. Olcekteki 8. maddenin Slgekte yer alip almayacagini belirlemek igin dogrulayict
faktor analizi yapilmistir. Dogrulayici faktdr analizinde tiim t degerlerinin anlamli oldugu tespit
edildiginden 8. madde Olcekten c¢ikarilmamistir. Dogrulayict faktor analizinde de oOlgegin yeterli
derecede uyuma sahip oldugu (RMSEA= 0,063; X?/Sd=2,67; RMR=0,058; GFI=0,96; AGFI=0,93)
goriilmiigtiir.

Aragtirmada kullanilan 6lgek ve alt boyutlar1 arasindaki iligkiyi belirlemek i¢in boyutlar ve alt
boyutlar arasindaki korelasyonlar incelenmistir (Tablo 3).
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Tablo 3: Ol¢ek ve Alt Boyutlarina iliskin Korelasyonlar*

Boyut ve Alt Boyutlar 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Otantik Liderlik (1) 1

Ise Angaje Olma (2) 053 | 1

Baglamsal Performans (3) 0,79 (061 1

[liskilerde Seffaflik 4 0,92 | 0,45 0,76 1

Icsellestirilmis Ahlak Anlayisi (5) 091 {049 0,72 | 0,78 1

Dengeli Degerlendirme (6) 0,83 {0,444 | 057 | 0,70 | 0,67 1

Oz-Farkindalik (7) 0,79 | 0,46 | 0,62 | 0,57 | 0,65 | 0,58 1

Zindelik/Dinglik (8) 0,43 |0,85| 0,51 | 0,37 | 0,40 | 0,36 | 0,38 1
Adanma/Baglilik (9) 0,39 |0,82| 0,47 | 0,31 | 0,36 | 0,33 | 0,36 | 0,59 1
Emilim/Kendini Verme (10) 0,52 {0,88| 056 | 0,45 | 0,48 | 042 | 0,44 | 0,59 | 0,59 | 1

*Biitiin korelasyonlar 0,01 diizeyinde anlamlidir.

Olgekler arasinda en yiiksek iliski otantik liderlik ile baglamsal performans arasinda iken (r=0,79;
p<0,01); en diisiik iliski otantik liderlik ile ise angaje olma arasindadir (r=0,53; p<0,01). Olgekler ile
diger olgeklerin alt boyutlar karsilagtirildiginda; otantik liderlik ile ise angaje olmanin alt boyutlari
arasindaki iligski bakimindan en yiiksek iliski kendini verme boyutu arasinda iken en disiik iligki
adanma/canlilik boyutu arasindadir (r=0,39; p<0,01). Otantik liderlik ile ise angaje olmanin ve alt
boyutlar1 arasinda orta diizeyli iliski bulunmaktadir. Yoneticilerin otantik liderlik puanlari arttikca
calisanlarin ise angaje olmalar1 da artmaktadir (p<0,01). Ise angaje olma ile otantik liderligin alt
boyutlar1 arasindaki iligki bakimindan orta diizeyde iliski bulundugu (r= 0,44-0,49; p<0,01) tespit
edilmistir.

Otantik liderlik, ise angaje olma ve baglamsal performansa iliskin path analizi Sekil 2’de
gosterilmistir. Oklar {izerinde gosterilen sayilar path katsayilaridir (path coefficients). Path katsayilari,
dogrudan etkiyi gosteren standartlasgtirilmis regresyon katsayilaridir (beta-f). Bir path katsayisi,
bagimsiz degiskende bir standart sapmalik bir degisim oldugunda bagimli degiskende kag¢ standart
sapmalik degisim oldugunu gosterir. Dolayli etkiler yol lizerinde bulunan path katsayilarinin
carpimiyla elde edilmektedir. Dogrudan ve dolayli etkilerin toplanmasi ile de toplam etkiler elde
edilmektedir (Alpar, 2013: 793, 806).

Sekil 2. Arastirma Modeline iliskin LISREL Sonuclar:

0,65%
v
Otantik Ise Angaje Baglamsal
Liderlik — 0.53% — Olma 0.27* —»  Pperformans

*p<0,01

Sekil 2.’deki sonuclara gore otantik liderligin ise angaje olma tizerinde 0,53 birim ve baglamsal
performans iizerinde 0,65 birimlik dogrudan etkisi bulunmaktadir (p<0,01). Ayrica ise angaje olmanin
baglamsal performans iizerinde 0,27 birimlik dogrudan etkisi bulunmaktadir (p<0,01). Buna gore H1,
H2 ve H3 hipotezleri kabul edilmistir. Otantik liderligin baglamsal performans iizerinde dogrudan
etkisi yaninda ise angaje olma fizerinde 0,14 (0,53x0,27) birimlik dolayli etkisi bulunmaktadir.
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Dogrudan ve dolayl etkiler toplandiginda otantik liderligin baglamsal performans iizerindeki toplam
etkisi 0,79 (0,65+0,14) birim bulunmustur. Bu bulgulara gére H4 hipotezi de kabul edilmistir.

IV. TARTISMA

Bu arastirmada saglik yoneticilerin otantik liderlik ozeliklerinin ¢alisanlarin  baglamsal
performansina etkisi ve bu iliskide ise angaje olmanin aracilik rolii incelenmistir. Bu calisma ile
yoneticilerin otantik liderlik 6zelliklerinin ise baglamsal performanst ne diizeyde etkiledigi ortaya
koyuldugundan literatiire 6nemli katki sagladigi diisiiniilmektedir. Baglamsal davraniglar gorev
taniminda agikca yer almasa da grup ikliminde ve orgiitsel sonuglarda etkilidir. Ciinkii calisma
ortaminda ¢alisanlarinin iglerine daha fazla dahil olmalari, ortak bir amag¢ pesinde pozitif olarak
katilmalar1 ve is tanimlarinda belirtilenden daha fazla ¢aba gostermeleri beklenir. Caligsanlarin
kendilerini resmi is rolleri ve sorumluluklar ile sinirlamamalar1 ve is tanimindan belirtilenden daha
fazla caba gostermeleri istenir.

Bu g¢aligmada otantik liderlik ile ise angaje olma arasinda pozitif ve anlamli iligki bulunmustur.
Farkli alanlarda yapilan calismalar otantik liderlik ile ise angaje olma arasinda, anlamli iliski oldugunu
gostermektedir. Oh ve digerleri (2018) Giiney Kore’deki 6zel sektorde yaptigi ¢alismada otantik
liderlik ile ise angaje olma arasinda pozitif iliski bulmustur. Penger ve Cerne (2014) Slovenya’da
iiretim sektoriinde yaptigi calismada otantik liderlik ile ise angaje olma arasinda pozitif ve anlamli
iliski bulmustur. Vermeulen ve Scheepers (2020) Giiney Afrika’da bilgi teknolojileri sektoriinde
yaptigi ¢alismada otantik liderlik ile ise angaje olma arasinda pozitif iliski bulmustur. Otantik liderlik
olumlu bir ¢alisma ortami olusturmasinda dnemli bir rol oynamaktadir. Otantik liderlerin 6zgiin ve
giivene dayali bu calisma ortami olusturmasiyla calisanlarin isine daha bagli olmalarini saglanir
(Maximo vd., 2019). Otantik liderler, ¢alisanlar tizerindeki olumlu itibarlari ile 6rgiitiin yararina liderle
is birligi yapma isteklerini artirir. Bu nedenle, yoneticiler otantik ozellikler sergilediklerinde
calisanlar1 onlara daha kolay giivenecek ve islerine daha fazla katilacaklardir. (Hsieh ve Wang, 2015).
Bu nedenle otantik liderlerin takipgilerin islerine daha fazla angaje olmalar1 beklenir.

Bu c¢aligmada otantik liderlik ile baglamsal performans arasinda pozitif ve anlamli iligki oldugu
belirlenmistir. Farkli alanlarda yapilan ¢alismalarda da liderlik ile baglamsal performans arasinda
anlaml iligki bulunmustur. Pradhan ve Pradhan (2015), Hindistan’da bilgi teknolojileri sektoriinde
yaptig1 ¢aligmada doniisiimcii liderlik ile baglamsal performans arasinda pozitif iligki bulmustur.
Ribeiro ve digerleri (2018b) Portekiz’de kiigiik ve orta isletmelerde yaptig1 calismada otantik liderlik
ile bireysel performans arasinda pozitif ve anlamli iliski bulmustur. Malik (2018) Hindistan’da
hemsireler lizerinde yaptigi calismada otantik liderlik ve baglamsal performans arasinda anlamli iliski
bulmustur. Otantik liderlik sahip oldugu 6zellikleri nedeniyle ¢alisanlarin davraniglarini dogrudan
etkileme potansiyeline sahiptir. Otantik liderlik, ¢alisan performansi (gérev, baglamsal ve yaratici),
tizerinde etkisi bulunmaktadir (Malik, 2018).

Bu calismada ise angaje olma ile baglamsal performans arasinda pozitif ve anlamli iliski
bulunmustur. Farkli alanlarda yapilan calismalar ise angaje olma ile baglamsal performans anlaml
iliski oldugunu gostermektedir. Cesario ve Chambel (2017) ise angaje olma ile performans arasinda
anlamli iliski bulmustur. Kartal (2018) Tiirkiye’de saglik ¢alisanlari iizerinde yaptig1 calismada ise
angaje olma ile is performansi arasinda pozitif bir iligki bulmustur. Meyers ve digerleri (2020) ise
angaje olma ile baglamsal performans arasinda pozitif ve anlaml iliski bulmustur. Calisanlar islerine
bagl olduklarinda ekip ¢alismasina ve baskalarma yardim etmeye daha yatkin olurlar (Christian vd.,
2011). Calisanlarin ise angaje olmalariyla is yerinde daha fazla baglamsal davraniglar gostermesi ve
baglamsal performansinda artig olmas1 miimkiin olabilir.

Otantik liderlik, belirli ¢alisma gruplar1 ve tiim kuruluslar icin faydalari olan olumlu c¢alisan
davraniglarini tesvik eden potansiyel olarak etkili bir yaklagim olarak ortaya ¢ikmustir. Genel olarak,
iligkilerinde seffaf, giivenilir, gergekei, etik degerlere bagh kalan otantik liderlerin, takipgilerinin
Orgiitsel vatandaslik, yaraticilik ve kisisel performansim artirmasi beklenir (Ribeiro vd., 2018b).
Literatiirde otantik liderligin belirleyici roliine iligskin caligmalar yapilmistir. Stander ve digerleri
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(2015) otantik liderligin iyimserlik ve orgiite giiveni pozitif yonde etkilemesine karsin ise angaje
olmay1 dogrudan etkilemedigini tespit etmistir. Maximo ve digerleri (2019) de otantik liderligin ise
angaje olmayr dogrudan etkilemedigini bulmustur. Buna karsin Vermeulen ve Scheepers (2020)
otantik liderligin ise angaje olmay1 dogrudan etkiledigini dolayisiyla ise angaje olmanin belirleyicisi
oldugunu tespit etmistir. Buna ek olarak Wei ve digerleri (2018) otantik liderligin ¢alisanlarin gérev
performansini ve ise angaje olmalarin1 dogrudan etkiledigini ve otantik liderligin gorev performansina
etkisinde ise angaje olmanin da bu iliskiye aracilik ettigini tespit etmistir. Chaudhary ve Panda (2018)
ve Oh ve digerleri (2018) ¢alismalarinda otantik liderligin ise angaje olmay1 dogrudan etkiledigini
tespit etmistir. Pradhan ve digerleri (2018) doniisiimcii liderligin baglamsal performansi etkiledigini
tespit etmistir. Salanova ve digerleri (2011) ise angaje olmanin doniisiimci liderlik ile ekstra rol
davranig1 arasinda aracilik gorevi gordiigiinii bulmustur. Bu calismadan elde edilen sonuglarin
cogunlukla literatiir tarafindan desteklendigi sdylenebilir.

V. SONUC VE ONERILER

Yoneticilerin otantik liderlik 6zellikleri ¢alisanlarin baglamsal performansini etkilemektedir ve
calisanlarin ise angaje olmalarimin bu iligkide aracilik rolii bulunmaktadir. Giiniimiizde ¢alisanlarin
sadece gorev tantminda yer alan gorevleri yerine getirmeleri yeterli olarak goriilmemekte, gorevlerini
yiiksek performansla yerine getirmelerinin yani sira gerektiginde is arkadaslarina yardimci olmalari ve
Orgiitiin ¢ikarina olan faaliyetlerde goniillii olarak yer almalari beklenmektedir. Yoneticilerin otantik
liderlik ozellikleri galisanlarin ise angaje olmalarinda ve baglamsal davranislar sergilemesinde etkili
oldugundan yoneticilerin daha fazla otantik liderlik o&zellikleri sergilemeleri calisanlarin
performanslarini ve 6rgiitsel sonuglart olumlu yonde etkileyecektir. Diger taraftan yoneticilerin negatif
liderlik ozellikleri ya da yoneticilerin otantik 6zelliklerinin diisiik olmasi calisanlarin ise angaje
olmalarin1 ve ekstra rol davramiginda bulunmalarimi olumsuz yonde etkileyecektir. Liderlik
ozelliklerinin  gelistirilebildigi g6z o©niinde bulunduruldugunda yoneticilerin otantik liderlik
ozelliklerini gelistirmeleri ¢aliganlar ve kurum i¢in olumlu sonuglar saglayabilir.

Saglik kurumlari, yapist islerin degiskenligi, yogunlugu ve benzeri nedenlerle saglik ¢alisanlarinin
islerine yogunlagmalarin1 ve gerektiginde birbirlerine ve hastalara yardimda bulunmalarim
gerektirmektedir. Sadece rol taniminda yer alan gorevleri yerine getirmek saglik kurumlarinin
beklenen hizmetleri vermeleri icin yeterli degildir. Orgiitsel hedeflere ulasmak icin ¢alisanlarin
Ozveriyle calismalari, ise angaje olmalari ve ekstra rol davraniglarinda bulunmalar1 6nemlidir.
Caliganlarin ekstra rol davranislarinda bulunmalar1 yoneticinin otantik liderlik 6zelliklerine bagh

o

olarak degistiginden saglik yoneticilerin daha fazla otantik liderlik 6zellikleri sergilemeleri beklenir.

Etik Kurul izni: Batman Bolge Devlet Hastanesi Etik Kurulu’ndan 13.03.2020 tarihli ve 228 sayili
karari ile etik kurul izni alinmustir.
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