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OTANTIK LIDERLIK DAVRANISININ DUYGUSAL EMEK VE ISTEN
AYRILMA NIYETI ILE iLiSKiSi: ENERJi SEKTORU ORNEGI

Erdogan KAYGIN
Ali Caglar GULLUCE
Yunus ZENGIN
Deniz BAGCIOGLU

ETU Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi (ETUSBED), CIII S.7, Aralik 2018, Sayfa: 197-224

OZET

Kiiresel diizlemde yasanan rekabet yeni yonetim anlayislarini gerekli kilmistir. Bununla
beraber isletme ¢alisanlarinin, miisterileri memnun etmek ve igletmeden bir daha mal ve
hizmet talep etmelerini saglamak i¢in duygusal olarak emek vermeleri 6nemlidir. Ayni
sekilde calisanlarin islerini 6ziimsemeleri ve isten ayrilma gibi bir niyetlerinin olmamasi
da rekabet avantaji saglamak ve basarili olmak icin goz ontinde tutulmas: gereken
konular arasindadir. Bu 6nemlerinden hareketle bahsi gecen {i¢ konu arastirma konusu
olarak belirlenmis ve aralarinda nasil bir iliski olacagi sorunsalmna cevap aranmustir.
Arastirma, Kars ilinde faaliyette bulunan bir enerji sirketine bagli cagri hizmetlerindeki
calisanlarda yapilmistir. Arastirma sonucunda ortaya ¢ikan bulgularda beklendigi gibi
otantik liderlik ile duygusal emek arasinda istatistiksel acidan pozitif yonlii anlamlt bir
iligki belirlenmistir. Buna karsilik otantik liderlik anlayisi ile isten ayrilma niyeti arasinda
negatif yonli bir iliski bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Otantik Liderlik, Duygusal Emek, Isten Ayrilma Niyeti, Kars.

THE RELATIONSHIP OF AUTHENTIC LEADERSHIP BEHAVIOR WITH
REGARD TO EMOTION AND INTENTION TO QUIT THE JOB: CASE OF
THE ENERGY SECTOR

ABSTRACT

The global competition has made new management insights necessary. Besides, it is
important that the employees of the enterprise work emotionally to satisfy the customers
and to ensure that they demand the goods and services from the business. Likewise, the
fact that employees' acceptance of their work and intention to quit are among the issues
to be taken into account to ensure a competitive advantage and to be successful. These
three subjects have been determined as the subject of research and the question of how a
relationship between them will be answered. The research was conducted in employees
of call services affiliated to an energy company operating in Kars. To the expected results,
statistically significant and pozitive relationship was found between authentic leadership
and emotional labor. On the other hand, a negative relationship was found between
authentic leadership and intention to quit.

Keywords: Authentic Leadership, Emotional Labor, Intention to quit, Kars
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1. Giris

Yarmin bugtinden daha iyi olmasi zorunlulugu icerisinde hareket eden
isletmeler, dogruluga, diiriistliige, kendini gelistirmeye ve calisanlariyla olumlu
iliskiler gelistirmeyi ifade eden ve gtintimtiz liderlik teorilerinde yerini alan
otantik liderlik anlayisiyla daha giiglii olma gabasi icerisindedirler. Is yapma
usulii olarak emreden, kendini astlarindan tisttin tutan ve zorlayan olarak degil,
onlara drnek olan, orgtitsel bagliliklarini ve motivasyonlarin arttiracak tarzda
tutum ve davranislarda bulunmak seklinde hayat bulan bu anlayis, ¢alisanlarin
duygularina hitap eden bir anlayistir. Duygusal bir varlik olan insanm, is
yerinde hem duygularini hem de davranislarimi 6rgiit amaclarma hizmet edecek
sekilde diizenlemesi gerekmektedir. Duygusal emeklerini isletmenin amaclar1
icin diizenleyen calisanlar, islerinde kendilerinden beklenen performanstan
daha fazlasmi yapmanin gayreti igerisinde olmaktadirlar. Bunun yaninda
calisanlarin is yerinde devam etmek ya da istifa etmek icin kendini
degerlendirme niyetlerini ifade eden isten ayrilma niyetleri de s6z konusu
olabilir. Calisan birey, bu niyetin ortaya ¢tkmasina neden olacak bircok farkl
unsurun etkisiyle isini degerlendirecek ve isinden memnun olup olmadigina
karar verecektir. Eger memnuniyetsizlik s6z konusu ise isten ayrilma davranis:
gerceklesecektir. Hem calisanlarin duygusal emek gostermelerinde hem de
duygusal bir durumu da kapsayan isten ayrilma kararinda duygusal bir liderlik
tarzi olan otantik liderligin etkili oldugu dustintilmektedir. Bu dustince
dogrultusunda tasarlanan bu calisma Kars'ta enerji sektoriinde faaliyette
bulunan bir isletmede gergeklestirilmistir. Arastirma bu yonitiyle iki konu
acisindan onem arz etmektedir. Birincisi Kars ilinde boyle bir ¢calismanin daha
once ele alinmamus olmasy, ikinci yonii ise arastirma yapilan isletmenin Kars’ta
faaliyetini stirdiiren 6nemli 6rgtitler arasinda yer almasidir. Calismada yer alan
degiskenlerin farkli degiskenler ile ele alinan bir¢ok galismaya rastlanmaktadr.
Bu calismalar genel olarak ¢alisanlarin ve miisterilerin yiiz ytize gelerek iletisim
kurmus olduklar1 isletmelerden elde edilen verilere dayanmaktadir. Bu
calismay1 diger ¢alismalardan farkli kilan ise galisanlarin muiisteriler ile olan
iletisimlerinde ytiz ytize iletisimden ziyade telefonla s6zlii iletisim kurmalar1 ve
duygularin1 bu anlamda yansitarak miisteri memnuniyetini saglama cabalar1
olacaktir. Bu baglamda ele alinan calismada 6nce ele alinan konulara yonelik
kavramsal aciklamalara yer verilmis bununla birlikte literatiir taramas1 yapilmis
ve son boltimde ise uygulama ve sonuglara deginilmistir.

2. Otantik Liderlik

Ingilizce “authentic” kelimesinden gelen ve sozliiklerde gercek, hakiki,
dogru, orijinal, icten, samimi, gibi anlamlar ifade eden (Turhan, 2007:36), Antik



Erdogan KAYGIN vd. ETUSBED | 199

Yunan felsefesinde “Kendine kars1 diiriist ol” seklinde ifade edilen otantiklik
(Harter, 2002:382) ve dogruluga, saydamliga, dirtstliige ve acikliga vurgu
yapan ve bu ozellikleri 6n plana ¢ikaran otantik liderlik (Avolio vd.,2005:343),
liderlik yazininda 1990’11 yillarda sosyoloji ve egitim alanlarinda ele alman ve
glintimiizde bir ¢ok arastirmalara konu olan bir liderlik modelidir.

Otantik liderligin tanimindan 6nce “otantik” kavraminin aciklanmasinda
fayda bulunmaktadir. TDK gore otantiklik “eskiden beri mevcut olan ézelliklerini
tastyan” (TDK sozliik) olarak tanimlanirken yazinda “kendi kendini bilmek,
kendini dogru olarak ifade edebilmek” olarak ifade edilmektedir. Bu anlamda
kisi; sahip oldugu 6z degerlerine, kisiligine, tercihlerine ve duygularia bagh
oldugu ol¢tide otantik” olacaktir (Korkmaz, 2017:439). Otantik lider ise “sahip
oldugu diistinceleri ve davranislarinin izleyiciler tarafindan nasil algilandiginin
farkinda olan, kendisi ile birlikte cevresindekilerin degerlerini, ahlaki
durumlarini, onlarin zayif ve giiclii yonlerini bilen; bu bilgi cercevesinde hareket
eden kendine giivenen, umutlu ve sorunlar karsisinda ¢oziim becerisine sahip
ahlakli bireyler” (Unnii, 2009:1263) olarak ifade edilmekte ve bu o6zellikleri
sayesinde rekabet ortaminda basarili olmaya ¢alismaktadir.

Otantik liderlik; lider ve takipgiler arasinda olumlu iliskiler gelistirmeye
dayal1 olarak karsilikli 6z biling ve 6z disiplinin olusmasimi saglayan kisisel
gelismenin ontinii pozitif yonde acan bir liderlik stirecidir (Luthans ve Avolio,
2003; Akt. Keser ve Kocabas, 2014:2). Bu stire¢ lider ve takipgilerin 6z
farkindaliklarinin ve kisisel gelisimlerine ayrica katki saglayarak mutlu bir
yasam sergilemelerine aracilik etmektedir (Giiler & Boz, 2016:491).

Kuresel baglamda yasanan gelismeler bircok alanda degisime neden
olmaktadir. Bu degisim siireci tirtin ve hizmet stirecinde oldugu gibi bilgi ve
iletisim teknolojisinin etkisiyle kiiltiirel, duygusal, orgutsel iklim, tiikenmislik
gibi alanlarda da yasanmaktadir (Korkmaz, 2017:441). Yitirilen ya da azalan bu
degerler isletmeler acisindan stirdiirtilebilir rekabet stirecinde ciddi sorunlar1 da
beraberinde getirerek is verimliliklerinde kayiplara neden olmaktadir (Data,
2015:62-63). Bu baglamda orgiit tarafindan kabul gormiis otantik lider,
gosterecegi pozitif davranslar ile izleyenlerinde negatif duygularmn ontine
gecerek tiikenmisligi onleyecek, personeli ile olumlu iliskilerinden dolay1
yetenek bazli gorevlendirme yaparak bireysel ve takim olarak performans artisi
saglar. Bunu saglayabilmek icin de Medtronic’in eski baskan1 Bill George'un
(2003) ifade ettigi gibi (Akt. Avolio & Gardner, 2005:316); “amaca, degerlere ve
dirustliige liderlik eden liderlerle ile miimkiin olacaktir”.

Cesitli arastirmacilara ait tanimlar ve otantik liderlerin 6zellikleri goz
ontinde bulunduruldugunda otantik liderligin tek bir niteliginin olmadig1
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goriilmektedir. Otantik liderligi aciklarken, tanimlarken veya analiz ederken
belirli kavramlarin bir araya gelerek otantik liderlige hayat verdigi, onu
tetikledigi ve olusturdugu anlasilmaktadir. Otantik liderligi bir araya getiren,
ona hayat veren ruh, otantik liderligin boyutlar1 (bilesenleri, dinamikleri,
unsurlari) olmaktadir (Iskin & Kaygin, 2016:623).

Gardner ve arkadaslar1 (2005:343) otantik liderligin dinamiklerini 6z
farkindalik, bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme, igsellestirilmis ahlak
anlayisy, iliskilerde seffaflik seklinde siniflandirarak agiklamaktadir.

3. Duygusal Emek

Guintimtizde c¢alisanlar, duygularmi ya da duygusal gosterimlerini
sekillendirme c¢abas1 gostermektedirler. Duygusal emek ya da duygusal iscilik
olarak ifade edilen bu caba isletme yonetimi acisindan onem arz etmeye
baslamustir. Yoneticiler, ¢calisanlarin duygusal gosterimlerini yonlendirmek
icin bazen yazili kurallar1 bazen de informal beklentiler seklinde orgiit
kiiltiirtinti kullanmaktadirlar. Calisanlar ise kendilerinden beklenen davranis
bicimlerini gosterebilmek icin duygu yonetimi ve gosterimini bilingli/bilingsiz
kullanmaktadirlar (Savas, 2012: 42-43).

Ozellikle orgiitsel davramis ve alt disiplinlerinde gesitli calismalar yapan
arastirmacilarin tizerinde durmus oldugu kavramin ana olgusunu duygu ve
emek kavrami olusturmaktadir. Bu olgu insanin bilingli bir sekilde girismis
oldugu calisma stirecini kendi i¢ diinyasinda uyandirmis oldugu izlenim olarak
nitelendirilmektedir (Basim & Begenirbas, 2012: 78). ilk olarak Hochschild'in
“The Managed Heart” adl1 kitabinda kullanmis oldugu duygusal emek kavramu,
herkes tarafindan goriilebilen ve gozlenebilen ytiiz, beden hareketleri ve ortaya
c¢ikan duygularin musteri etkilesiminde memnuniyeti saglamak adma
calisanlarin gostermis olduklar1 emek olarak tanimlanmistir (Hochschild,
1983:7). Bu tanimla Hochschild “duygularin belli bir {icret karsiiginda
yonetildigi ve emek piyasasinda aliip satilan bir emtia” haline geldigini ileri
stirmektedir (Akt. Yiirtir & Unli1,2011:84). Morris ve Feldman’a (1996:987) gore
duygusal emek, c¢alisan ve miisteri arasinda gercgeklesen iliskilerin orgiit
menfaatlerine uygun bir sekilde gerceklesmesi igin gerekli diizenlemelerin
yapilmasidir. Ashforth ve Humphrey (1993: 90) ise kavrami; isin yapilis
stirecinde bireylerin uygun duygular1 sergilemeleri olarak ifade etmektedirler.

Misteri memnuniyetinin 6n planda oldugu gtintimiiz is yasamindaki birgok
is, calisanin miisterilere gostermek zorunda oldugu duygularla alakali duygusal
davranis kurallarimi icermektedir. Dolayisiyla orgtit igerisinde belirli gorevler
dahilinde istihdam edilen bireylerin yapacaklar1 isleri tanimalari, kendilerinden
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beklenenler hakkinda bilgili olmalar1 ve buna gore bir degerlendirme yapmalar1
gerekmektedir. Duygularin ifade edilmesi ile ilgili kurallar calisanin daha ilk ise
alim asamasinda kendisi ile paylasilabilecegi gibi, daha sonraki donemlerde
egitimler ya da calisma arkadaslarmnin gozlemlenmesiyle de dolayli yoldan
ogrenilebilir. (Grandey,2000:95; Naktiyok & Agirman, 2016:790-791).

Duygusal emek, bir izlenim yonetimi sekli olarak kabul edilebilir. Izlenim
yonetiminde oldugu gibi duygusal emegin iceriginde de Hochschild’'mn ifade
ettigi gibi tiyatro bakis acis1 bulunmaktadir Calisanlar bu asamada, miisteriler
karsisinda kendilerine atfedilen rolleri oynamaktadirlar (Ashforth &
Humpbhrey, 1993:90). Orgiitsel faaliyetlerde calisanlar duygularini abartabilir,
sahtelegtirebilir ya da bastirabilirler. Ornegin; ucak kabin gorevlilerinin negeli
ve arkadasca, cenaze isleri ile ugrasanlarin tizglin ve resmi olmalari
kendilerinden beklenen davranislardir. Ugus gorevini almis olan bir hostes i¢ ve
dis etkenler nedeniyle yasamis oldugu olumsuz bir durumdan dolay1 olumsuz
duygulara sahip olsa da bu duygular1 bastirmak ve ytiziine sahte bir giiliis
yerlestirmek zorundadir. Hakeza cenaze isleri ile ugrasan bir ¢alisan da bir
cenaze islemi durumundan ¢ok mutlu olsa bile bu duygularini bastirmakta ve
tzgiin bir davranis sergileyerek duygularini sahtelestirebilmektedir. Sergilenen
bu davranislardan birincisi ytizeysel olarak adlandirilirken ikincisi, literattirde
derin etki olarak adlandirilmaktadir (Hochschild, 1983:56; Wong & Wang,
2009:250)

Orgiit ve miisteri agisindan avantaj olarak kabul goriilen baz1 seyler, calisan
acisindan bazen dezavantaj olabilmektedir. Hochschild (1983) ytizeysel ya da
derinlemesine davranis sergileyen hizmet isletmesi calisanlarinin bundan
olumsuz bir sekilde etkilendigini ifade ederek, ytizeysel davranista
hissedilmeyen duygularin sahte bir davranisla hissediliyormus gibi gosterilmesi
calisanlarda bilissel uyumsuzluk roliinti sergilemelerine neden oldugunu
savunmaktadir. Bu uyumsuzluk bireyin kendisini sahte ve ikiytizli
hissetmesine neden olabilmektedir. Bununla birlikte derinlemesine davranista
ise duygular aktif olarak tesvik edilmekte, bastirilmakta ya da
sekillendirilmektedir. Bu iki davranis sekli sonucunda yasanan uyumsuzluklar
bireyde, kendine giivensizlik, depresyon, sinizm ve isten soguma gibi kisisel ve
isle ilgili uyumsuzluklara zemin olusturabilmektedir (Akt. Ashforth, &
Humpbhrey, 1993: 96-97).

Diefenorff, ve meslektaslar1 (2005:345), duygusal emekte calisanlarin
ylizeysel, derin ve dogal olmak tizere ti¢ tir davramns sergilediklerini ifade
etmektedir. Yiizeysel davrams;, calisanlarin yaptiklart isleri sergilerken
kendilerinden beklenen veya uygun olan duygular1 bazen sakladiklar1 ve sahte
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bir rol sergilediklerini ifade etmektedir (Aslan & Ar1,2018:158). Derinlemesine
davramsta;  birey, gostermek durumunda oldugu duyguyu bizzat

deneyimlemeye calismakta, baska bir ifade ile sahip oldugu hisleri kendisinden
beklenen davranis ile uyumlastirmaktadir. Samimi davramsta ise; is gorenlerin
yansitmak durumunda olduklar1 duygular1 halihazirda zaten hissediyor
olmalar1 durumunda ortaya ¢ikan davrans tirtidiir (Oral &Kose, 2011: 472-473).

4. Isten Ayrilma Niyeti

Giiniimiizde igletmelerin karsilasmis olduklar1 en énemli sorunlar arasinda
yer alan isten ayrilma diistincesi calisan, orgiit ve toplum agisindan belirli
sorunlar1 da beraberinde getirmektedir. Bunlar; 6rgiit agisindan yetismis ve her
yoniiyle kendisinden verim saglanabilecek personel kaybi, yeni is géren bulma,
is akisinda yasanan aksakliklar, egitim maliyeti ve orgiitsel uyum sorunlari
olarak siralanabilir. Birey agisindan yeni bir is arayis, ise ve 6rgiite uyum, gelir
diizensizligi, cesitli psikolojik ve ailevi sorunlar; toplum yoniinden ise issizlik
ve Uretim stireglerinde kay1plarin yasanmasi gibi sorunlara neden olmaktadir.

Isten ayrilma niyeti kavram olarak ilk kez is gorenin g¢alismis oldugu
kurumdaki isine karsi olumsuz tutumlar icerisine girmesi ve isverenini kendi
rizasiyla terk etme kararina bagl olarak ortaya ¢ikmustir (Inal, 2016:38).
Psikolojik, bilissel ve davranissal asamalardan olusan ve bir stire¢ dahilinde
gerceklesen isten ayrilma niyeti, is gorenin dahil oldugu orgtitten ayrilma
konusundaki bilingli karar1 ya da gonilliigii seklinde tanimlanabilmektedir
(Lagerlund vd., 2015: 630). Daha agik bir ifade ile calisanin, organizasyon ile olan
baglarini belirli nedenlerden dolay1 ayirma konusunda bir diistinceye sahip
olmasidir. Rusbelt ve arkadaslar1 (1988) isten ayrilma niyetini, is gorenlerin
orgtitsel olanaklardan yeterli oranda tatmin olmamalar: durumunda gostermis
olduklar1 yikici ve aktif eylemler olarak tanimlamaktadirlar (Akt. Giil
vd.2008:3).

Isten ayrilma niyeti sahip oldugu &nem itibari ile psikologlarin, yénetim
bilimcilerinin ve sosyologlarin ilgi alanlarinin merkezinde yer alan bir konudur.
Bunun nedeni yapilan calismalarda isten ayrilma niyetinin bir orgtitin
etkinliginin tamamini ya da belirli bir kismin1 olumsuz yonde etkiledigine
yonelik bulgular ortaya koymasidir (Giil vd.2008:4). Calisanlarin isten ayrilma
diistincelerinin davranisa dontismesi belli bir stire¢ dahilinde gerceklesmekte ve
stirece de neden olan bir ¢ok unsur bulunmaktadir (Hom vd, 1992:905). Bu
unsurlar dissal unsurlar (issizlik orani, alternatif is olanaklar1 gibi), crgtsel
unsurlar (yonetim tarzi, {icret, 6diillendirme gibi) ve kisisel unsurlar (kisilik,
yas, aile gibi) olarak siiflandirilmaktadir (Oriicii & Ozafsarlioglu, 2013:39).
Bagka bir smniflandirmada ise isten ayrilma niyetine neden olan unsurlar genel
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ekonomik faktorler, isletme icinden kaynaklanan faktorler ve kisisel yasam
sartlarina iliskin faktorler olmak {izere ii¢ baslikta toplanmaktadir (Aslan &
Etyemez, 2015: 485-486; Karaca vd; 2017:978):

Genel ekonomik durum; issizlik orani, kisi basma diisen milli gelir, refah
diizeyi, mekaniklesme ve otomasyon nedeniyle baska islere kolayca uyum
saglama ve baska islere gecme imkanlarmin artmasi, isletme ici faktorler,
isletmelerin kurulus yeri, ulasim imkanlari, isin tiirii ve gucliik derecesi,
orgtitsel kosullar, ticretlendirme ve odiillendirme/cezalandirma sistemi,
calisma kosullari, is gorenlerin psikolojik, fizyolojik ve mesleki bilgi ve beceri
acisindan zorlanma diizeyleri, tiretim stireci, kisisel yasam sartlarina iliskin
faktorler ise; yasam sartlari, baska bir ise duyulan sempati, aile iliskileri, yasla
ilgili zorunluluklar, egitim ve 6grenim ihtiyaclari, gesitli psikolojik ve fiziksel
nedenler, isle ilgili olarak beklenti ve idealler sayilabilir.

Birey, bu unsurlardan yola cikarak kendisinde mutsuzluga neden olan
faktorti/faktorleri degerlendirir ve orgtitten ayrilip ayrilmayacagma dair bir
degerlendirme  yaparak  karar  verir. = Degerlendirme  sonucunda
memnuniyetsizlik s6z konusu ise galisan isten ayrilmanmin miimkiin olma
derecesi ile beraber baska bir is aramanin kendisine ne kadar kazang
saglayacagini arastirmaya baslayacaktur.

5. Literatiir Arastirmasi

Yapilan literatiir taramasinda galismada ele alinan kavramlarin birlikte
kullanildigr herhangi bir calismaya rastlanmamustir. Ancak kavramlarin
organizasyon faaliyetlerinde yaratmis oldugu etki itibariyle farkli degiskenlerle
kullanildig1 goriilmektedir. Konuya yonelik olarak yapilan ¢alismalar ve elde
edilen bulgular asagidaki gibidir.

Tashyan & Hirtlak (2016) tarafindan TRC1 bolgesinde yer alan Gaziantep,
Adiyaman ve Kilis illerinde faaliyette bulunan hastanelerde calisan 403
hemsireye yonelik otantik liderlik uygulamalari, ¢alisanlarin psikolojik sermaye
diizeyleri, isten ayrilma niyetleri ve performanslar: arasindaki iliskiyi
belirlemeye yonelik calismada, otantik liderlik, psikolojik sermaye boyutlar
(iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik) ve calisan performans: arasinda anlamli
pozitif yonde bir iliski oldugu, otantik liderlik, psikolojik sermaye boyutlar1 ve
isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde anlamli bir iliski oldugunu tespit
etmiglerdir.

Hirtlak &Tashyan'in (2017) otantik liderlik uygulamalarinin insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, calisanlarin isten ayrilma niyetleri ve
performanslari tizerindeki etkisini belirlemeye yonelik Gaziantep, Adiyaman ve
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Kilis illerinde faaliyette bulunan hastanelerdeki 513 kisiye yonelik yaptig
calismada; otantik liderlik, insan kaynaklar: yonetimi uygulamalar: ve calisan
performans: degiskenleri arasinda anlamli diizeyde pozitif yonde iliskiler
oldugu, otantik liderlik, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve isten
ayrilma niyeti arasinda negatif yonde anlamli iliskiler oldugu, isten ayrilma
niyeti ile calisan performans: arasinda ise anlamli bir iliski olmadig1 tespit
edilmistir.

Yiriir & Unlii tarafindan 2011 yilinda konaklama isletmelerine yo6nelik
olarak yapilan calismada “duygusal emek davranislarindan ytizeysel davranis
ile isten ayrilma niyet arasinda anlamli pozitif, buna karsin derinlemesine
davranis ile isten ayrilma niyeti arasinda anlaml iliskinin olmadig:
gorulmiuistiir.

Gtizel ve meslektaslar1 (2013) tarafindan duygusal emek ve isten ayrilma
niyeti iliskisini belirlemeye yonelik olarak Mugla Bolgesinde calisan 120 turist
rehberi tizerinde yapilan calismada, turist rehberlerinin turlarda oldukca
yiiksek duygusal emek sarf ettiklerini ortaya koyarken, “derinden rol yapma”
ve is hayatinda duygularin yapilan ise karistirilmamasi anlamina gelen
“bastirma” boyutlarmin isten ayrilma niyeti ile anlaml bir iliskisinin oldugunu
ortaya ¢ikarmislardir.

Korkmaz ve arkadaslar1 (2015) duygusal emek davranmslarinin titkenmislik
ve isten ayrilma niyeti ile iliskiyi incelemek tizere [zmir'de 5 tane 5 yildizli otelde
218 calisana yonelik olarak yapmis olduklar1 calismada, ytizeysel davranisin
duygusal tiikenmeyi arttirdigr ve duygusal tiikenmenin de isten ayrilma
niyetini arttirdig: tespit edilmistir. Ayrica derin davranisin kisisel basar1 hissini
arttirdig1 bulunmustur.

Kaya & Ozhan’m (2010) turist rehberlerinin duygusal emek diizeylerini ve
bunun tiikenmislik ile iliskisini incelemek amaciyla 147 turist rehberiyle
gerceklestirdikleri calisma sonucuna gore derin duygusal davranisin
duyarsizlasma ile negatif, kisisel basar1 ile pozitif yonlii anlamh iliskiye
ulasilmastur.

Oral & Kose’ nin (2011) duygusal emek kavramu ile calisanlarin is doyumu
ve tukenmislik diizeyleri arasindaki iliskiyi incelemek tizere Manisa'daki
hastanelerde calisan 136 doktor ile yapmus olduklar1 calismada yiizeysel
davranisin galisanlardaki tiikenmislik diizeylerini arttirdig1 ve is doyumunu
dustirdtigii tespit edilmistir.

Hsin-Hua Hsiung tarafindan Tayvan’da emlak sektoriinde galisan 70 kisilik
grup tuzerindeki calismasinda “otantik liderlik ve c¢alisanlarin sesliligi”
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arasindaki iliskiyi incelemistir. Calisma sonucunda otantik liderin olumlu
duygusal davranislar sergilemesi, calisanlarin tutum ve davranislarinda olumlu
sonuglar yarattigl, motivasyonu yiikselttigi ve calisanlarin sorunlarmn
¢oztimiinde daha aktif olduklarini ortaya koymustur.

Tokmak'm (2014) Turkiye'de lojistik sektoriinde faaliyet gosteren ve
Ttrkiye genelinde yaygin sube ag1 bulunan bir isletmede ¢alisan 459 calisandan
elde ettigi verilerde, calisanlarin duygusal emek yogunlugundaki artis, ise
yabancilasmalarimi artirdigini gormuistiir.

Zapf ve Holz (2006), Almanya’daki konaklama isletmelerinin, yiyecek
icecek ve ¢agr1 merkezlerinde yapmus olduklar1 arastirmada, duygusal emek ile
tiukenmislik sendromu arasinda siki bir iliskinin oldugunu belirlemislerdir.

Bu calismalara ilave olarak literatiirde duygusal emegin bireysel agidan stres
(Pugliesi, 1999; Ashforth, Humprey, 1993), duygusal titkenme (Martinez-Inigo,
vd. 2007; Morris ve Feldman, 1996), titkenmislik (Erickson & Ritter, 2001), is
tatmininin azalmas1 (Pugliesi, 1999; Bulan, vd., 1997) gibi orgiitsel verimliligi
olumsuz etkileyebilecek negatif sonuclara yol actigin1 gosteren arastirmalara da
rastlanmaktadir (Yurir & Unli, 2011:87).

Yazindaki calismalar incelendiginde otantik liderligin genel olarak
calisanlar tizerinde olumlu sonuglar ortaya koydugu, calisanlarda orgtitsel ve
yonetsel politikalara karst uyum gosterdikleri gortilmektedir. Bu diistinceden
hareketle otantik liderlik ve duygusal emek ile otantik liderlik ve isten ayrilma
niyeti arasinda iliskiye yonelik gelistirilen hipotezler su sekildedir:

Hi. Otantik liderlik anlayis: ile duygusal emek arasinda pozitif yonlta bir
iliski vardur.

H;. Otantik liderlik anlayist ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir
iligki vardr.

Bununla birlikte yazinda duygusal emek ile ilgili calismalar incelendiginde,
duygusal emekte yasanan yogunlugun c¢alisanlarin orgiite karsi olan
bagimliliklarin1 ve sinik distincelerinde olumsuz diistincelere kapildiklarmi
gostermektedir. Bu baglamda

Hs. Duygusal emek ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii bir iliski
vardir hipotezi olusturulabilir.

Hi. Demografik degiskenler agisindan otantik liderlik, duygusal emek, isten
ayrilma niyeti ve bunlarin alt boyutlar1 arasinda farkliliklar vardar.
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6. Arastirma
6.1. Arastirmanin Amaci

Otantik liderlik anlayismnin duygusal emek ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskinin belirlenmesi bu galismanin temel amacini olusturmaktadir.
Ayrica otantik liderlik, duygusal emek ve isten ayrilma niyetiyle demografik
degiskenler acisindan farkliliklarin olup olmadigin belirlemek ¢calismanin diger
bir amacini olusturmaktadir.

6.2. Arastirmanin Kapsami ve Yontemi

Bu ¢alismanin ana kiitlesini Kars ilinde faaliyetini stirdiiren enerji sirketine
bagl cagri hizmetlerinde calisan 200 personel olusturmaktadir. Bu ana kiitleden
%95’lik gtivenilirlik simirlar1 icerisinde %5’lik hata pay1r ongortilerek elde
edilecek orneklem buytklugi 132 olarak belirlenmistir
(http:/ /www.surveysystem.com/sscalc.htm). Yogun is yukii ve gorevlerde

herhangi bir aksakliga mahal vermemek adina calisanlara 140 anket dagitilmis,
107 anket geri donmiis ve bunlarin 95 tanesi degerlendirilmeye alinmustir.

Arastirmada veri toplama teknigi olarak anket kullanilmistir. Ankette dort
bolim bulunmaktadrr. Ik bolim calisanlarm demografik ozelliklerini
belirleyecek sorulardan olusmaktadir. Ikinci bolimde Walumbwa ve
arkadaslar1 tarafindan gelistirilen, gecerlilik ve giivenirlilikleri Tiirkiye
uyarlamasi Akif Tabak tarafindan yapilan ve dort boyuttan olusan otantik
liderlik olgegi kullamilmustir. Olgekte otantik liderlik boyutlarindan olan “&z
farkindahik” ile ilgili 4,” iliskisel seffaflik” ile ilgili 5, karar almada “bilginin
dengeli degerlendirilmesi” ile ilgili 3, “icsellestirilmis ahlak anlayis1” ile ilgili 4
ifade olmak iizere toplam 16 ifade yer almaktadir. Ugtincii boliimiinde anketin
katilimcilarin duygusal emek davranislarin belirleyebilmek icin Diefendorff vd.
(2005) tarafindan, Kruml ve Geddes (2000) ile Grandey (2003)'in 6lceklerinden
uyarlanarak gelistirilen; ytizeysel, derin ve dogal davranis boyutlarini iceren 14
maddeden olusan dlgekten yararlanilmistir. S6z konusu 6lcek, daha 6nce Basim
ve Begenirbas (2012) tarafindan Tiirkge'ye uyarlanmistir. Isten ayrilma niyeti
Olgegi Cammann, Fichman, Jenkins, and Klesh (1979) tarafindan gelistirilen,
Orticti ve Ozafsarlioglu (2013) tarafindan Tiirkge'ye cevrilen 3 soru ve tek
boyuttan olusan olcektir.

Verilerin giivenilir olup olmadigmi belirlemek igin gitivenirlik testi

yapilmustir. Ortaya gikan giivenirlik sonuglart Ozdamar’mn ifade ettigi siniflama
esas alinarak degerlendirme yapilmigtir (Ozdamar, 2002:673).


http://www.surveysystem.com/sscalc.htm

Erdogan KAYGIN vd. ETUSBED | 207

Tablo 1. Otantik Liderlik, Duygusal Emek, igten Ayrilma Niyeti ve Alt
Boyutlarina Mliskin Giivenirlik Sonuclar:

Alt Boyutlar Sayi\s/[ladde Degi:ionbach Alpha
Otantik liderlik 6lcegi 16 0,88
Iliskilerde seffaflik 5 0,757
Icsellestirilmis ahlak anlayist 4 0,784
degfjllegril}(;iirmiengeli ve tarafsiz 3 0,696
Oz farkindalik 4 0,743
Duygusal emek olcegi 14 0,792
Yiizeysel davranis 7 0,838
Derin davranis 4 0,751
Dogal davranis 3 0,792
Isten ayrilma niyeti Olcegi 3 0,893

Uygulanan gtivenirlik analizi sonucunda, 16 maddeden olusan otantik
liderlik 6lgeginin Cronbach Alpha degeri 0,880 bulunmustur. Buna gore dlcegin
yliksek derecede giivenilir bir 6lcek oldugu sonucuna ulasilmustir. Otantik
liderlik 6lgeginin alt boyutlar1 icin uygulanan giivenirlik analizi sonucunda,
Cronbach Alpha degerleri 0,696 ile 0,784 arasinda degismekte olup, 5 maddeden
olusan “iliskilerde seffaflik” alt boyutun oldukca gtivenilir (a=0,757), 4
maddeden olusan “igsellestirilmis ahlak anlayis1” alt boyutun oldukca giivenilir
(a=0,784), 3 maddeden olusan “bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme” alt
boyutun oldukca giivenilir (a=0,696) ve 4 maddeden olusan “6z farkindalik” alt
boyutun oldukga giivenilir (a=0,743) oldugu tespit edilmistir. 14 madde ve 3 alt
boyuttan olusan duygusal emek 6lceginin Cronbach Alpha degeri 0,792 olarak
bulunmus olup gtivenilirlik diizeyinin yiiksek oldugu gortilmiistiir. Duygusal
emek Olgeginin alt boyutlarina bakildiginda 7 maddeden olusan “ytiizeysel
davranis” boyutunun (a=0,838), 3 maddeden olusan “derin davranis”in
(a=0,751) ve yine 3 maddeden olusan “dogal davranis”in (a=0,792) oldugu ve
bu oranlarin da oldukca yiiksek gitivenirlilik seviyesinde oldugu tespit
edilmistir. En son olarak tek boyut ve 3 maddeden olusan isten ayrilma niyeti
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Olgeginin de Cronbach Alpha degeri oldukca giivenilir seviyede (a=0,893)
bulunmustur.

6.3. Bulgular

A. Calisanlarinin Demografik Ozelliklerine iligkin Bulgular

Arastirmaya katillanlarin % 32,6’si erkek %67,4'ti kadindir. Katilanlarin %
48,4’11 18-25 yas araliginda iken, %31,6's1 26-35 yas araliginda, %20’si 36-45 yas
araligindadir. Medeni durum bakimindan %20’si evli, %,80'ni bekardir.
Ogrenim diizeyi bakimindan %274t lise mezunu iken, %43,2’si 6n lisans,
%29,5'1 lisans mezunudur. Calisma siiresi bakimindan, %90,5’i 1-5 yil arasinda,
%3,2'si 6-10 y1l arasinda, %6,3ti 11-15 y1l arasinda calistigini belirtmistir.

Tablo 2. Demografik Degiskenlere Mliskin Bulgular

Frekans | Yiizde Frekans | Yiizde
Erkek 31 32,6 Lise 26 27,4
Cinsiyet On
Kadin 64 67,4 Ogrenim lisans 41 43,2
Durumu
18-25 46 48,4 Lisans 28 29,5
26-35 30 31,6
Yas
36-45 19 20
1-5 yil 86 90,5
6-10
Evli 19 20 | Calisma ) 3 3,2
.. . y1
Medeni surest 1115
Durum Bekar 76 80 1 6 6,3
y

B. Otantik Liderlik, Duygusal Emek ve Alt Boyutlar1 ile isten Ayrilma
Niyeti Diizeylerine Iliskin Bulgular ve Yorumlar

Otantik liderlik, duygusal emek ve alt boyutlar: ile isten ayrilma niyeti
diizeylerinin belirlenmesi igin ortalamalar1 belirlenmistir. Sonuclar tablolarda
sunulmustur.
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Tablo 3. Otantik Liderlik, Duygusal Emek ve Alt Boyutlar1 ile Isten
Ayrilma Niyetine Ait Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Alt Boyutlar Ortalama Standart Sapma
Otantik liderlik dlcegi 3,04 0,72
Mliskilerde seffaflik 3,05 0,87
Icsellestirilmis ahlak anlayisi 2,99 0,73
Bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme 3,07 0,93
Oz farkindalik 3,03 0,94
Duygusal emek 6lcegi 3,03 0,69
Yiizeysel davranis 2,56 0,98
Derin davranis 3,52 0,96
Dogal davrans 3,49 1,12
Isten ayrilma niyeti 6lcegi 2,22 1,22

Arastirmaya katilanlarin otantik liderlik diizeyleri (x =3,04), duygusal emek

diizeylerinin (x =3,05) ile orta diizeyde, isten ayrilma diizeylerinin ise (x =2,22)

ile diisiik diizeyde oldugu gortilmiistiir. Bu ortalamalar calisanlarin otantik

liderlik ve duygusal emek diizeylerinin orta seviyede oldugunu, buna karsilik

isten ayrilma niyetinin diisiik oldugu bunun da isletme agisindan olumlu bir

sonug oldugu soylenebilir.

C. Korelasyon Analizine Iligskin Bulgular

Otantik liderlik, duygusal emek ve alt boyutlar: ile isten ayrilma niyeti

arasindaki iliskiler pearson korelasyon analiziyle belirlenmistir. ~Bulgular

asagida sunulmustur.

Tablo 4. Otantik Liderlik, Duygusal Emek ve Alt Boyutlari ile Isten
Ayrilma Niyeti Arasindaki liski (Korelasyon Analizi)

1 2 3 4 5 6 7 8 9
1.0Otantik 1
liderlik
2.Iligkiler 8
de 14*: 1
seffaflik
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3.Icsellest 3
irilmis M J 1
ahlak 48 621
4 Bilgi 8 , , 1
deneyim 39" 548" | 623"
5.0z 3
farkindal M J J J 1
K 28 444 630 699
6-Duygu /2 ’ ’ ’ /1 1
sal emek 21" 187 256" 128 64
7iYiizeys 1 ) ) ) 0 ) .
e
09 048 143 093 98 788"

davranig
8.Derin /2 7 7 7 /1 ’ ’ 1
davranig 07" 259" 190 080 27 761™ | 375™
9 .Dogal 7 1 2 7 7 7 1 7 - 7 1
davranis 96 178 237" 093 37 533" | ,041 468"
10.isten _ _ _ _ _ _ _ - -
ayrilma

. 277" ,087 | ,213" | ,258" | ,386™ | ,104 ,096 ,122 ,002
niyeti

Korelasyon analizi sonucunda otantik liderlik ile duygusal emek arasinda
istatistiksel agidan diisiik diizeyde anlamli bir iliski bulunmustur. Dolayisiyla
H; hipotezi kabul edilmistir. Otantik liderlik ile duygusal emegin alt boyutu
olan derin davranis arasinda istatistiksel acidan anlaml diistik diizeyde bir iliski
bulunmus, diger iki boyut arasinda anlamli iliskiler gortilmemistir. Otantik
liderligin alt boyutlarindan olan iliskilerde seffaflik ile duygusal emegin alt
boyutlarindan olan derin davranis arasinda ve icsellestirilmis ahlak ile dogal
davranis arasinda istatistiksel acidan anlamli bir iliski bulunmaktadir (p<0.05).
Korelasyon katsayis1 degerlendirildiginde bu iliskilerin diisiik diizeyde ve
pozitif yonlt oldugu sdylenebilir. Otantik liderlik ile isten ayrilma niyeti
arasinda anlaml bir iliski vardir. Bu iliskinin negatif yonlii ve diisiik diizeyli
oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore H» hipotezi kabul edilmistir. Ayrica
otantik liderligin alt boyutlarindan olan “icsellestirilmis ahlak”, bilgiyi dengeli
ve tarafsiz degerlendirme ve 6z farkindalik ile isten ayrilma niyeti arasinda da
negatif yonlt ve diisiik diizeyde iliskiler bulunmaktadir. Duygusal emek ve
isten ayrilma niyeti arasinda da herhangi bir iliskiye rastlanmamuistir.
Dolayisiyla Hs hipotezi reddedilmistir.
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D. Otantik Liderlik Duygusal Emek ve Alt Boyutlar ile Isten Ayrilma
Niyeti I¢in Yapilan t Testi ve Anova Analizlerine iligkin Bulgular

Otantik liderlik, duygusal emek ve isten ayrilma niyeti i¢in arastirmaya
katilanlarin demografik degiskenleri agisindan farkliliklar: belirlemek {tizere t
testi ve tek yonlii varyans analizi yapilmustir. Sonuclar asagida sunulmustur.

Tablo 5. Otantik Liderlik, Duygusal Emek ve Isten Ayrilma Niyeti ile Alt
Boyutlarma iliskin Cinsiyetler Arasindaki t Testi Analizi

Boyutlar Cinsiyet | Ortalama Std. F P
Sapma
Erkek 3,03 0,88
Otantik liderlik 2,56 0,94
Kadin 3,04 0,64
) Erkek 3,04 1,01
Iliskilerde seffaflik 2,8 0,91
Kadin 3,06 0,81
icsellestirilmis ahl Erkek 3,03 0,88
csellestirilmis ahlak 1,98 0.73
anlayis1 Kadin 2,98 0,66
Bilgiyi dengeli ve Erkek 3,02 0,97 0.04 073
tarafsiz degerlendirme Kadin 3,09 0,92 ’ !
B Erkek 3,02 1,04
Oz farkindalik 0,42 0,9
Kadin 3,04 0,9
Erkek 3,11 0,63
Duygusal emek 0,3 0,44
Kadin 3 0,72
Erkek 2,61 1,13
Yiizeysel davranis 2,15 0,71
Kadin 2,53 0,91
Erkek 3,74 0,78
Derin davranis 4,18 0,12
Kadin 3,41 1,02
Erkek 3,44 1,09
Dogal davrans 0,06 0,76
Kadin 3,52 1,14
I§ten ayrilma niyeti Erkek 2,24 1,31 0,85 0,95
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| Kadin

222 | 118

Yapilan analiz sonucunda cinsiyet bakimindan otantik liderlik, duygusal

emek ve alt boyutlari ile isten ayrilma niyetinde anlamli bir farklilik olmadig:
goriilmektedir.

Tablo 6. Otantik Liderlik, Duygusal Emek ve Isten Ayrilmaya iliskin Farkl1 Yas
Gruplarindaki Calisanlar Arasindaki Tek Yonlii Varyans Analizi

Boyutlar Yas Aralig1 N Ortalama F Sig.

18-25 46 2,95

Otantik lider 26-35 30 3,24 1,50 0,23
36-45 19 2,99
18-25 46 3,00

Iliskilerde seffaflik | 26-35 30 3,19 0,52 0,60
36-45 19 2,97
18-25 46 2,96

Icsellestirilmis ahlak | 26-35 30 3,13 0,57 0,57
36-45 19 3,09
18-25 46 2,96

Bilgi deneyim 26-35 30 3,26 0,92 0,40
36-45 19 3,09
18-25 46 2,87

Oz farkindalik 26-35 30 3,38s 3,13 0,05
36-45 19 2,86
18-25 46 3,05

Duygusal emek 26-35 30 2,95 0,27 0,76
36-45 19 3,10
18-25 46 2,57

Yiizeysel davranis | 26-35 30 2,39 1,03 0,36
36-45 19 2,80
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18-25 46 3,53

Dezi;‘ier?;?ne 26-35 30 3,72 0,42 0,66
36-45 19 3,49
18-25 46 3,53

Dogal davranis 26-35 30 3,36 0,40 0,67
36-45 19 3,32
18-25 46 2,36

1§ten ayrilma niyeti | 26-35 30 2,03 0,67 0,52
36-45 19 2,33

Yapilan analiz sonucunda yas bakimindan duygusal emek ve isten ayrilma
acisindan anlamli bir farkliliga rastlanmilmamuistir. Farkliliga otantik liderligin alt
boyutu olan 6z farkindalik boyutunda rastlanmistir. Farkliligin kaynagmi
belirlemek i¢in LSD testi yapilmustir.

Tablo 7. Yag bakimindan Oz Farkindalik Alt Boyutundaki Farklilik Bulgulari

Oz Farkindalik - L.SD
Ortalama

Yas Aralig Y Std.Sap. Sig.
as Aralig as Farki (1) ap ig
26-35 -51" 0,22 0,02

18-25
36-45 ,01 0,26 0,96
18-25 51" 0,22 0,02

26-35
36-45 ,52 0,27 0,06
18-25 -01 0,26 0,96

36-45
26-35 -52 0,27 0,06

LSD testi sonuglarina gore farkin kaynag 18-25 ile 26-35 yas araliginda olan
calisanlar arasinda ortaya g¢ikmistir. 26-35 yas araliginda calisanlarin 6z
farkindalik alt boyutuna katilma diizeyleri 18-25 yas araliginda bulunanlara
gore anlaml1 derecede daha ytiksektir.
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Tablo 8. Otantik Liderlik, Duygusal Emek ve Isten Ayrilmaya iliskin Medeni
Durum Arasindaki t Testi Analizi

Medeni Std.
Boyutlar edem N Ortalama F Sig.
Durum Sapma
Evli 19 3,31 0,83
Otantik lider 51 ,08
Bekar 76 2,98 0,69
ili§kilerde Evli 19 3,22 1,07 e 35
seffaflik Bekar 76 3,01 0,82 ' '
I¢sellestirilmis Evli 19 3,37 0,77 00 03
ahlak Bekar 76 2,96 0,72 ' '
Evli 19 3,40 0,91
Bilgi deneyim 40 ,09
Bekar 76 3,00 0,93
. Evli 19 3,30 1,02
Oz farkindalik 17 17
Bekar 76 2,96 0,94
Evli 19 3,20 0,67
Duygusal emek ,02 ,23
Bekar 76 2,98 0,72
Yiizeysel Evli 19 2,64 1,05 o1 69
davrams Bekar 76 2,54 0,97 ' '
Derinlemesine Evli 19 3,86 1,00 18 19
davranis Bekar 76 3,51 1,02 ' '
Evli 19 3,70 0,90
Dogal davranis 91 ,22
Bekar 76 3,37 1,07
isten ayrilma Evli 19 1,67 0,90 48 0
niyeti Bekar 76 2,39 1,27 ' '

Medeni durum bakimindan yapilan analiz sonucuna gore igsellestirilmis
ahlak anlayis ile isten ayrilma niyeti arasinda farkliligin oldugu gortilmiistiir.
Buna gore evlilerin icsellestirilmis ahlak anlayisina katilma diizeyleri bekarlara
gore daha yiiksektir. Isten ayrilma niyeti bakiminda ise bekarlarin katilma
diizeyi evlilere gore daha ytiksek ¢ikmustir. Evlilerin bakmakla yiiktimlii oldugu
bireylerin varligl, isten ayrilmalarini zorlastirmakta ya da ayrilir ayrilmaz yeni
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bir is bulmalarmi gerekli kilmaktadir. Bundan dolay1 isten ayrilmalar1 daha
zordur. Bekarlar bu konuda daha 6zgtir hareket edebilirler.

Tablo 9. Otantik Liderlik, Duygusal Emek ve Isten Ayrilmaya iliskin
Egitim Durumu Arasindaki Tek Yonlti Varyans Analizi

Sits Std.
Degiskenler | E8itim N Ortalama F Sig.
Durumu Sapma
Lise 26 3,06 0,77
Otantik lider On Lisans 41 3,00 0,60 ,236 ,790
Lisans 28 3,12 0,86
Lise 26 2,96 0,80
Iliskilerde -
On Li 41 2,91 0,65 2,396 ,097
Seffaflik 1 Hisans
Lisans 28 3,35 1,14
Lise 26 3,13 0,86
Icsellestirilmis [ .
Ahlak On Lisans 41 3,01 0,62 ,234 ,791
Lisans 28 3,01 0,80
Lise 26 3,06 0,98
Bilgi Deneyim On Lisans 41 3,02 0,90 ,248 ,781
Lisans 28 3,18 0,99
Lise 26 3,10 0,98
Oz On Li 41 3,08 0,88 397 673
n Lisan ’ ’ ’ 7
Farkindalik sans
Lisans 28 2,89 1,07
Lise 26 3,23 0,80
D 1 -
Hyghsa On Lisans 41 3,05 0,67 2,468 ,090
Emek
Lisans 28 2,81 0,65
Lise 26 2,79 1,10
Yii 1 -
Hzeyse On Lisans 41 2,73 0,94 4,346 010
Davranis
Lisans 28 2,09 0,78
: . Lise 26 3,76 1,09
Derinlemesine - 655 520
Davranis On Lisans 41 3,46 0,97
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Lisans 28 3,60 1,04
Lise 26 3,61 1,09
Dogal -
052 On Lisans 41 3,30 1,00 713 493
Davranis
Lisans 28 3,47 1,06
Lise 26 1,76 0,94
Isten Ayrilma [ .
L On Lisans 41 2,20 1,10 5,184 ,007
Niyeti
Lisans 28 2,79 1,47

Yapilan analiz sonucunda ytizeysel davrams ve

isten ayrilma niyeti

boyutunda farkliliklarin oldugu gortilmektedir. Boyutlar arasinda farkliliklarmn

kaynagini belirlemek adina yapilan LSD testi sonuglari ise soyledir:

Tablo 10. Egitim Durumu Bakimindan Otantik Liderlik, Duygusal Emek
Alt Boyutlar1 ve Isten Ayrilma Niyeti Farklilik Bulgular

LSD
B i Esitim D Ortalama Fark: | Std. S
r itim Durum ig.
oyutla Jos urumu ) Sapma g
O
5 06 24 79
Lise Lisans
Lisans ,69° ,26 ,01
Yiizeysel On Lise -,06 ,24 ,79
davranis Lisans Lisans 63" 23 01
Lise -,69 ,26 ,01
Lisans O
o 63" 23 01
Lisans
On 44 30 14
Lise Lisans
. Lisans -1,02* ,32 ,00
Isten ayrilma
niyeti On Lise A4 ,30 14
Lisans | | jgans -59° ,29 ,04
Lisans Lise 1,02* ,32 ,00
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,04
Lisans

5
n ‘ 59° ‘ 29

Lise ve on lisans mezunlarmin ytizeysel davranis boyutuna katilma
dtizeyleri lisans mezunlarindan daha ytiksektir.

Lise ve ¢n lisans mezunlarmin isten ayrilma niyetine katilma dtizeyleri
lisans mezunlarima gore daha diistiktiir. Guintimiizde tim toplumlarin en
onemli sorunsallarinin basinda issizlik gelmektedir. Bu durum 6grenim seviyesi
duisiik olanlar icin daha da sikintili bir durumdur ¢tinkt istediginiz isi bulmak
zor iken o isi yapacak bircok ¢alisan sz konusudur. Dolayisiyla boyle bir bulgu
bu hususlardan kaynakli olabilir.

Demografik degiskenler ile otantik liderlik, duygusal emek ve isten ayrilma
niyeti arasindaki farkliliklara bakildiginda medeni durum, egitim durumu ve
farkli yas gruplari arasinda farkliliklar bulunurken, cinsiyet yontinden herhangi
bir farklilik bulunmamuistir. Elde edilen bu sonuglara gore Hq hipotezi kismen
kabul edilmistir.

Regresyon analizine iliskin bulgular

Otantik liderlik ve duygusal emek arasinda yapilan basit dogrusal
regresyon analiz sonuglar1 asagidaki gibidir:

Tablo 11. Otantik Liderlik ve Duygusal Emege Ait Regresyon Katsayilar1

Bagimh Bagimsiz Diizeltilmis )
o S R R2 F Sig.
Degisken Degisken R?
Duygusal Otantik
o 0,188 0,035 0,025 3,409 0,068
emek liderlik

Otantik liderlik ve duygusal emek arasinda yapilan basit dogrusal
regresyon analizinde degiskenler arasinda anlaml bir iliskiye rastlanmamustur.
Otantik liderlik ve isten ayrilma niyeti igin yapilan regresyon analizi asagidaki
gibidir.
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Tablo 12. Otantik Liderlik ve Isten Ayrilma Niyetine Ait Regresyon

Katsayilar1
Ba ?lmh Ba gvl.msm R R2 Diizeltilmis F Sig.
Degisken Degisken R2
1§ten
ayrilma | Otantik liderlik 0,258 0,066 0,056 6,608 0,012
niyeti

Tablo 12'te gortilecegi tizere otantik liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda
yapilan basit dogrusal regresyon analizinde degiskenler arasinda iliski anlaml
cikmustir.

Tablo 13. Parametre Katsayilar1 ve Regresyon Modelleri Tablosu

Degiskenler B Standart Hata| Beta t Sig.
Sabit Deger 3,545 0,528 6,716
-0,258 0,012
Otantik liderlik -0,435 0,169 -2,571

Otantik liderlik 1 birim arttiginda isten ayrilma niyeti -435 oraninda
azalmaktadir. Elde edilen regresyon modeli su sekilde olusturulabilir: Isten
ayrilma niyeti = 3,545 + (-0,435 x otantik liderlik)

Sonug¢

Otantik liderlik duygusal emek ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi
belirlemeye yonelik yapilan bu c¢alismada, arastirmaya katilanlarin
cogunlugunun kadin, 18-25 yas araliginda, bekar, egitim durumu olarak 6n
lisans mezunu ve 1-5 yil arasindaki calisanlardan olustugu belirlenmistir.
Arastirmaya katilanlarin 6nemli bir kisminin geng, 6grenim seviyelerinin 6n
lisans diizeyinde ve ¢ok fazla calisma yilina sahip olmadiklari ifade edilebilir.

Arastirmaya katilanlarin otantik liderlik ve alt boyutlarma yonelik
algilarinin  orta diizeyde oldugu belirlenmistir. Orgiitlerin basar1 ve
stirekliliginde etkili olan insan kaynagi ve bu kaynag dogru bir sekilde
yonlendiren ve bu yonlendirme stirecinde soylem ile tutum ve davranislar:
ortiisen yoneticilerin ¢alisanlar nezdinde ¢ok farkli bir yere sahip oldugu asikar
bir durumdur. Ayrica bu durum c¢alisanlarin orgiite bakis acilarm,
ozdeslesmelerini, baghliklarin1 ve ayrilma durumlarini da etkilemektedir.
Arastirmada otantik liderlik algisinin orta diizeyde c¢ikmasi calisanlar ile
yoneticileri arasinda olumlu bir iletisim olgusunun oldugunu gostermektedir.
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Ayrica duygusal emek diizeylerinin de orta seviyede olmasi calisanlarin
miisteriler ile olumlu bir iletisim /davranis igerisinde oldugunu gostermektedir.
Isten ayrilma diizeylerine bakildiginda ise bu oranin diisiik diizeyde oldugu
gortilmektedir. Bu sonug calisanlarin hem yonetsel anlamda hem de ¢rgiitsel
bazda 6rgiit ile uyumlu bir iligki icerisinde oldugunu gostermektedir. Orgiit
icerisinde elde edilen bu basarmin devamliligi muhakkak onemlidir. Her gecen
glintin cok onemli degisiklikleri de beraberinde getirmis oldugu giintimiiz
ekonomisinde mevcut durumun stirdiiriilebilirligini saglamak ve calisanlarin
memnuniyet diizeylerini arttirici faaliyetlerde bulunmak temel hedefler
arasmnda yer almalidir.

Otantik liderlik ile duygusal emek arasinda anlamli bir iliskinin oldugu
gorulmistiir. Diistik diizeyde oldugu goriilen bu bulguya gore otantik liderlik
davranisinin artmasiyla duygusal emegin arttig1 soylenebilir. Diger bir ifadeyle
duygusal emegi arttirmak icin otantik liderlik tutum ve davranislarnin daha
cok sergilenmesinin gerekli oldugu soylenebilir. Otantik liderligin alt
boyutlarindan olan iliskilerde seffaflik ve duygusal emegin alt boyutlarindan
olan derin davramis arasinda diisiik ditizeyde anlamh iliskinin oldugu
gorulmiistiir. Aymi sekilde igsellestirilmis ahlak anlayisi ile dogal davranis
arasinda da diisiik diizeyde anlamli iliskinin oldugu ortaya ¢ikarilmistir. Derin
davranis miisterilere icten ve samimi goriinmektir ve iyi niyetli davrans olarak
goriilmektedir. Dolayisiyla liderlerin calisanlar ile iliskilerinde seffaf
davranislarda bulunmasi, gizli ve sakli eylemlerden kaginmasi, kararlar alirken
bagkalarmin ne diistineceginden ziyade ahlaki standartlara ve vicdani
hassasiyete uygun davramnislar sergilemeleri calisanlar ile aralarinda bir giiven
ortami olusturacaktir. Orgiitte boyle bir anlayisin olmast olumlu bir davrams
olarak kabul edilebilir. Otantik liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif
yonli ve duistik diizeyli anlamli bir iliski vardir. Bu sonug liderlerin gostermis
olduklar1 davranislarin icten ve samimi olmasi durumunda ¢alisanlar nezdinde
olumlu bir etki yaratmakta ve calisanlarin orgiitsel bagliligini arttirarak isten
ayrilma diistincelerinden vazge¢melerine ya da boyle bir diistinceye sahip
olsalar bile bunu ertelemelerine neden olmaktadir. Korelasyon analizi
sonucunda elde edilen sonuglar degerlendirildiginde literatiirde otantik liderlik
ile isten ayrilma niyeti arasinda iliskiyi belirlemeye yonelik calismalar ile
ortiistiigui ve sonuglarin literatiir ile uyumlu oldugu goriilmektedir.

Demografik degiskenler agisindan otantik liderlik, duygusal emek ve isten
ayrilma niyetleri ile alt boyutlarinda farkliliklarin olup olmadigini belirlemek
icin yapilan t testi ve tek yonlii varyans analizleri sonucunda cinsiyet
durumlarina gore herhangi bir farkliigin olmadigi, buna karsin yas, medeni
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durum ve egitim durumu yontinden farkliliklarin oldugu goriilmustiir. Yas
faktortinde farklilik sadece otantik liderligin alt boyutu olan 6z farkindalik
boyutunun 18-25 yas grubu calisanlar1 ile 26-35 yas grubu arasmndaki
calisanlarda gortilmiistiir. Bu farklilik otantik liderlerin gostermis olduklar:
davranislardaki samimiyet, giivenirlilik, inandiricihk duygularmimn bu yas
grubundaki calisanlarda daha samimi ve icten oldugu algis1 olusturmustur.
Ctnkti bu unsurlarin tamaminmi biinyesinde barindiran giivenirlilik algisi,
otantik liderlerin kisisel kimliklerinin temel unsuru olup, izleyiciler ile liderler
arasinda olumlu iliskiler kurmalarini da tesvik etmektedir. Bu algmin diger yas
gruplarinda da olusturulmas1 orgiitsel bazda bir takim ruhunun olusmasima
olanak saglayacaktir.

Medeni durum agisindan farkliliklara bakildiginda otantik liderlik alt
boyutu olan igsellestirilmis ahlak anlayis: ile isten ayrilma niyeti arasinda
farkliliklarin oldugu gortilmiistiir. Icsellestirilmis ahlak anlayisi1 boyutunda
evlilerin i¢sellestirilmis ahlak anlayis1 alt boyutuna katilma diizeyleri bekarlara
gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Igsellestirilmis ahlak anlayisi, bireyin
deger, tercih ve ihtiyaglari ile uyum iginde davramnislar sergilemesi olarak ifade
edilir. Buna gore evli olan bireyler, otantik liderlerin gostermis olduklar:
davranislar ile sdylemleri arasinda uyum olduguna inanmaktadirlar. Bu inang
liderin calisanlar nezdindeki itibarini ytikselteceginden dolay1 bekar olan
bireylerde meydana gelen farklilik algisin1 ortadan kaldirmaya yonelik ¢abalar
calisanlar acisindan olumlu sonuclar doguracaktir. Isten ayrilma niyeti
bakimindan ise bekarlar ile evliler arasinda ortaya cikan farkliliga gore
bekarlarin isten ayrilma niyetine katilma dtizeyleri evlilere gore daha ytiksektir.
Farkliligin olusmasindaki neden Kkisilerin {istlenmis olduklari sorumluluk
olarak ifade edilebilir. Evli calisanlarin bakmakla ytiktimlii olduklar: bireylerin
olmas1 ve onlara kars1 tistlenmis oldugu sorumluluk, bu kisilerin islerinden ve
yoneticilerinden memnun olmamalar1 durumunda bile bu niyetlerinden
vazgecmelerine neden olmaktadir. Ancak bekar olan calisanlarda bu
sorumluluk duygusunun ¢ok fazla olmamasi, yeni bir is bulabilme stirecindeki
rahatliklar kisilerin isten ayrilmalarini kolaylastirmaktadir. Nitelikli isgtictintin
oldukca 6nem arz ettigi giintimiiz kosullarinda isletme icerisindeki tiim
calisanlarin orgiit ile o6zdeslesmelerini saglamak adina tiim olanaklarin
saglanmasi, boyle bir niyet icerisinde olan personelin  “drgiitten ayrilis
diistinceleri/nedenleri arasinda hangi faktorlerin rol oynadigim” iyi tespit etmek
gerekmektedir.

Yapilan calismada kullanilan degiskenlerin hepsinin ilk kez bir arada
kullanilmasi arastirmanin dzgtinltigiinii ortaya koymaktadir. Buna karsin daha
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gecerli sonuglarin elde edilebilmesi icin anket uygulanacak drneklemin farkl
sektorler ile birlikte daha btiytik bir evrenden secilmesinin daha uygun olacag:
diistintilmektedir. Son olarak otantik liderlik ile pozitif psikolojik sermaye,
personel giiclendirme gibi giincel diger bilesenler arasinda yeni modeller
olusturularak gecerliliklerinin test edilmesine yonelik calismalarin yapilmasi
fayda saglayacaktur.
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