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Abstract: Businesses give importance to organizational behavior issues in order to have positive business
outcomes in today's world. Leadership, job satisfaction and trust are among these issues. In this context,
firstly, information about authentic leadership, job satisfaction and organizational trust issues are included in
the study. The aim of the study is to determine the relationships between authentic leadership, job satisfaction
and organizational trust, as well as to reveal the mediating role of organizational trust in the relationship
between authentic leadership and job satisfaction. The data of the study were obtained from 237 employees
in a production company operating in the province of Sanlrfa. In the study, the survey method was used as
the data collection technique, and correlation and regression analyzes were carried out in order to test the
hypotheses and determine the relationships between these variables. According to the findings, authentic
leadership has a significant and positive effect on job satisfaction and organizational trust. As authentic
leadership behaviors increases in organizations, job satisfaction increases and by increasing authentic
leadership behaviors, trust in the organization also increases. In addition, it has been revealed that
organizational trust has a significant and positive effect on job satisfaction. It has been concluded that as the
level of trust of the employees in their organizations increases, their job satisfaction will also increase. In
addition, another finding of this research is that organizational trust has a mediating role in the relationship
between authentic leadership and job satisfaction. It contributes to the strengthening of the relationship
between authentic leadership and job satisfaction by providing a social change mechanism in the relationship
between organizational trust, authentic leadership and job satisfaction.
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Structured Abstract: Leadership, job satisfaction and organizational trust, which are frequently encountered
concepts in the organizational behavior literature, have also become important factors for competing
businesses. The happiness and satisfaction levels of the employees, who have an important place in the
organizational structure, affect the productivity and competitiveness of the enterprises. For this reason,
leadership, job satisfaction and organizational trust, that play an important role in motivating and making
employees productive, have become issues that need to be examined and emphasized in terms of businesses.
The reason why authentic leadership, which is one of the leadership styles, is discussed in the study is that
this type of leadership has a solution-finding feature in leadership crises.

The aim of the study is to investigate the effect of organizational trust on the relationship between
authentic leadership and job satisfaction. In this context, in the first part of the study, information about
authentic leadership, job satisfaction and organizational trust was given and a literature study was included.
In the second part of the study, the research model and hypotheses were created, the relationship between the
variables was analyzed and the findings were conveyed.

Walumbwa et al., (2008) expressed authentic leadership as a leader behavior model that emphasizes
positive psychological capacities and positive ethical climate, encourages internalized moral perspective,
transparency in relationships, greater self-awareness and balanced processing of information. It is claimed
that authentic leadership supports personal development by influencing self-awareness and positive behaviors
of employees. Barutcugil (2004) defines job satisfaction as the emotions felt as a result of individuals'
thinking that they are beneficial when they compare the results of their work with their own value judgments.
When the general mood of individuals towards their job is positive, there is job satisfaction, and when it is
negative, there is job dissatisfaction ((Erdogan, 1996, s. 231). The sense of trust in the organization is the
climate consisting of positive expectations and behaviors based on the experiences, corporate relations,
commitment and roles of the employees (Erdogan, 1996, s. 231; Huff & Kelley, 2003, s. 1) When employees
have a sense of organizational trust, although they do not have the opportunity to influence decision-makers
within the organization, they can feel the belief that the organization will exert efforts for their own benefit or
that they will be treated in a way that will not harm them (Erdem, 2003, s. 165).

Employees expect their managers to have leadership characteristics. The lack of difference between
the leadership style exhibited by managers and the leadership style desired by employees ensures job
satisfaction. Therefore, authentic leadership positively affects job satisfaction. Studies also support this
situation. As participants' perceptions of authentic leadership in organizations increase, their organizational
trust also increases (Aarkaya et al., 2009; Ceri-Booms, 2012; Hassan & Ahmed, 2011; Hughes, 2005;
Korkmaz, 2017; Luthans & Avolio, 2003; Norman, 2006; Walumbwa et al., 2008; Walumbwa et al., 2011;
Wang and Hsieh 2013). It contributes to the strengthening of the relationship between authentic leadership
and job satisfaction by providing a kind of social change mechanism in the context of the relationship
between organizational trust, authentic leadership and job satisfaction. In addition to the direct positive effect
of authentic leadership on job performance, it is thought that job satisfaction will increase with the
establishment of trust in organizations.

The universe of the research consists of 270 employees working in a special production facility
operating in the Organized Industrial Zone in the province of Sanliurfa. Convenience sampling technique,
one of the nonprobability sampling techniques, was used in the study. A total of 237 questionnaires were
collected from the employees participating in the questionnaire and analyzed. As data collection tools in the
study; Authentic Leadership Commitment Scale, Job Satisfaction Scale and Organizational Trust Scale were
used._Ethics committee approval was obtained from Erzincan Binali Yildirnm University Human Research,
Social and Human Sciences Ethics Committee with protocol number 11/11 dated 23.12.2021 to collect and
use data within the scope of the study.

According to the results of the research, there is a positive and significant relationship between
authentic leadership and job satisfaction. Wong and Laschinger (2012) suggested in their studies that as
authentic leadership behaviors increase in organizations, job satisfaction also increases. Another result of the
research is the existence of a positive and significant relationship between authentic leadership and
organizational trust. Finally, the relationship between organizational trust and job satisfaction is positive and
significant. Yazicioglu (2009) stated that as trust increases in organizations, job satisfaction also increases.

For leaders to create reliable situations, should always carry values such as openness to
communication, empathy, transparency, self-awareness, justice, moral and ethical responsibility. Thus,
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employees' perceptions of job satisfaction towards their organizations will also increase. Leadership styles
that include positive personality traits such as authentic leadership also increase positive job behaviors such
as job satisfaction. In the relationship between leadership and job satisfaction, it can be said that the sense of
trust in the organization and job satisfaction will increase even more. Organizational trust shows a feature
that increases satisfaction by making a leverage effect on the formation of job satisfaction. In the relationship
between the leader and the employee, trust should be maintained on mutual foundations. In order for leaders
to create reliable situations, they should always carry values such as openness to communication, empathy,
transparency, self-awareness, justice, moral and ethical responsibility. Thus, employees' perceptions of job
satisfaction towards their organizations will also increase. Leadership styles that include positive personality
traits such as authentic leadership also increase positive job behaviors such as job satisfaction. In the
relationship between leadership and job satisfaction, it can be said that the sense of trust in the organization
and job satisfaction will increase even more. Organizational trust shows a feature that increases satisfaction
by making a leverage effect on the formation of job satisfaction. In the relationship between the leader and
the employee, trust should be maintained on mutual foundations.

Keywords: Organizational behavior, leadership, authentic leadership, job satisfaction, organizational trust

Oz: Isletmeler giiniimiiz diinyasinda pozitif is ¢iktilar1 yatabilmek igin orgiitsel davranis konularina 6nem
vermektedirler. Liderlik, is tatmini ve giiven bu konularin baginda yer almaktadir. Bu baglamda ¢aligmada ilk
olarak otantik liderlik, is tatmini ve Orgiitsel giiven konular1 hakkinda bilgilere yer verilmistir. Caligmanin
amaci otantik liderlik, is tatmini ve Orgiitsel giiven arasindaki iliskilerin belirlenmesi ve bunun yani sira
otantik liderlik ve is tatmini iligskisinde orgiitsel giivenin araci roliiniin de ortaya konmasidir. Arastirmanin
verileri Sanlurfa ilinde faaliyet gésteren bir iiretim isletmesindeki 237 calisandan elde edilmistir. Calismada,
veri toplama teknigi olarak anket yontemi kullanilmis olup hipotezlerin test edilmesi ve degiskenler arasinda
iligkilerin belirlenebilmesi amaciyla korelasyon ve regresyon analizleri gergeklestirilmistir. Elde edilen
bulgulara gore, otantik liderligin is tatmini ve Orgiitsel gliveni anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.
Orgiitlerde otantik liderlik davranislari arttikca is tatmini artmakta ve otantik liderlik davranislar arttikca
Orgiite olan gilivenin de artmaktadir. Ayrica oOrgiitsel giivenin de is tatminini anlamli ve pozitif olarak
etkiledigini ortaya konmustur. Isgorenlerin orgiitlerine olan giiven seviyeleri arttikca is tatminlerinin de
artacagi sonucuna ulagilmistir. Bunun yaninda arastirmanin bir diger sonucu orgiitsel giivenin, otantik liderlik
ve is tatmini arasindaki iliskide araci roliiniin olmasidir. Orgiitsel giiven, otantik liderlik ve is tatmini
arasindaki iliskide sosyal degisim mekanizmasi saglayarak otantik liderlik ve is tatmini iliskisinin
giiclenmesine katk1 saglamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel davranis, liderlik, otantik liderlik, is tatmini, rgiitsel giiven

Giris

Orgiitsel davranis alaninda, liderlik, is tatmini, orgiitsel giiven giiniimiiz yazininin énem
verdigi popiiler kavramlar arasindadir. Gilinlimiizde isletmelerin artan rekabet karsisinda
siirdiiriilebilir basarilara ulagabilmek amaciyla bagvurmus olduklar1 yollardan biri ¢alisanlarin
mutlulugunun saglanmasidir (Iscan & Saymn, 2010, s. 196). Isletmeler, iyi koordine edilmis ve
mutlu c¢aliganlara sahip olmay1 istemektedirler. Ciinkii bir isletmede ancak mutlu bireyler yeterli
seviyede verimlilige ve etkinlige ulasabilmektedirler. Bu sebeple is tatmini olgusu hem ¢alisanlar
hem de isletmeler agisindan 6nemli bir unsurdur.

Orgiitsel davranis literatiiriinde birgok liderlik tarzlar1 &nerilmesine ragmen, otantik
liderligin modern is yasamindaki liderlik krizlerine ¢6ziim olacagina inanmaktadir. Bunun sebebi
otantik liderlerin, diiriist, pozitif enerjiye sahip, 6z disiplinli, giiven veren, seffaf amaglara sahip
olma, bagkalar i¢in endiselenen, iyimserlik gibi niteliklere sahip olmalaridir (Toor & Ofori, 2008,
S. 624). Otantik liderler isletme i¢inde olumlu sinerji olusturarak orgiitsel ¢iktilarin iyilesmesine
katk1 saglamaktadirlar. Bundan dolay1 otantik liderler, ¢agin 6tesinde ve pozitif liderler seklinde
degerlendirmektir (Korkmaz, 2017, s. 439). Isletmelerin amaglarina ulasabilmeleri adma liderlik
literatiiriinde yeni anlayislarin yerini almalar1 gerekliligi ortaya ¢cikmistir. Bu anlayis igerisinde yeni
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bir kavram olarak degerlendirilen otantik liderlik, pozitif liderlik yaklasimlarinda 6zel ilgi goren
liderlik tarzlarindan biridir (Dinger, vd., 2019, s. 112).

Calisan davranist konusunda 6nemli bir yere sahip olan is tatmini kavrami, is verenler ve
isletmeler agisindan da kritik bir konu olmaktadir, bunun sebebi, is tatmininin 6rgiit igerisinde
performans, huzur, verimlilik, motivasyon gibi faktorleri etkilemesidir. Genel anlamda is tatmini,
calisanlarin islerinden memnun olup olmadiklariyla iliskilendirilmektedir (Aziri, 2011, s. 78). Is
tatmini kavrami, isin degerlerinin ve bireylerin birbirleriyle uyumlu olmasindan ve galisanlarin, isle
beraber kendi deger ve amaglarina ulagmasinin kolay olmasi bi¢ciminde degerlendirmesinden
kaynaklanan, arzulanmakta olan bir duygu durumudur (Locke, 1969, s. 311).

Is tatmininin saglanmasinda orgiitsel giiven kavrami da onemli bir yer tutmaktadur.
Kisilerarasi olusan iliskilerin siirdiiriilebilirligi, gruplarm ve isletmelerin is birligi igerisinde hareket
edebilmeleri orgiitlerde giliven ortamlarinin olusturulmasiyla saglanabilmektedir (Mayer, vd.,
1995). Giiniimiiziin rekabet¢i piyasa kosullarinda, galisanlar, yoneticiler ve orgiit arasinda saglam
temeller lizerine kurulan giiven duygusu, dis ¢evre kosullar ile etkili ve etkin bi¢imde miicadele
edebilmesi, isletmelerin amaglarina ulasabilmesi ve bunun yaninda calisanlarin is akdi ile mutabik
oldugu sozlesmelerinin devamliligt ag¢isindan olduk¢a Onemli bir durumdur (Yorulmaz &
Karabacak, 2020, s. 122). Isletmelerde giiven ortamlarimin olusmasiyla birlikte isgorenlerin olumlu
is davraniglar gostermeleri, orgiite baglilik ve is tatminlerinin artmasi beklenmektedir.

Calismanin amaci otantik liderlik ve is tatmini arasindaki iliskide Orgiitsel giivenin araci
roliiniin arastirilmasidir. Bu kapsamda g¢alismanin ilk kisminda otantik liderlik, is tatmini ve
orgiitsel giiven hakkinda bilgi verilerek literatiir calismasina yer verilmistir. Calismanin ikinci
kisminda arastirma modeli ve hipotezler olusturularak, degiskenler arasindaki iliski analiz edilerek
bulgular aktarilmistir.

Kavramsal Cerceve

Otantik Liderlik

Otantiklik kavrami, kisilerin ¢atisan toplumsal baskilar ile karsilagtiklar, modern
uygarligin karmasik donemleri arasina sikisip kalmis oldugu donemlerde 6nem kazanmistir
(Novicevic vd., 2006, s. 65; Biiyiikbese vd., 2019:197). Otantiklik kisilerin duygu, diisiince, inang
ve isteklerini kapsayan bireysel deneyimlerini sahiplenerek bunlara gore davranmasidir (Datta,
2015, s. 65). Pozitif psikoloji literatiirii baglaminda otantiklik, bireylerin deneyim, diisiince, inang
ve gereksinimleriyle iligkili bir sekilde kendini bilmesi olarak ifade edilmektedir (Harter, 2002, s.
382). Walumbwa vd., (2008) otantik liderligi pozitif psikolojik kapasiteleri ve olumlu etik iklimi
vurgulayan, icsellesen ahlaki bakis tarzini, iliskilerde seffafligi, daha fazla 6z-farkindaligi ve
bilgilerin dengeli olarak islenmesini tesvik eden bir lider davranig modeli seklinde ifade
etmislerdir. Otantik liderler, bilissel olarak 6n yargilardan soyutlanmis, bilgileri dengeli
degerlendirebilmekte ve konulara birden ¢ok farkli perspektiften yaklasabilmektedirler (Giiler ve
Cinnioglu, 2021:125). Otantik liderler ¢alisanlar ile bilgi paylasiminda ve iletisimde son derece
seffaftirlar (Avolio & Gardner, 2005, s. 90). Otantik liderligin, 6z farkindalig1 ve calisanlarin
olumlu davraniglarini etkileyerek kisisel gelisimi destekledigi one stirilmektedir (Walumbwa vd.,
2008, s. 316).

Is Tatmini

Davis’e gore (1982) is tatmini, calisanlarin yaptiklart islerden duymus olduklar
memnuniyet durumu veya memnun olmama durumudur. Buna ek olarak is tatmininin ¢alisanlarin
istekleri ve isin gerekleri ile Ortlistiigii zamanlarda ortaya ¢iktigim1 6ne siirmektedir. Oshagbemi
(2000, s. 88) is tatminini ¢alisanlarin islere kars1 arzulayip bekledigi ve hak ettigi ¢ikarimlarla
gercek c¢iktilarmin kargilagtirilmasiyla ¢ikan sonuglara gosterilen duygusal tepki bigciminde ifade
ederken Barutgugil (2004) bireylerin yaptiklar isler neticesinde ortaya cikan sonuglarla, isleri
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kendilerinin deger yargilan ile karsilastirdiklarinda yarar sagladigini diistinmeleri sonucunda
hissedilmekte olan duygulardir bi¢iminde tanimlamaktadir. Calismis olduklart islerden mutlu
olduklarin1 ifade eden calisanlar, gerg¢ekte sorumluluklarindan duyduklari mutluluklar degil,
gorevlerini yerine getirmelerinin karsiliginda elde etmis olduklart kazanimlardan tatmin olduklarini
vurgulamaktadirlar (Lawler & Porter, 1967, s. 21). Is tatmininin s6z edebilmek icin, calisanlarin
yapmaktan zevk aldiklar isleri icra etmeleri, bu esnada basarili olmalari ve gabalarinin getirilerine
ulasmalar1 gerekmektedir (Aziri, 2011, s.78). Is tatminini aciga ¢ikaran memnuniyet duygusudur ve
calisanlarin mesleklerine karsi gelistirdikleri pozitif bir davranig bi¢iminde ele alinmaktadir
(Ugboro vd., 2000, s. 254). Bireylerin islerine karsi olusturduklar1 genel ruh halleri olumlu
oldugunda is tatmini, olumsuz oldugunda ise is tatminsizligi vardir (Erdogan, 1996, s. 231).

Orgiitsel Giiven

Orgiitsel giiven, isgdrenlerin veya orgiitlerin niyet ve davranislarinda diiriist olacaklarima
dair beklentilerdir (Nyhan, 2000, s. 88). Orgiit igerisindeki giiven duygusu, calisanlarin tecriibelere,
kurumsal iligkilere, baglilik ve rollerine dayanan, olumlu beklentiler ve davraniglardan olusan
iklimdir (Huff & Kelley, 2003, s. 1). Giiven, riskli zamanlarda istlerin, isgorenlerin iyi niyetine ve
tutarliligina ait sunmus olduklari olumlu davraniglarin derecesidir (Lamsa & Pucetaite, 2006, s.
131). Yoneticilere kars1 giiven duygusu olustugunda c¢alisanlarin is tatminlerinin giiclenmesini de
saglamaktadirlar. Isletmelerde meydana gelebilecek her tiirlii degisim veya yeniliklere kars1 olan
direncin en alt diizeyde olmasi yoneticilere duyulan giiven ile miimkiindiir (Altuntas & Baykal,
2010, s. 11). Orgiitsel giiven, risk tasiyan durumlarda dahi calisanlarin orgiitlerinin kendilerini
etkileyebilecek ve ihtiyaglarin1 g6z oniinde bulunduran politika ve prosediirlerine yonelik pozitif
durumlar tagimasi, isletmenin bu anlamda desteklenmesidir. Calisanlar, 6rgiitsel giiven duygusuna
sahip olduklarinda 6rgiit igerisinde karar alici kesimlere etki edebilme imkanina sahip olmasalar da
Orgiitiin kendi yararia olabilecek sekilde gayret gosterecegine veya kendilerine zarar vermeyecek
bigimde davranilacagina ait inanglar hissedebilmektedirler (Erdem, 2003, s. 165).

Otantik Liderlik ve Is Tatmini

Liderlik davramslari is tatminini etkilemektedir (Loke, 2001, s. 191). Is tatminin yiiksekligi
calisanlara yoneticilerinin uyguladiklar: liderlik tarzlari ile alakalidir. Otantik liderlerde iligkilerin
temeli acik olma, seffaflik, giiven saglama, ¢alisanlarin gelisimini 6nemseme ve hedeflere yonelik
rehberlik etme anlayisi olusturmaktadir (Gardner vd., 2005, s. 345). Yoneticilerin orgiit icinde
sergiledikleri liderlik davraniglarinin memnuniyet saglamasi lider ve isgoren arasinda olumlu bir
iklim, agik bir iletisimin ve seffaflik ile miimkiin olabilmektedir (Dikbas ve Biiyiikbese,
2020:1214). Bu durum is tatminini de beraberinde getirecektir (Baltaci, 2014, s. 68).

Otantik liderlik teorisi, otantik liderlerin kendi hayat tecriibeleri, psikolojik kapasiteleri
(umut, iyimserlik, dayaniklilik ve 6z-yeterlilik gibi), saglam bir ahlaki perspektif ve destekleyici
orgiit ikliminden yararlandiklarini 6ne siirer. Teoriye gore, boyle bir ¢calisma ortami, hem otantik
liderlerin hem de astlarinin 6zgiinliigiinii ve gelisimini tesvik eder ve bu da ¢alisan iyi olusunda ve
performansinda artisla sonuglanir (Avolio ve Gardner 2005, s. 317). Avolio ve arkadaslar1 (2004, s.
20), otantik liderlerin c¢alisanlarin igyeri faaliyetlerine aktif katilimmi saglayan yiiksek kaliteli
iligkileri kolaylastirdigini ve bunun da daha fazla is tatmini ve daha yiiksek {iretkenlik ve
performans ile sonuglandigini belirtmislerdir (Wong ve Laschinger, 2012, 5.948).

Isgorenler  yoneticilerinin  liderlik  &zelliklerini  tasimalarii  beklemektedirler.
Yoneticilerinin sergilemis olduklar1 liderlik tarziyla isgorenlerin istedikleri liderlik tarzi arasinda
farkin bulunmamasi, i§ tatminini saglamaktadir. Dolayistyla otantik liderlik is tatminini olumlu
yonde etkilemektedir. Yapilan ¢alismalarda bu durumu destekler niteliktedir. Caligmalar otantik
liderligin is tatminin olumlu yonde etkiledigini ileri siirmektedir. Orgiitlerde katilimeilarin otantik
liderlik algilar arttikga is tatminleri de artmaktadir (Amunkete & Rothmann, 2015; Asarkaya vd.,
2009; Avolio vd., 2004; Azanza vd., 2013; Cerne vd., 2014; Cosar, 2011; Jensen & Luthans, 2006;
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Kicir & Pasaoglu, 2014; Rego vd., 2012; Wang & Hsieh, 2013; Wong & Laschinger, 2012). Bu
dogrultuda asagidaki hipotez olusturulmustur:

H1: Otantik liderlik ile is tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iliski vardir.
Otantik Liderlik ve Orgiitsel Giiven

Liderler, orgiitiin tiim iyeleri tarafindan igsellestirilebilecek bir vizyon ve {iyelerin
katildiklar1 giiven ortami olusturularak orgiit iklimi olusturmahdirlar (Ozer vd., 2006, s. 106).
Orgiitsel giivenin olusabilmesi icin karsilikl1 bir etkilesim ve iletisim siireci gereklidir, giiven tek
tarafli oldugunda zamanla son bulabilmektedir (Chami & Fullenkamp, 2002, s. 1789). Otantik
liderlerin 6ne ¢ikan 6zelliklerinden biri de giiven saglamadir (Gardner vd., 2005, s. 345). Otantik
liderlerin kurduklari iletisimlerde seffaf olmalari, iggdrenlerin iligkisel siireclerini yakindan takip
etmeleri, lidere ve orgiite yonelik giiven duygusunun gelismesine 6nemli katkilar saglamaktadir.
Liderler ve caliganlar arasindaki giiven duygusunun neticesi; liderlerin aldiklar1 kararlarin dogru
olduguna olan inanci pekistirmesidir. Zaman igerisinde gelistirilen giiven duygusu, liderlerin
kararlart ve davramiglari karsisinda isgorenlerin anlayislarini da pekistirerek kurumsal isleyisin
stirekliligini saglamaktadir (Ciftgi, 2018, s. 64-66). Otantik liderler yardimsever olma, kabiliyetli
olma ve diristlik gibi giiven kaynaklara sahiptirler. Calisanlarin liderin otantikligi ile alakali
diisiincelerinin olumlu olmasi lidere duyulan giivenini de arttirmaktadir. Otantik liderlerin
fedakarlik gostermeleri, yiiksek ahlaki degerlere sahip olmalari, biitiinliie 6nem vermeleri ve
erdemli olmalar1 sonucu ¢alisanlarda olumlu beklentiler yaratarak giivenin artmasini saglamaktadir.
Otantik davramig gosteren liderler karsilikli giiven ortaminin olugmasina katki saglamaktadir
(Kesken, 2008, s. 737).

Etkili bir liderlik i¢in basarinin énemli unsuru, giiven ortaminmn isgorenlere saglanmis
olmasidir. Otantik liderlerin 6rgiit i¢inde olumlu etik iklimi yaratmalari, giiven vermeleri ve iligki
ve iletisimde seffaf davranmalar1 dolayisiyla oOrgiitsel giivenin olusumunda biiylik etkiye sahip
olduklan1 diistiniilmektedir. Yapilan ¢alismalar otantik liderligin Orgiitsel giiveni olumlu yonde
etkiledigini ileri siirmektedir. Orgiitlerde katilimcilarin otantik liderlik algilari arttikca orgiitsel
givenleri de artmaktadir (Asarkaya vd., 2009; Ceri-Booms, 2012; Hassan ve Ahmed, 2011,
Hughes, 2005; Korkmaz, 2017; Luthans ve Avolio, 2003; Norman, 2006; Walumbwa vd., 2008;
Walumbwa vd., 2011; Wang ve Hsieh 2013).

Ote yandan, otantik liderlik ve &rgiitsel giiven arasindaki iliskiyi Sosyal Miibadele Teorisi
(SMT) kapsaminda agiklamak miimkiindiir. Blau (1964) tarafindan ortaya atilan SMT etkilesim
icinde bulunan taraflarin, birbirlerine karsi sorumluluk hissettigini savunan bir yaklasimdir.
SMT’nin karsiliklilik normuna gore (Gouldner, 1960), etkilesim i¢inde bulunan taraflardan biri
diger tarafin yararina yonelik bir eylemde bulunugunda, diger taraf bu iyilige iyilikle karsilikli
verme zorunlulugu hisseder. Tersine zararina bir eylemde bulundugunda ise, diger taraf bu
davranigsa benzer sekilde karsilik verir (Cropanzano ve Mitchell, 2005: 876). Sosyal degisim,
orgiitlerde de siklikla rastlanan bir durumdur. Orgiitlerde sosyal degisim siireci liderin baslangic
eylemiyle baslar (Cropanzano vd., 2017, s. 2). Ornegin, bu calismada, otantik liderin ¢alisanlara
destekleyici ve seffaf yaklasimi bir baglangi¢ eylemidir. Calisanlar bu pozitif eyleme karsi,
yoneticiye ve orglite karsi daha ¢ok giliven gelistirmek suretiyle pozitif yonde karsilik verebilirler.

H2: Otantik liderlik ile orgiitsel giiven arasinda pozitif ve anlamli bir iligki vardir.
Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini

Giliven kavrami calisanlar, gruplar ve isletmeler arasi iligkilerde bilgilerin aktarilmasinda
problemlerin ¢oziilmesinde, yetki devri ve goérev paylasimi gibi bircok iliskiyi etkilemektedir.
Dolayisiyla giiven duygusunun yiiksek olmasi is tatminini de beraberinde getirmektedir
(Asunakutlu, 2012, s. 2). Calisanlarin is tatminine ve giiven duygularini etkileyen faktorler arasinda
is arkadaslarin giiven, Orgiite giiven ve Ozellikle de yoneticiye giliven sayilmaktadir (Ko¢ &
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Yazicioglu, 2011, s. 47). Rousseau vd., (1998) ile Mayer & Gavin (2005) yaptiklari ¢aligmada
giivenin Orgiitsel performans ve is tatmini i¢in gerekli oldugunu ifade etmislerdir. Giiven
duygusunun giiclii oldugu orgiitlerde, ¢alisanlar is birligi yapma konusunda istekli davranmakta ve
isten ayrilma niyetleri diisiik diizeyde olup is tatminleri yiiksek seviyededir (Paillé vd., 2010, s. 42).

Yapilan ¢alismalar orgiitsel giivenin i tatminin olumlu yonde etkiledigini ileri siirmektedir.
Orgiitlerde katilimcilarin giiven algilart arttikga is tatminleri de artmaktadir (Akkog vd., 2012;
Arnold vd., 2001; Chathoth vd., 2007; Cunningham & MacGregor, 2000; Cigek & Macit, 2016;
Demirdag & Giiger, 2014; Ko¢ & Yazicioglu, 2011; Kusluvan & Kusluvan, 2005; Perry & Mankin,
2007; Podsakoff vd., 1996; Top vd., 2012; Williams, 2005; Yazicioglu, 2009; Yilmaz & Siinbiil,
2009). Bu dogrultuda asagidaki hipotez olusturulmustur:

H3: Orgiitsel giiven ile is tatmini arasinda pozitif ve anlaml1 iliski vardir.
Orgiitsel Giivenin Aracihk Rolii

Orgiitsel giivenin otantik liderlik ve is tatmini arasindaki iliskide araci role sahip olmasi
Blau’nun (1964) sosyal degisim teorisine gore degerlendirilebilmektedir. Bilindigi gibi teoriye
gore, Orgiit iginde isgorenler arasindaki iligkilerin temelinde karsilikli yarar ve giiven saglama
bulunmaktadir (Konovsky & Pugh, 1994). Orgiitsel giiven, otantik liderlik ve is tatmini arasindaki
iligki baglaminda bir nevi sosyal degisim mekanizmasi saglayarak otantik liderlik ve is tatmini
iligkisinin giiclenmesine katki saglamaktadir. Otantik liderligin is tatmini {izerinde dogrudan
olumlu etkisinin bulunmasimin yani sira orgiitlerde giliven olusturmasi yoluyla da is tatminini
artiracag diisiiniilmektedir. Baska bir deyisle, otantik liderin pozitif eylemlerini géren ¢alisanlarin,
buna karsilik olarak oOrgiite karst giivenlerini artirmak suretiyle pozitif tutum gelistirecegi ve
boylece is tatminlerinin artacagl degerlendirilmektedir. Bu dogrultuda asagidaki hipotez
olusturulmustur:

H4: Orgiitsel giiven, otantik liderlik ve is tatmini arasindaki iliskide araci role sahiptir.
Yontem

Arastirmanin hipotezleri ve arastirma modeli su sekildedir:

H1: Otantik liderlik ile is tatmini arasinda pozitif ve anlaml1 bir iliski vardir.

H2: Otantik liderlik ile 6rgiitsel giiven arasinda pozitif ve anlamli bir iligki vardir.

H3: Orgiitsel giiven ile is tatmini arasinda pozitif ve anlaml iliski vardir.

H4: Orgiitsel giiven, otantik liderlik ve is tatmini arasindaki iliskide araci role sahiptir.

A 4

Otantik Liderlik Orgiitsel Giiven > Is Tatmini

y

Sekil 1. Arastirma modeli

Arastirma Evreni, Orneklemi ve Katihmeilara iliskin Demografik Ozellikler

Aragtirmanin evreni Sanliurfa ilinde Organize Sanayi bdlgesinde faaliyet gosteren 6zel bir
iiretim tesisinde calisan 270 calisandan meydana gelmektedir. Arastirmada olasilikli olmayan
orneklem tekniklerinden kolayda 6rnekleme teknigi kullanilmistir. Buna gore aragtirma evreni 270
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ve %95 giiven araliginda 159 olarak tespit edilmistir (Ural & Kilig, 2005, s. 43). Arastirma verileri
icin igletme calisanlarina Ocak- Subat 2022 tarihinde 250 anket formu dagitilip, ¢alisanlara anket
icerigiyle ilgili bilgilendirme yapilmistir. Anketlerin uygulanmasindan sonra yanlis veya eksik
doldurulan anketler ¢ikarilmistir. Ankete katilan caliganlardan toplam 237 anket toplanmis ve
analize tabi tutulmustur. Ankete katilan 237 calisanin demografik &zellikleri incelendiginde,
cinsiyete gore ¢cogunun erkek (%78,1) calisan oldugu, medeni duruma gore bliyiik cogunlugun evli
(%73,8) calisan oldugu, katilimcilarin ¢ogunlugunun 18-28 yas (%29,5) ve 29-39 yas (%51,9)
araliginda olduklar1 ve egitim durumlarina goére ¢ogunlugunun lise (%41,8) ve lisans mezunu
(%28,3) calisanlardan olustugu tespit edilmistir.

Veri Toplama Araclari

Otantik Liderlik Baghlik Olcegi: Arastirmada calisanlarin otantik liderlik algilarmi 6lgmek
icin Walumbwa vd., (2008) tarafindan gelistirilen ve Tabak vd., (2012) tarafindan Tiirkge ’ye
uyarlanan 16 ifadeden olusan “Otantik Liderlik Olgegi” kullamlmistir. Katilimeilar Slgekteki
maddeleri 5°1i likert 6l¢egine gore (1 = kesinlikle katiliyorum ve 5 = kesinlikle katilmiyorum)
yanitlamistir.

Is Tatmini Olgegi: Calisanlarm is tatmini diizeylerini 6lgmek igin Agho vd.,’nin (1992)
gelistirdigi toplam 6 ifadeden olusan “Is Tatmini Olgegi” kullamlmustir. Olgek 5°li likert tipi
derecelendirmeye sahiptir.

Orgiitsel Giiven Olgegi: Arastirmada galisanlarmn drgiitsel giiven diizeyini 6lgmek amaciyla
Schoorman vd., (2007) tarafindan gelistirilen, tek boyutlu ve 7 ifadeden olusan “Orgiitsel Giiven
Olgegi” kullamlmustir. Olgek 5°li likert tipi derecelendirmeye sahiptir. Calisma kapsaminda veri
toplamak ve kullanmak iizere Erzincan Binali Yildirim Universitesi Insan Arastirmalar1 Sosyal ve
Beseri Bilimler Etik Kurulu’ndan 23.12.2021 tarih ve 11/11 sayili protokol numarasi ile etik kurul
onay1 alimmustir.

Bulgular
Ol¢iim modelleri

Arastirma hipotezlerinin test edilmesinden Once oOlgeklerin yap1 gecerliliklerinin test
edilmesi amactyla dogrulayici faktor analizi uygulanmistir. Arastirmanin modeline ait dogrulayici
faktor analizi sonuclarinin (y2/df = 3,35; RMSEA=0,06; CFI=0,91; TLI= 0,90; SRMR=0,07) iyi
uyum iyiligi degerlerine sahip oldugu tespit edilmistir.

Hipotezlerin Test Edilmesi

Tablo 1°de arastirmaya ait Olceklerin ortalama standart sapma, giivenirlilik (Cronbach
Alpha) ve korelasyon degerleri gosterilmistir. Otantik liderlik (0,957), orgiitsel giiven (0,823) ve is
tatmini (0,941) olgeklerine ait giivenirlik sonuglar tabloda verilmistir. Tablo 1°de arastirmaya ait
Olceklerin giivenirlilik katsayilar1 0,60 <o <0,90 araliginda yiiksek derecede giivenirlilige sahiptir
(Karagoz, 2019, s. 1003). Ayrica arastirmada kullanilan 6lgeklere ait gegerlilik analizi daha onceki
aragtirmalarda yapildigi icin, tekrar gecerlilik analizine gerek duyulmamistir.

Tablo 1: Olgeklerin ortalama, giivenilirlik, standart sapma ve degiskenler arasi
korelasyon katsayilari

X S.S. 1 2 3
Otantik Liderlik 3,84 0,808 (0,957)
Orgiitsel Giiven 3,98 0,947 0,631**  (0,823)
Is Tatmini 3,54 0,780 0,559™ 0,547 (0,941)
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Tablo 1°deki korelasyon analizi sonuglarina gore, otantik liderlik ile ig tatmini arasinda
anlamli ve pozitif bir iliski oldugu (r = 0,559; p<0,01) goriilmektedir. Tablo 1°de diger bir bulgu
otantik liderlik ile orgiitsel giiven arasinda anlamli ve pozitif bir iligski oldugu (r = 0,631; p<0,01)
ortaya ¢ikmistir. Tablo 1°de son olarak orgiitsel giiven ile ig tatmini arasinda anlamli ve pozitif bir
iligki oldugu (r = 0,547; p<0,01) tespit edilmistir.

Aragtirmanin hipotezleri SPSS Macro analiz programi kullanilarak test edilmistir. Bu
baglamda otantik liderlik ve is tatmini arasindaki iliskide Orgiitsel giivenin araci roliiniin olup
olmadigini tespit etmek i¢in Booststrap yontemi kullanilarak analizler gerceklestirilmistir. Aracilik
testine iliskin sonuglar Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2: Aracilik testine iligkin regresyon analizi sonuglari

Orgiitsel Giiven
Degiskenler B SH F T P EDGA EYGA
Otantik Liderlik 0,609 0,049 36,836 12,456 0,000 0,513 0,705

is Ttamini
Degiskenler B SH F T P EDGA EYGA
Orgiitsel Giiven 0,392 0,081 26,521 4,855 0,000 0,233 0,551
Otantik Liderlik 0,417 0,078 5,342 0,000 0,263 0,570
(Direkt Etki)
Otantik Liderlik 0,655 0,063 10,342 0,000 0,531 0,780
(Toplam Etki)

p SH EDGA EYGA

Dolayh Etki 0,238 0,065 0,130 0,382

Tablo 2’de arastirmada kullanilan Olgeklere ait ¢oklu regresyon modelinin katsayilar
goriilmektedir. Tablo incelendiginde otantik liderlik is tatminini pozitif ve anlamli olarak
etkilemektedir (B =0,417; p<0,01). Bu sonuca gére H1 hipotezi kabul edilmistir. Tablo 2’deki
ikinci bulgu, otantik liderligin orgiitsel giiveni pozitif ve anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir
(B =0,609; p<0,01). Elde edilen bu sonugla H2 hipotezi kabul edilmistir. Tablodaki iigiincti bulgu
ise, Orglitsel giivenin is tatminini pozitif ve anlaml olarak etkiledigi ortaya ¢ikmistir (f =0,392;
p<0,01). Bu sonuca gore H3 hipotezi kabul gormiistiir. Tablo 2’de oSlgeklerin birbiriyle olan
iliskileri anlamli (p<0,01) olmasi, aracilik iligkisini sorgulama imkani vermistir. Bu baglamda
arastirmanin son hipotezi olan H4 hipotezinde, otantik liderlik ile is tatmini arasindaki iligkide
oOrgiitsel glivenin araci roliiniin olup olmadigini analiz etmek icin regresyon analizi uygulanmigtir
(Hayes, 2018). Analizlerin uygulama sathasinda Hayes (2018) tarafindan gelistirilen Process
Macro analiz programi tercih edilmis olup, Model 4 ve Bootstrap teknigi ile 5000 yeniden
orneklemi isaretlenerek veriler analize tabi tutulmustur. Bootstrap yontemiyle uygulanan aracilik
etki analizlerinde, giiven aralif1 degerlerinin sifir olmamasi gerekmektedir (Mallinckrodt vd.,
2006). Tablo 2’deki bulgular incelendiginde, otantik liderligin oOrgiitsel giiven araciligiyla is
tatminini pozitif yonde dolayli etkiledigi goriilmektedir (B =0,238). Elde edilen bu sonucun
anlamliligma iliskin giiven araliklar1 incelendiginde, giiven araliklarinin sifir olmadig
goriilmektedir (%95 GA [0.130, 0.382]). Bu sonu¢ H4 hipotezinin kabul edildigini ortaya
koymustur.

Sonu¢ ve Oneriler

Bu calisma ile otantik liderlik, is tatmini, orgiitsel giiven arasindaki iligkiler incelenmistir.
Ayrica otantik liderlik ve is tatmini iligkisinde oOrgiitsel giivenin araci rolii de belirlenmistir.
Arastirma sonuglarina gore otantik liderlik ile is tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iligki
bulunmusgtur. Yapilan c¢aligmalar da bu durumu destekler niteliktedir; Avolio (2004), Cerne vd.,
(2014), Cosar (2011), Jensen & Luthans (2006), Kicir & Pasaoglu (2014), Rego vd., (2012), Wong

www.turkishstudies.net/economy



560 Murat Bag - Fatma Yilmaz

ve Laschinger (2012) gergeklestirmis olduklari ¢aligmalarda orgiitlerde otantik liderlik davraniglar
arttikca is tatmininin de arttig1 sonucunu ileri siirmiiglerdir.

Arastirmanin bir diger sonucu otantik liderlik ile orgiitsel giiven arasinda pozitif ve anlamli
bir iliskinin varligim ortaya gikarmistir. ilgili literatiir de bu durumu desteklemektedir. Asarkaya
vd., (2009), Hassan & Ahmed (2011), Korkmaz (2017), Luthans & Avolio (2003), Walumbwa vd.,
(2008), Wang & Hsieh (2013) yapmis olduklar1 ¢aligmalarda orgiitlerde otantik liderlik arttikca
oOrgiite olan giiveninin de artacagini savunmuslardir.

Diger bir aragtirma sonucuna gore orgiitsel giiven ile ig tatmini arasindaki iliski anlaml ve
pozitif yonliidiir. Bu sonug yapilmis olan ¢alisma sonuglari ile benzerlik gdstermektedir. Arnold
vd., (2001), Chathoth vd., (2007), Demirdag & Giiger, (2014), Perry & Mankin, (2007), Podsakoff
vd., (1996), Yazicioglu (2009) orgiitlerde giiven arttikga is tatminin de artacagini ifade etmislerdir.

Arastirmanin sonuncu hipotezine gore Orgiitsel giliven, otantik liderlik ve is tatmini
arasindaki iliskide araci role sahiptir. Orgiitlerde otantik liderlik is tatminini arttirmaktadir. Ayni
orgiitte otantik liderlik ve is tatmini iligkisinde giiven duygusunun olmasi is tatminini daha da
arttirici bir faktor olmaktadir.

Otantik liderler, orgiitlerde giiveni saglayarak oOrgiitiin performansini yiikseltmektedirler.
Ciinkli calisanlarin liderlerine olan giivenleri, performanslarini arttirmakta ve is tatminini de
beraberinde getirmektedir (Clapp-Smith vd., 2009, s. 228). Orgiitsel giiven duygusunun artmasiyla
orgiitlerde birgok olumlu durumda olusmaktadir. Orgiitsel giiven is tatminini, kisiler aras1 iletisimi,
orgiitsel aidiyeti, performans c¢iktilarin1 ¢ogaltmakta, Orgiitsel vatandaslik davraniglarinin
gosterilmesine katki saglamakta ve pozitif is davraniglarini arttirmaktadir.

Otantik liderin seffaf, diirlist olmasi, saglamis oldugu giiven ortami ¢aligsanlar iizerindeki
olumlu etkiyi arttirmaktadir. Calisanlarin otantik liderlik 6zellikleri gdsteren yoneticiler ile bireysel
veya Orgiitsel olarak 6zdeslesmeleri daha kolaydir. Calisanlarin benlik algilar1 ve 6z kimlikleri de
liderlerden etkilenebilmektedir. Dolayisiyla liderler davranislariyla model olarak, vizyon
belirleyerek, sorunlar karsisinda iyimserliklerini koruyarak calisanlarin giiven, baghilik ve is
tatminlerini arttirabilir (Yukl, 2018, s. 352).

Liderlerin giivenilir durumlar yaratabilmeleri i¢in her zaman iletisime agiklik, empati
yapabilmek, seffaflik, 6z farkindalik, adalet, ahlaki ve etik sorumluluk gibi degerleri tagimalidirlar.
Boylece calisanlarin orgiitlerine yonelik is tatmin algilart da artacaktir. Otantik liderlik gibi olumlu
kisilik 6zellikleri iceren liderlik tarzlari is tatmini gibi olumlu is davranislarini da arttirmaktadir.
Liderlik ve is tatmini iliskisinde 6rgiit icerisindeki giiven duygusu ile is tatmininin daha da artacagi
sOylenebilir. Orgiitsel giiven is tatmininin olusmasinda kaldirag etkisi yaparak tatmini arttirict bir
ozellik gostermektedir. Lider ile calisan iliskisinde giliven karsilikli temeller iizerine kurularak
siirdiiriilmelidir.

Arastirma kapsaminda kullanilan Olgeklerin en iyi Olgme araci oldugu, cevap veren
katilimcilarin  samimi yanitlar verdikleri varsayimlarindan hareketle bir iiretim isletmesinde
gerceklestirilen calismada otantik liderlik ve is tatmini iligkisinin pozitif ve anlamli oldugu, bu
iligkide orgiitsel giivenin de aracilik etkisi yaptifi sonucuna ulagilmistir. Bundan sonra
gerceklestirilmek istenen calismalarda otantik liderlik ve is tatmini iligkisinde aracilik etki yaratan
diger degiskenler incelenebilir. Ayrica farkli degiskenlerin diizenleyici rolii de ¢alisma konusu
yapilabilir. Orneklemin farkli alan ve farkli sayilarda gergeklestirilmesi de bundan sonra yapilacak
olan calismalara oneriler niteligindedir.
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