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Kiiresellesmenin beraberinde getirdigi uluslararasi rekabet nedeni ile isletmeler kendilerine rekabet avantaji
saglayacak yeniliklere yonelmeye baglamistir. Bu baglamda deger yaratmak onem kazandigindan galiganlar
stratejik deger yaratan bir rekabet unsuru olarak goriilmeye baglanmistir. Bu sebeple isletmeler i¢in, stratejik
bir unsur haline gelen calisanin isten ayrilma niyeti ciddi bir mesele olusturmaktadir. Yiiksek diizeyde
Ozglinliik, konusmada diiriistliik ve davranista biitiinliik, yiiksek etik standartlar ve karar ve eylemlerde ahlaki
degerlere baglilik, calisanin gelisimine ve g¢alisanlarin refahina 6nem verme ile karakterize edilen otantik
liderlik ise algilanan orgiitsel destegi ve ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyebilmektedir.

Bu ¢aligmada, lojistik hizmet saglayicilarinda otantik liderligin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisi
incelenerek bu iligkide algilanan orgiitsel destegin aracilik etkisinin Ol¢lilmesi amaglanmustir. Caligmada
Tiirkiye Thracat Meclisi’ nin **2018 Y1li Tiirkiyenin flk 500 Hizmet Thracatgist Aragtirmasi>’nda yer alan Yiik
Tagimaciligi ve Lojistik sektoriinde faaliyet gosteren 26 firmanin alt ve orta kademedeki beyaz yakal
¢alisanina anket formu gonderilmistir. Yapisal esitlik modeli kullanilarak, geri doniis elde edilen 245 anketten
toplanan veriler incelenmistir. Arastirma bulgularina gore, otantik liderligin isten ayrilma niyetinde negatif
yonlii anlaml bir etkiye sahip oldugu; algilanan 6rgiitsel destegin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif yonlii
anlamli bir etkiye sahip oldugu; otantik liderligin algilanan orgiitsel destegi pozitif ve anlamli bir sekilde
etkiledigi ve otantik liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda algilanan Orgiitsel destegin, kismen aracilik
etkisinin bulundugu sonucuna varilmgtir.
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Due to the international competition brought about by globalization, businesses have started to turn to
innovations that will provide them with a competitive advantage. In this context, as creating value has become
important, employees have begun to be seen as an element that creates strategic value. For this reason, the
turnover intention of the employee, which has become a strategic element, is an important problem for
businesses. Authentic leaders can be defined as people who can influence a high level of authenticity, honesty
in speech and integrity in behavior, high ethical standards and adherence to moral values in decision and action,
caring for the development and well-being of employees, perceived organizational support, and turnover
intentions.

In this study, it was aimed to investigate the effect of authentic leadership on the intention to quit in logistics
service providers and to measure the mediating effect of perceived organizational support in this relationship.
A questionnaire form was sent to the white collar employees of 26 companies operating in the Freight Transport
and logistics sector in the ‘2018 Turkey's top 500 service exporter survey " of the Turkish export Assembly.
Data collected from 245 questionnaires were examined by the structural equation model. As a results, authentic
leadership has a negative and significant effect on the turnover intention; perceived organizational support had
a negative and significant effect on turnover intentions; and authentic leadership has a positive and significant
effect on perceived organizational support, and perceived organizational support has a partial mediating effect
on the relationship between authentic leadership and turnover intention.
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EXTENDED ABSTRACT

The importance of the logistics system for e-commerce supply chain applications, which continues to grow day by
day and whose demand has increased significantly due to the covid-19 pandemic, shows itself. Accordingly, it is seen
that important retailers (E-tailers) of the e-commerce market have established their own logistics companies. Looking
at the data announced by Covid-19 Commerce Insight, a collaboration between Emarsys and GoodData, there is an
upward revival in retail consumption through e-commerce in the period of April-May 2020, when the global pandemic
reached its peak; With the return to normal, a return to the previous level is observed. But when we look at the data
for Turkey, trends in the said period of this climb becomes more permanent, but continued to increase is observed.
As of August 2020 in Turkey, there is a 200 percent increase in retail trade through e-commerce compared to March
15, 2020. Based on this information, the capabilities and resources of the logistics enterprises necessary to be better
managed in order for businesses to compete in the logistics sector.

Due to the international competition brought about by globalization, businesses have started to turn to innovations
that will provide them with a competitive advantage. In this context, as creating value has become important,
employees have begun to be seen as an element that creates strategic value. For this reason, the turnover intention of
the employee, which has become a strategic element, is an important problem for businesses. Authentic leaders can
be defined as people who can influence a high level of authenticity, honesty in speech and integrity in behavior, high
ethical standards and adherence to moral values in decision and action, caring for the development and well-being of
employees, perceived organizational support, and turnover intentions.

As far as is known in the literature, no study has been found that examines the mediating effect of perceived
organizational support as a mediating variable between authentic leadership and turnover intention.

The main purpose of the study is to investigate the effect of authentic leadership on the turnover intention in logistics
service providers and to measure the mediating effect of perceived organizational support in this relationship. The
universe of the research consists of white-collar employees of 26 companies operating in the logistics sector in Turkey.
Therefore, the questionnaires conducted in the study were sent to the human resources departments of the 26
companies mentioned by e-mail. Voluntary sampling was used as the sampling method in the study. 245 questionnaire
returns were obtained from the questionnaires distributed by e-mail.

The questionnaire consists of two parts and a total of 34 questions. While demographic questions were included in
the first part, the scales of authentic leadership, perceived organizational support and turnover intention were included
in the second part. In the study, the "authentic leadership scale" developed by Avolio Gardner and Walumbwa (2007)
and adapted to Turkish by Tabak et al., (2012) was also used. The SPOS scale, developed by Eder and Eisenberger
(2008) and used by Anafarta (2015), was used to measure perceived organizational support. In the study, turnover
intention scale consisting of 4 items developed by Seyrek & Inal (2017) and adapted from the study of Thatcheret al.,
(2002) was used. The statements were designed according to five point Likert Scale (1= strongly disagree, 5= strongly
agree).

The data required for testing the research hypotheses were evaluated using SPSS 21 and AMOS 23 programs.
Confirmatory Factor Analysis (CFA) was used to determine the structural validity of the scales used in the study and
structural equation modeling. As a result of the path analysis, it is seen that authentic leadership has a negative and
significant effect on turnover intention, so H1 hypothesis is supported,; it is seen that perceived organizational support
has a negative and significant effect on the turnover intention, so H2 hypothesis is supported,; it was seen that
authentic leadership had a positive and significant effect on perceived organizational support, so H3 hypothesis is
supported. According to the results of the Mediation Analysis, it was seen that both the direct effect of authentic
leadership on the turnover intention and the indirect effect on the perceived organizational support were statistically
significant, so the H4 hypothesis is supported.

According to the results of the research, significant relationships were found between authentic leadership, perceived
organizational support and turnover intention, and it was observed that perceived organizational support had a partial
mediating effect on this relationship. A review of the literature reveals that this study appears to be the first to
determine the mediating role of perceived organizational support on the relationship between authentic leadership
and turnover intention in the logistics sector.
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Giris

Isgiicii devri beraberindeki cesitli olumsuzluklarla birlikte giiniimiiz isletmeleri igin
ciddi bir sorun teskil etmektedir (Biron ve Boon, 2013, s. 514). Isgiicii devri iiretken ve degerli
calisanlarin bilgi, beceri, yetenek ve diger 6zelliklerinin (6rnegin, ¢alisanin sosyal sermayesi)
potansiyel kaybina neden olmakla beraber (Nyberg ve Ployhart, 2013) yeniden ise alma, egitim,
rotasyon ve zaman kayb1 gibi isletmeler i¢in ¢esitli maliyetlere neden oldugundan bahseden
calismalar bulunmaktadir (Siong, Mellor, Moore ve Firth, 2006; Allen, Bryant, ve Vardaman
2010).

Alanyazinda isten ayrilma niyeti, siklikla kullanilan bir isglicii devir oran1 degiskenidir
(Anafarta, 2015, s. 114). Isten ayrilma niyeti 6n goriilebilir bir gelecekte kasitli ve bilingli bir
sekilde Orgiitten ayrilma istegi olarak tanimlanmaktadir (Ertiireten, Cemalcilar ve Aycan, 2013,
s. 209). Isten ayrilma niyeti calisanlarin daha sonra harekete gecirebilecekleri, isletmelerinden
ayrilmaya c¢alisma egilimleridir (Tett ve Meyer, 1993, s. 262). Bu tiir niyete sahip calisanlar
orgiitleri i¢in 6nemli sorunlara neden olabilmektedir. Bu niyet, verimliligi ve yani sira
performansi diisiirebilecegi gibi (De Winne, Marescaux, Sels, Van Beveren ve Vanormelingen,
2018, s. 5) niyetin gergeklesmesi durumunda ise orgiit, ¢ok dnemli bilgi kayb1 (Huang ve Su,
2016, s. 48), tiiketici memnuniyetinde azalma (Hurley ve Estelami,2007, s. 193), harcamalarin
artmasi (North, Leung, Ashton, Rasmussen, Hughes, ve Finlayson, 2012, s. 6) ve orgiit i¢indeki
isbirliginin azalmasi1 gibi (Bae, Mark ve Fried, 2010) daha biiyiik kayiplara da katlanmak
zorunda kalacaktir.

Son yillarda, isten ayrilma niyeti kavrami, yonetim disiplininin ¢esitli alanlarindaki
arastirmalarin cazibe merkezi haline gelmistir (Li, Zhang, Xiao, Chen ve Lu, 2019). Bu nedenle,
caligsanlarini etkili bir sekilde yonetmek isteyen farkl sektorlerdeki ¢cok sayidaki yonetici ve tist
diizey yoOnetici bu kavrama 6nem vermektedir (Giao, Vuong, Huan, Tushar ve Quan, 2020, s. 1

).

Isgiicii devrinin en 6nemli nedeninin isten ayrilma niyeti oldugunu gosteren bazi
arastirmalar vardir (Loi, Hang-Yue ve Foley, 2006, s. 103; 1226: Kaur, Mohindru ve Pankaj,
2013). Calisanlar ticret diisiikliigii, kariyer ilerlemesi firsatlarinin olmayisi, kotii ¢alisma
kosullart gibi olumsuz durumlar sebebiyle fiilen isletmeden ayrilmadan Once, ayrilma
diisiinceleri ile ilgili planlar yapip yeni bir is arayis1 niyetine girer. Sonrasinda ise bu durum
calisanin isletmeden ayrilmasi ile neticelenir. Bundan dolay1 isten ayrilma niyetine yol acan
durumlarm belirlenerek bunlara karst onlem alinmasi ¢ok nemli bir husustur (Tumwesigye,
2010, s. 942; Giao ve arkadaslari, 2020, s. 4). Bu hususu saglayabilmek igin ise oncelikle
calisanlarin neden islerinden ayrilmak istediklerini belirlemek gerekir. Alanyazinda ¢alisanlarin
isten ayrilma niyeti ilgi ¢ceken bir olgu olmasina ragmen, ayrilma nedenleri olarak belirli bir
model veya onclil tespit edilmemistir (Lee ve Mitchell, 1994, s. 54). Calisanin iste kalma veya
isten ayrilma niyetini ve bununla iliskili faktorleri tahmin etmek i¢in kullanilan modellere
odaklanan ¢alismalarda da (Sias, Krone ve Jablin, 2002; Frenkel ve Sanders, 2007; Macey ve
Schneider, 2008; Avey, Luthans, ve Jensen, 2009; Abugre, 2017) cogunlukla isyerindeki
iligkiler ile is performansi faktorleri gibi olumlu ¢iktilar incelenmistir. Calisanlarin orgiitten
neden ayrildigina dair standart bir ¢cergeve sunmamasina ragmen bazi ¢aligmalar (Cropanzano,
Rupp ve Byrne, 2003; Shuck ve Reio, 2011; Srivastava ve Agrawal, 2020) farkli orgiitsel
ortamlarda, calisanlarin isten ayrilmasindan sorumlu olarak c¢alisan memnuniyeti, orgiitsel
baglilik, adalet, nezaret etme gibi farkl faktorler belirleyebilmistir.

Orgiitlerin ve ¢aliganlarin olumlu taraflart bulunup dogru araglar kullamldiginda 6rgiitii
ve c¢alisanlarini desteklemek ve gelistirmek kolaydir (Avolio ve Gardner, 2005). Pozitif liderlik
tarzlar1 hem Orgiitii hem de calisanlarini destekleyen olumlu bir ¢alisma ortami kurmak igin
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oldukca uygundur. Takipgilerine kars1 destekleyici bir tutumu benimseyen bir liderlik tarzi,
orgiitsel refah1 da tesvik edecektir (Gatling, Kang ve Kim, 2016, s. 6). Bazi aragtirmacilar
liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin is ¢iktilarini iyilestirdigini ileri siirmektedir (Oh, Cho, ve Lim,
2018; Puni, Mohammed ve Asamoah, 2018). Pozitif liderlik tarzlarindan biri olan otantik
liderlik son zamanlarda, ¢aligsanlar1 6rgiit icinde tutmada kullanilan en 6nemli faktorlerden biri
olarak kabul edilmistir (Oh ve Oh,2017, s. 1). Bu alanda yapilan ¢aligmalar otantik liderligin,
calisanlarin is tatmini (Laschinger Wong ve Grau, 2012), ise adanmislik (Azanza, Moriano,
Molero ve Mangin, 2015) ve duygusal baglilik seviyelerini artirip (Gatling, ve arkadaslari,
2016) duygusal tiikkenmisliklerini azaltarak (Laschinger ve Fida, 2014) ¢alisanlarin 6rgiit i¢cinde
kalmasina katkida bulundugunu gostermistir. Bu baglamda otantik liderlik yiiksek diizeyde
Ozgiinliik, konusmada diirtistliik ve davranista biitlinliik, yiiksek etik standartlar ve karar ve
eylemlerde ahlaki degerlere baglilik, ¢calisanin gelisimine ve ¢alisanlarin refahina 6nem verme
ile karakterize edilen bir liderlik tiiriidiir (Aria, Jafari ve Behifar, 2019). Ayni1 zamanda otantik
liderlik, giiven ve olumlu ¢alisma ortamini artiran pozitif liderlik tarzlarinin ana bileseni olarak
kabul edilmekte olup (Arici, 2018, s.2), ¢alisanlarini gelistirme konusunda gerekli yetenege ve
ileri diizeyde bir motivasyona da sahiptir. (Giil, Ince ve Candan, 2017, s.32).

Eisenberger, Huntington, Hutchison ve Sowa (1986), orgiit ve calisan arasindaki
iliskisiyi anlamada kullanilan en 6nemli paradigmalardan biri olan sosyal miibadele kuramini
temel alarak, algilanan orgiitsel destek kavramini ortaya koymustur. Eisenberger ve arkadaslar
(1986) algilanan orgiitsel destegi oOrgiitiin, ¢alisanlarinin katkilarina deger verme ve onlarin
refahini 6nemseme derecesi ile ilgili inang olarak tanimlamistir. Arastirmacilar sosyal
miibadele kuramina dayanarak, g¢aliganlarin algilamis olduklar1 orgiitsel destegin onlarin
bireysel tutum ve davranislarimi etkiledigini, ¢alisanlarda Orgiitsel destek algisinin yiiksek
oldugu durumlarda, onlar1 organizasyonun amaglarin1 gergeklestirmesini saglamada motive
edecegini ileri siirmektedir. (Allen, Shrore ve Liden, 2003,s. 99-100). Bunun sonucu olarak
orgiitler calisan baglhiligi, ise devamsizlik ve isgiici devri gibi konularda daha hassas
davranirken, c¢alisanlar da Orgiitlerin kendilerine sadakat gostermesini ve refahlarini
onemsemelerini beklemeye baslamislardir (Giiney, Akalin ve Ilsev, 2007, s. 191).

Otantik liderligin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif ve anlamli bir etkiye bsahip
oldugunu gosteren ¢alismalar bulunmakla birlikte (Azanza ve arkadaslari, 2015; Arici, 2016;
Gatling ve arkadaslar1,2016; Oh ve Oh, 2017; Ahmad ve Kuang, 2018 ve Ribero, Duarte ve
Fidalgo, 2020); yapilan bazi amprik caligmalarda is ile ilgili algilanan Grgiitsel destegin isten
ayrilma niyeti lizerinde negatif ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu (Loi, Hang-Yue ve Foller,
2006; Riggle, Edmondson ve Hansen, 2009; Turun¢ ve Celik, 2010; Dawley, Houghton,
Bucklew, 2010; Gillet, Gagné, Sauvagere ve Fouquereau, 2013; Karatepe ve Vatankhah, 2014;
Joo, Hahn ve Peterson, 2015; Kocak ve Yiicel, 2018; Secilmis, Diismezkalender ve Ozhasar,
2019; Naden, Khan, Imtiaz ve Iftikhar, 2019; Giao, Vuong, Huan, Tushar ve Quan, 2020;
Huning, Hurt ve Frieder, 2020 ) ile otantik liderligin orgiitsel destek algisi tizerinde anlamli ve
olumlu bir etkiye sahip oldugunu gosteren caligmalar da bulunmaktadir (Aydin, 2015; Hu ve
Ma, 2016; Giil, Ince ve Candan 2017; Zberowska, 2018; Aria ve arkadaslari, 2019; Baykal,
2020).

Yukarida da belirtildigi {izere alanyazinda otantik liderlik- isten ayrilma niyeti; otantik
liderlik— orgiitsel destek algisi; orgiitsel destek algisi -isten ayrilma niyeti arasindaki dogrudan
iliskileri inceleyen calismalara rastlanmakla beraber, bilindigi kadariyla bir aract degisken
olarak orgiitsel destek algisinin otantik liderlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki aracilik
etkisini inceyen herhangi bir ¢aligmaya rastlanilmamastir.

Anlatilanlarin 15181inda bu ¢aligmanin yapilmasmin ardindaki temel gerekc¢e otantik
liderlik, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel destek algis1 arasindaki potansiyel iliskileri belirlemek,
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otantik liderlik ile c¢alisanlarin isten ayrilma niyeti arasindaki iligskide algilanan Orgiitsel
destegin aracilik roliiniin bulunup bulunmadigini saptamaktir. Konu ile ilgili yapilmis 6nceki
caligmalar incelendiginde, otantik liderlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiye ait
boyutlarin her caligmada farklilik arz etti§i goze carpmaktadir. Bu sebeple de etki
biiyiikliigiindeki degisimlerin farkli araci degiskenlerin etki biiyiikliigiindeki bu tiir degisimlere
yol agabilecegini de hesaba katarak, orgiitsel davranis alaninda yapilmis dnceki arastirmalarin
sonuglarina da dayanarak bu ¢alismada otantik liderlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi
etkilemesi muhtemel bir araci degisken olarak algilanan orgiitsel destek algis1 kullanilmistir.
Buna bagh olarak da ¢alisanlarin algiladig1 orgiitsel destegin artirilmasinda ve isten ayrilma
niyetinin azaltilmasinda otantik liderligin etkili olabilecegi diistinilmustiir.

Bu amagla, 2018 yilinda Tiirkiye Thracat Meclisi’ nin yaptig1 bir arastirmada yer alan
Lojistik ve Yiik Tasimaciligr sektoriinde faaliyet gdstermis 26 firmanin beyaz yakali personeli
iizerinde bir anket ¢caligmasi1 yapilmistir.

Giin gectikge biiylimeye devam eden ve covid-19 pandemisi sebebi ile de 6nemli bir
bicimde talebinin artti§1 goriilen tedarik zinciri kapsamindaki elektronik ticaret uygulamalari
bakimindan lojistik faaliyetlerin ne derece dnemli oldugu kendini gostermektedir. Buna bagh
olarak da, e-ticaret piyasasinin Oonemli perakendeci firmalarinin (E-tailers) kendi lojistik
sirketlerini kurduklar1 goriilmektedir. GoodData ve Emarsys firmalar1 arasindaki bir isbirligi
kurulusu olan Covid-19 Commerce Insight’tin acikladigi verilere bakildiginda, diinyada
pandeminin tepe noktasina ulastigi Nisan-Mayis 2020 araliginda elektronik ticaret vasitasiyla
perakende tiiketimde yukar1 yonlii bir canlanma; normale doniisle birlikte ise eski diizeyine
dogru bir donilis gozlemlenmektedir. Fakat Tiirkiye verilerine bakildiginda, s6z konusu
donemdeki bu tirmanis trendinin artmaya devam etmekle birlikte daha kalici hale geldigi de
gozlemlenmektedir. 15 Mart 2020 tarihi ile karsilastinnldiginda Tiirkiye’de Agustos 2020
itibartyla, elektronik ticaret vasitasiyla yapilan perakende ticarette yiizde 200 seviyesinde bir
artis bulunmaktadir (Oner, KPMG, 2020). Bu bilgiler esas alindiginda lojistik sektdriinde
faaliyet gosteren isletmelerin rekabet edebilmeleri i¢in bu isletmelerin kaynak, yetenek ve
becerilerinin profesyonel bir tarzda yonetilmesi gerekliligi aciktir. Bu sebeple ¢alismanin
lojisitk  sektorii alanindaki arastirmacilara ve uygulayicilara faydali olacagr tahmin
edilmektedir.

Alanyazin incelemesi
Otantik Liderlik ve Isten Ayrilma Niyeti

PERYON “Tiirkiye Insan Yonetim Dernegi” nin 2018 yili “Calisan Devir Orani
Arastirmas1 Sonug¢ Raporu” na gore, Tiirkiye’de Lojistik sektoriindeki calisan devir oraninin
egitim, kimya, otomotiv, ila¢ ve tekstil gibi diger sektorlere nazaran daha yiiksek bir rakama
(istifa nedenli ¢alisan devir orani, % 10.6; genel calisan devir oran1 ise % 21.6) tekabiil ettigi
goriilmektedir (peryon, 2017-2018). Gerek orgiit i¢indeki gerekse oOrgiit disindaki calisma
faktorleri, ¢alisanlarin isten ayrilmasina etki etmekte ve bu da oOrgiitlerin performansini ve
karliligin1 6nemli Slgilide etkilemektedir. Huang ve Su (2016, s. 48), bilgi kaybina yol agmast
sebebiyle calisanlarin isten ayrilmalarmin oOrgiitler i¢in 0nemli bir sorun teskil ettigini
belirtmistir. Daghfous Belkhodja ve Angell (2013, s. 641) ise, isten ayrilmanin ve ardindan
ortaya cikabilecek olan bilgi aktarimindaki kesintinin azaltilmasinin orgiitsel performans ve
karlilig1 siirdiirmede ¢ok 6nemli bir husus oldugunu ileri stirmiistiir.

Isten ayrilma niyeti, teorik ve ampirik olarak yapilmis bazi calismalarda, isten ayrilma
davranigiin giivenilir bir belirleyicisi olarak kurgulanmistir (Mobley, 1982; Steel ve Ovalle,
1984; Griffeth, Hom ve Gaertner, 2000; Gim ve Ramayah, 2019). Liderlikle ilgili degiskenlerin
dahil edildigi baz1 calismalar da ise yoOnetici desteginin calisanlarin isten ayrilma veya kalma
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niyetleri {lizerinde etkili oldugu bulunmustur (Strachota Normandin, O’Brien, Clary, ve
Krukow, 2003; Nedd, 2006; Tourangeau ve Cranley, 2006; Donsbach ve Shanock, 2008;
Watachowska ve Laguna, 2018; Abuelhassan ve Alharbi, 2020). Calisanin isten ayrilma niyeti,
yoneticisi ile olan iligkilerinden dogrudan etkilendiginden otantik liderligin, ¢alisma
grubundaki giiven ve otantik iliskilerin gelistirilmesi yoluyla kilit ¢alisanlar1 elde tutmada etkili
bir yontem olarak kullanilabilecegi goriilmektedir (Azanza ve arkadaslari, 2015, s. 2).

Otantik liderlik olumlu psikolojik yetenekleri ve ayni1 zamanda 6rgiit i¢indeki etik iklimi
tesvik ederek destekleyen, yani sira bilgiyi dengeli bir bigimde isleme, igsellestirilmis ahlaki
bakis agis1, oz-farkindalik ile ¢alisma ortamindaki iliskisel seffafligi giiglendiren bir liderlik
tiirii biciminde tanimlanmaktadir (Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing ve Peterson, 2008,
s. 94). Ayrica, yiiksek diizeyde ahlak ve diiriistliik sergileyen, agiklikla iletisim kuran,
takipgileriyle etkilesimde aciklik ve seffaflik saglamaya ¢alisan ve is hedeflerine ulagmak igin
iyi kosullar yaratan bireyler otantik lider olarak tanimlanmaktadir. Bu sayede otantik liderler
izleyicilerinin saygi ve giivenini de kazanabilmektedir (Avolio ve arkadaglar1 2004,s. 7; Avolio,
Walumbwa ve Weber 2009, s. 433). Otantik liderlik teorilerinde, Avolio ve arkadaslari
(2004:3), otantik liderlerin, grup Tyelerinin birbirleriyle ve Orgiitle 6zdeslesmesini
giiclendirerek ayni zamanda umut, giiven, iyimserlik ve olumlu duygularn tesvik ederek
takipcilerin katilimini artirdigini ileri stirmektedir. Walumbwa ve arkadaslarina gore (2008, s.
92) otantik liderlik bilgiyi dengeli bir sekilde isleme, iliskilerde seffaflik, 6z farkindalik ile
icsellestirilmis ahlaki bakis agist olmak flizere birbiriyle iliskili ve Onemli 4 alt boyutu
icermektedir. Birinci boyut olan 6z farkindalik, liderlerin kendi giiclii ve zayif yonlerini
bilmeleri ve davramislarinin takipgilerini nasil etkiledigini anlamalarim saglamaktadir. ikinci
boyut olan bilgiyi dengeli isleme, karar vermeden once ilgili verinin tarafsiz bir sekilde analiz
edilmesini ifade etmektedir. Uciincii boyut olan iliskisel seffaflik sayesinde ise liderler kendi
fikirleri, hisleri ve duygular1 hakkinda agiktirlar. Son boyut ise liderlere baski altindayken bile
rehberlik eden ve davranislarin1 kendiliginden diizenlemede bagvurduklari i¢sel ahlaki deger ve
standartlar1 ifade eden igsellestirilmis ahlaki bakis agisidir.

Illies, Morgeson ve Nahrgang (2005, s.3), otantik bir liderin, olumlu sosyal
miibadelelere dayanan yiiksek kaliteli iligkiler kurabilmesi yoluyla ¢alisanlarin orgiite kars:
duygusal baglilik diizeylerini artirma konusunda giiglii bir yetenege sahip oldugundan
bahsetmektedir. Otantik liderler takipgileri tarafindan seffaf olarak algilandiklari icin diiriist
davranirlar, 6nyargili kararlardan kacinirlar ve giivene dayal iliskiler kurmak i¢in daha 1yi bir
konumdadirlar. Bu da c¢alisan baghiligini giiclii bir bi¢cimde tesvik eden sosyal degisimi
kolaylastirir (Avolio ve Gardner, 2005). Ayrica otantik liderligin olumlu bir ¢alisma ortami ve
giiven duygusu gelistirmeye ihtiya¢ duyan, orglitteki mevcut calisanlarin elde tutulmasina
yardimci olan pozitif liderlik tarzlarinin kok yapisi oldugu da ileri siiriilmektedir (Avolio ve
arkadaslar1 2004, s. 6; Avolio ve Gardner, 2005, s. 321-328; Kerfoot, 2006, s.:25; Shirey, 2006,
s. 259; Wong ve Cummings, 2009, s. 522).

Walachowska ve Laguna (2018, s.:169)’ ya gore oOrgiit icinde otantik yoOneticiler
tarafindan acik bir iletisim ve 6zgiir bir fikir alisverisinin tesvik edilmesi ¢alisanlarin islerinden
ayrilma isteklerini onleyecektir. Bu nedenle giliven ve otantik iliskiler gelistirerek orgiit i¢in
kilit pozisyondaki ¢alisanlart muhafaza etmede etkili bir yol olarak, otantik liderligin mantiksal
olarak isten ayrilma niyetiyle negatif yonlii bir iligki i¢inde olmas1 beklenmektedir. Daha yakin
zamanlarda yapilan bazi ¢alismalarda, otantik liderligin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini
azaltmada 6nemli bir faktor olarak kabul edilmistir (Laschinger ve Fida, 2014; Gatling ve
arkadaglari, 2016; Oh and Oh, 2017: Ahmad ve Kuang, 2018; Lee, Chiang ve Kuo 2019).
Azanza ve arkadaglar1 (2015), kamu ve 6zel sektor lizerinde yiiriittiikleri bir arastirmada otantik
liderligin isten ayrilma niyeti tizerinde dogrudan negatif yonlii bir etkisi oldugunu bulmustur.
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Gatling ve arkadaslar1 (2016), konaklama hizmeti sektoriinde calisan Amerikali 6grenciler
iizerinde yaptiklar1 caligmada otantik liderligin isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigini
dogrulamistir. Lee ve arkadaglarinin (2019) Tayvan’da 946 hemsire iizerinde uyguladiklar
calismada da otantik liderligin calisanlarin isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi
bulunmustur. Alanyazinda anlatilanlar dogrultusunda asagidaki hipotez olusturulmustur:

H1: Otantik liderlik isten ayrilma niyeti lizerinde dogrudan negatif bir etkiye sahiptir.
Algilanan Orgiitsel Destek ve Isten Ayrilma Niyeti

Algilanan Orgiitsel destek, bir organizasyondaki calisanlarin, bagli bulunduklar
organizasyonun amaglarin1  gerceklestirmesinde yapmis oldugu katkilardan dolay,
organizasyonun kendilerine vermis oldugu deger, refah ve iyi olma durumlarini 6nemseme
derecesi ile alakal1 genel algilarini ifade etmektedir (Shore ve Wayne, 1993, s. 774, Robbins ve
Judge, 2017, s. 78). Algilanan orgiitsel destek ayni zamanda, ¢alisanlarin, 6rgiitlerinin kendi
hizmetlerine verdigi deger, onlarin 6rgiit i¢indeki rollerini dnemseme ve ihtiyaglarini giderme
derecesi ile ilgili algilarinin biiyiikliiglinii de ifade etmektedir (Higazee, Rayan, ve Khalil, 2016,
s. 52). Calisanlarin, orgiitlerine kars1 olumlu davranislar sergileme motivasyonunu tanimlamak
icin aragtirmacilar tarafindan siklikla sosyal miibadele kurami ve karsiliklilik normu kavramlari
kullanilmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002; Settoon, Bennett ve Liden, 1996). Orgiitsel
destek algis1 ile isten ayrilma niyeti iliskisini anlamaya yonelik olarak kullanilan ana
kuramlardan biri sosyal miibadele kuramidir. (Anafarta, 2015, s.114). Sosyal miibadele kurami1
orgiitlerde calisan ile igveren arasinda cereyan eden iliskinin bir tiir takasit seklinde
yorumlanacagindan, bu beklentinin iki yonlii ve karsilikli bicimde gergeklesmesi
gerekmektedir (Turung ve Celik 2010, s. 252). Bu kuram ayrica, belirli kosullar saglandigi
takdirde, calisanlarin kendilerine fayda saglayacagina inandig1 orgiit ya da kisilere yonelik
miispet sekilde karsilik gostemeye yatkin olduklarini ileri siirer (Bateman ve Organ, 1983, s.
588). Bu durum calisma ortamina uyarlanirsa, orgiit, ¢alisanlarina karsit olumlu bir davranis
sergilediginde, calisanlar da karsilik vermeleri gerektigini hisseder ve genellikle orgiit i¢cin
yararli olacak sekilde olumlu davranislarla karsilik verirler (Eder, 2008, s. 56), bdylece bir
degisim iligkisi kurulur (Hekman, Bigley, Steensma ve Hereford, 2009, s. 506). Islam, Ahmad
ve Ahmad (2014), bir¢ok arastirmacinin, ¢alisanlarin ¢iktilarinin orgiitsel destek algisina bagli
oldugu temeline dayanan calisan- igveren degisim iligkisi ilizerinde c¢alismalar yaptigim
sOylemektedir.

Ozellikle gelismekte olan ekonomilerde, ¢alisanlarin daha fazla giice ve secenege sahip
oldugu, bu nedenle oOrgiitte kalip kalmama konusunda takdir yetkisine de sahip oldugu goz
oniine alindiginda orgiitleri tarafindan desteklendiklerini hissetmeleri halinde, g¢alisanlarin
orgiitlerine bagli kalacaklari ayni zamanda Orgiitlerinde kalmaya da devam edecekleri
muhtemel goriilmektedir (van Knippenberg, 2006, s. 574). Aksine ¢alisanlar eger bu orgiitsel
destegi hissetmedigi takdirde, sosyal miibadele kavraminda da belirtildigi iizere yavas yavas
orgiitten ayrilmay1 diisiineceklerdir. Bu durum Allen, Shore, Griffeth (2003); Maertz ve
arkadaslari, (2007); Blomme Van Rheede, ve Tromp (2010); Arshadi (2011); Tiiziin ve Kalemci
(2012); Shantz Alfes, ve Latham (2014); Park, Newman, Zhang, Wu ve Hooke (2015); Oliveira,
Cavazotte ve Dunzer, (2017); Kumar, Jauhari, Rastogi, ve Sivakumar (2018), Islam, Ali ve
Ahmed (2018) ‘in yaptiklart ¢alismalarla da desteklenmistir. Buna gore, ¢alisanlarin orgiitsel
destek algis1 arttikca alternatif firsatlar arama olasilig1 daha diisiik olacaktir, bu durumu daha
fazla katilimla geri 6deyeceklerdir ve orglitte daha uzun siire kalacaklardir (Jayasundera ve
Jayawardana, 2016, s. 8; Azis, Prosetio, Utomo, 2019, s. 557). Bu ylizden orgiitlerinden
memnun olan calisanlarin daha az isten ayrilma niyeti egiliminde olduklar1 gézlemlenmistir
(Naden, Khan, Imtiaz ve Iftikhar, (2019).
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Alanyazina bakildiginda orgiitsel destek algisi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli
ve negatif iliskilere isaret eden arastirmalar goriilmektedir. Loi ve Foley (2006), Hong
Kong’daki hukuk firmalarinda ¢alisan 514 avukat lizerinde yaptiklar1 ¢aligmada algilanan
adalet, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide algilanan orgiitsel destegin
aracilik etkisini 6lgmeye calismiglar, firma blyiikliigii ve demografik 6zellikleri de kontrol
degiskeni olarak kullanmiglardir. Caligmada, algilanan orgiitsel destegin hem Orgiitsel adalet ile
orgiitsel baglilik hem de orgiitsel adalet ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye aracilik ettigi
bulunmakla beraber algilanan orgiitsel destek ile isten ayrilma niyeti arasinda da negatif yonlii
ve anlamli bir iliski oldugu saptanmistir. Hui, Wong ve Tjosvold (2007)’un Cin Halk
Cumbhuriyetinde bir oyuncak fabrikasinin 153 c¢alisan1 iizerinde yaptiklar1 arastirma,
caligsanlarin algiladiklar orgiitsel destegin isten ayrilma niyeti tizerinde negatif yonlii ve anlamli
bir etkisi oldugunu gostermistir. Dawley, Houghton ve Bucklew, (2010)’ in A.B.D.’de orta
biiytikliikte, cesitli sektorlerde faaliyet gosteren iiretim isletmelerinden 346 calisan iizerinde
yaptiklar1 ¢calismada algilanan orgiitsel destek ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii ve
anlamli bir iligki oldugu goriilmiistiir. Turung ve Celik (2010) savunma sektoriinde ¢alisan 172
kisi tizerinde yaptiklari arastirma sonucunda, orgiitsel destek algisinin isten ayrilma niyeti
iizerinde negatif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu bulunmustur. Tumwesigye (2010) nin
Uganda'daki kamu ve 6zel sektorii ile STK’larda gorevli, Uganda Yonetim Enstitiisii'niin 297
yiiksek lisans 6grencisini kapsayan calismasinda orgiitsel destek algisinin isten ayrilma niyetini
anlaml1 ve negatif sekilde etkiledigi belirlenmistir. Yine, Hussain ve Asif (2012)’in yaptiklar
bir ¢aligmada ise orgiitsel destek algis1 ve orgiitsel baglililigin isten ayrilma niyetine etkisini
aragtirmak i¢in Pakistan’da telekom calisanlarinin algilanadiklar orgiitsel destek ile orgiitsel
baglhiliklarinin isten ayrilma niyeti {izerinde anlamli ve negatif bir etkiye sahip oldugundan
bahsetmistir. Islam Khan, Ahmad, Ali, Ahmed ve Bowra (2013),nin Malezyada bankacilik
sektorii caligsanlart iizerinde yaptiklar: ampirik bir aragtirmada, orgiitsel destek algisinin isten
ayrilma niyeti lizerinde anlamli ve negatif bir etkisi oldugu bulunmustur. Park, Newman,
Zhang, Wud ve Hooke (2015), Cin Halk Cumhuriyetindeki 3 bankanin 176 calisanindan
topladiklar1 veriler ile yaptiklari ¢alismada, mentorluk fonksiyonlar1 ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskide algilanan orgiitsel destegin aracilik roliinii belirlemeye ¢alismiglardir. Analiz
sonuclarina gore, orgiitsel destek algisinin isten ayrilma niyeti tizerinde negatif bir etkiye sahip
oldugu bulunurken, orgiitsel destek algist mentorluk fonksiyonlari ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkiye de kismen aracilik etmektedir. Jayasundera ve Jayavardana (2016) nin Sri
Lanka’da 225 sigorta ¢alisan1 tizerinde yaptiklar1 calismada da, orgiitsel destek algisinin isten
ayrilma iizerinde anlamli ve negatif bir etkisinin oldugu bulunmustur. Akgiindiiz ve Sanli
(2017)’nin Mersin, Antalya ve Istanbul sehirlerinde 400 hotel g¢alisanimi kapsayan
aragtirmalarinda ise orgiitsel destek algisinin isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli ve negatif
etkiye sahip oldugu saptanmistir. Alanyazinda anlatilanlar dogrultusunda asagidaki hipotez
olusturulmustur:

H2: Algilanan orgiitsel destek isten ayrilma niyeti {izerinde dogrudan negatif bir etkiye
sahiptir.

Otantik Liderlik ve Algilanan Orgiitsel Destek

Son zamanlarda diinyanin gesitli lilkelerinde yasanan ekonomik kriz ve ¢ok sayidaki
sirket skandaly, is diinyasinin ydneticilerine olan giivenin azalmasina yol agmustir. Orgiitler igin
giiven ve seffaflik artik her zamankinden daha fazla bir sekilde, hizmet ve tirtinlerin kalitesi
kadar onemli bir hale gelmistir (Ogochi, 2018, s. 64). Mevcut liderlerin davranislariyla ilgili
endiselerden yola cikarak, bilim adamlar1 otantiklik ve diiriistliikle yoneten liderlere biiyiik
onem vermeye baslamislardir. Ozellikle de son on yilda, ahlaki bir bakis agismi kapsayan
arastirmalarda 6nemli bir artis olmustur (Brown ve Trevifio, 2006, s. 599).
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Otantik liderlik kavrami ahlaki degerleri, basarili liderlik uygulamalarinin merkezine
yerlestiren bir “kok yap1” olarak ortaya ¢ikmugtir (Luthans ve Avolio, 2003: 4). Bu nedenle,
otantik liderlik, liderlerin ¢alisanlarin giivenini yeniden kazanmalari i¢in potansiyel bir yol
olarak tanimlanmaktadir (Gardner ve arkadaslari, 2005, s. 2).

Otantik liderler, yiliksek diizeyde ahlak ve diiriistliik sergileyen, sadelikle iletisim kuran,
takipgileriyle etkilesimde aciklik ve seffaflik saglamaya calisan bireyler olarak
tanimlanmaktadir. Ayrica otantik liderlerin genel olarak sozleri, eylemleri ve degerleri arasinda
tutarlilik bulunan kisiler oldugu vurgulanmaktadir (Yilmaz, 2019, s. 163). Bu liderler
takipcilerinin saygisin1 ve giivenini kazanabilir ve ayrica onlarla destekleyici, olumlu,
sagduyulu ve seffaf baglantilar kurarak calisanlarin olumlu duygularini gli¢lendirebilirler
(Peterson, Walumbwa, Avolio, ve Hannah, 2012 , s. 504).

Alanyazinda, otantik liderligin oOrgiitsel c¢iktilar {izerindeki olumlu etkilerini
dogrulayan bircok ampirik galismaya rastlamlmaktadir. Ornegin, Leroy, Anseel, Gardner ve
Sels’in (2015), Belgika’ da faaliyet gosteren 25 hizmet isletmesinde gorevli toplam 118 takim
lideri ve c¢alisanlar1 lizerinde yaptiklar1 arastirmada, otantik liderligin ihtiya¢ tatmini ve is
performansi tizerindeki olumlu etkileri dogrulanmistir. Hsieh ve Wang “ 1n (2015), Tayvan’ da
faaliyet gosteren 36 iiretim isletmesinin 345 calisani ve bunlarin ilk amiri konumundaki 77 kisi
iizerindeki yaptiklari ¢alismada, otantik liderligin c¢alisan giiveni ve ise baglilik tizerindeki
olumlu etkileri gdsterilmistir. Benzer bir ¢alismada Hirst, Walumbwa, Aryee, Butarbutar ve
Chen (2016) Tayvan’da yaptiklart ¢alismada otantik liderligin yardimlasma davranisinin
onciilii oldugu kanitlamistir. Baek, Han ve Ryu (2019), G. Kore’de hemsireler iizerinde
yaptiklart caligma, otantik liderligin oOrgiitsel ve duygusal baghlik iizerinde olumlu ydnde
etkileri oldugunu gostermistir.

Otantik liderler, orgiitsel iklimi ve takipgilerinin refahin1 ¢ok sayida mekanizma ile
etkilemektedir (Woolley, Caza, Levy, 2010, s. 439). Takipgilerine agik ve seffaf bir iletisim,
diirtistliik, giiven duygusu hissiyle beraber kendilerini 6zgiirce ve saygin bir sekilde ifade
edebilecekleri, pozitif, etik ve giivenli bir orgiitsel iklim saglarlar. Bu durum ise ¢alisanin,
liderin verdigi destek algisini olumlu yonde etkiler ve lideri orgiitiin bir temsilcisi olarak
gordiigiinden bu algiy1 da liderden 6rgiite dogru genisletir (Nelson, Boudrias, Brunet L., Morin,
De Civita Savoie ve Alderson, 2014, s. 92).

Insanoglu, calisma hayatinda da diger alanlarda oldugu gibi desteklenmek ihtiyact
duyar. Calisanin, parcasi oldugu sosyal ¢evre tarafindan desteklendigi algisi onun i¢ huzuruna
ve motivasyonuna da katkida bulunur (Giray ve Sahin, 2012, s. 2). Tam da bu noktada orgiitsel
destek teorisi, sosyal miibadele kurammin &rgiit-calisan iliskisine uygulanmasidir. Orgiitsel
destek, ¢aliganin orgiite olan baghlik ve orgiit icin gosterdigi cabanin, orgiit tarafindan adalet,
begeni, takdir, de§er verme, 6nemsenme ve egitim gibi sosyo- duygusal faydalar ve gesitli
odiiller ile iicret gibi tesviklerle karsilikli olarak degisimini agiklamaktadir (Eisenberger ve
arkadaslari, 1986, s.500). Saglikl1 bir ¢alisan-isveren iliskisinde, eger ¢alisanlarin 6nemli sosyo-
duygusal ihtiyaglar1 karsilanirsa, calisanlarin refahi artirilabilir ve olumlu bir ruh hali
saglanarak, is tatmini gibi isle ilgili etkiler de artirilabilir. Karsiliklilik normunun temelinde,
calisanlar yiikiimlilikklerini yerine getirdikleri takdirde, orgiitiin de yiikiimliiliiklerini yerine
getirecegi inanci yatmaktadir (Rousseau, 1995). Calisan, orgiitiin bunu yapmadigini fark
ederse, katkisini azaltarak tepki verebilir ve bu iliskinin gelecegi konusunda daha az umut ve
iyimserlige sahip olabilir. Degisimin bir tarafi bu aligverisinin dengesiz oldugunu algiladigi
anda, sosyal miibadele teorisi ve karsiliklilik normu diger tarafin dengeyi yeniden kurmak i¢in
adimlar atacagini1 Sngdrmektedir (Blau, 1964). Isveren ve ¢alisan arasinda destekleyici olmayan
bir iliski i¢inde kalmak taraflara kendilerini daha az etkin hissettirebilir. Takipgi, orgiitle olan
iliskisini, orgiitiin temsilcileriyle olan iligkisine dayanarak, dogrudan liderin davraniglarina gore
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degerlendirdiginden, lider ile olan iliskinin kalitesi, orgiit ile olan iliskinin kalitesine olan
inancina da katkida bulunmaktadir. (Zbierowska, 2018, s. 91). Bu baglamda bir ¢alisanin,
idaresi altindaki amirinin liderlik tarzina iligkin algisinin, bagli bulundugu 6rgiitle ilgili destek
algist ile uyumlu olmasi yami sira algilanan oOrgiitsel destegin arttg1 kosullarda duygusal
baghligin da artmasi beklenmektedir. Alanyazinda anlatilanlarin dogrultusunda asagidaki
hipotez kurulmustur

H3: Otantik Liderlik Algilanan Orgiitsel Destegi dogrudan pozitif olarak etkilemektedir.
Otantik Liderlik, Isten Ayrilma Niyeti ve Algilanan Orgiitsel Destek Arasindaki Etkilesim

Liderler, ¢alisanlarina olumlu davrandiklarinda ve onlar1 6nemsediklerinde, ¢alisanlar
onemli olduklarini ve onlara deger verildigini hissederler. Bu da onlar1 kendi 6rgiitleri hakkinda
daha dogru bir alg1 ve anlayisa sahip yaparak muhtemelen zor ve uygunsuz durumlarda bile
orgiitte kalmak niyetleri tizerinde olumlu yonde diisiinmelerini tesvik eder (Eisenberger ve
arkadaslari, 2012, s. 504).

Otantik liderler, olumlu, seffaf ve diirtist iliskiler kurarak, calisanlarin goriis ve
endiselerine yakin ilgi gostererek, sozleri ve eylemleri arasindaki tutarlilik, kararlarda ve
eylemlerde yiiksek ahlaki standartlar sergileyerek takipgileri i¢in iyi ve saglikli c¢alisma
kosullar yaratir (Walumbwa ve arkadaslar1 2008, s. 90). Bu, ¢alisanlarin 6rgiitiin onlara deger
verdigi inancini ve liderin Orgiitiin temsilcisi olarak goriilmesine olan katkiy1 gliglendirecektir
(Eisenberger ve arkadaslari, 2002, s. 565). Bu destek algisi, insanlar1 gelecek i¢in iyimser ve
umutlu kilar, zorluklara ve giigliikklere karst olan direnglerini artirarak sorunlari ¢dzme
yeteneklerine olan inanglarmi giiglendirir. Bu nedenle, zorluklar, aksilikler ve basarisizliklar
karsisinda, isten ¢ikmak yerine iste kalma olasiliklar1 daha yiiksek olacaktir (Levinson, 1965).

Liderlik bagkalarmi etkilemeye odaklandigindan ve liderin davranisi orgiit iginde
kolayca yayildigindan, pozitif bir liderlik tarzi olan otantik liderlik, ¢calisanlar arasinda umut,
iyimserlik, dayaniklilik ve 6z-yeterlik gibi olumlu 6zellikler olusmasina vesile olur. Bu olumlu
ozellikler, ¢alisanlarin tutumlarini, algilarin1 ve davranislarin etkiler ve boylece orgiitte kalma
niyetlerini arttirir (Aria ve arkadaslari, 2019).

Baz1 caligsmalar ayrica liderin destekleyici davranisinin calisanlarin liderine olan
bagliligin1 ve sadakatini artirdigini (Chen, 2001), isten ayrilma niyetini azalttigini (Kalliath ve
Beck, 2001; Allen ve arkadaslari, 2003; Laschinger ve arkadaslar1 2012; Watachowska ve
Laguna, 2018; Abuelhassan ve Alharbi, 2020) ve rgiitte kalma niyetini artirdigini (Chen, 2001)
gostermektedir. Caligmalar ayn1 zamanda otantik liderlik yoluyla, 6rgiit icinde etik bir atmosfer
olusturulacagini ve ayrica c¢alisanlarin diiriist davranislar sergileyebilecegini (Walumbwa ve
arkadaslari, 2008) ve takipcilerin liderlerine giivenmelerin de saglayacagini (Bird, Wang,
Watson ve Murray, 2009, s. 156; Eisenbeiss, 2012, s. 799) gostermektedir. Bir lidere olan
giiven, 1§ memnuniyetinin artmast ve ayrilma niyetinin azalmasi ile iliskilidir (Gibson ve
Petrosko, 2014, s. 13; Tiplic, Brandmo ve Elstad, 2015, s. 5; Zeffane ve Melhem, 2018, s. 1153;
Recica ve Dogan, 2019, s. 183). Bu baglamda dordiincii hipotezi asagidaki gibidir.

H4: Algilanan orgiitsel destegin, otantik liderlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskide aracilik etkisi vardir.
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Sekil 1’de arastirmaya ait kavramsal model gosterilmektedir.

Algilanan
Orgiitsel
Destek

Otantik AIstelrn
Liderlik yrilma
Niyeti

Sekil 1: Arastirmanin Kavramsal Modeli

Amag, Kapsam ve Yontem

Calismada, otantik liderligin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisi incelenerek bu
iligkide algilanan orgiitsel destegin aracilik etkisinin Glgiilmesi amaglanmistir. Arastirmanin
evreni, her yil oldugu gibi 2018 yilinda da Tiirkiye Ihracat Meclisi tarafindan diizenlenen
“*Tiirkiye nin Ik 500 Hizmet ihracatgis1 Arastirmasi1’’nda Lojistik ve Yiik Tasimacilig ile ilgili
alanda faaliyette bulunan 250 ve lizeri ¢alisana sahip 26 firmanin orta ve alt kademelerinde
gorevli beyaz yakali calisanlart ile bicimlendirilmistir. Bu nedenle arastirmada kullanilan
anketler e posta yoluyla sozii edilen 26 isletmedeki insan kaynaklari bdliimlerine
gonderilmistir. Caligmada Ornekleme metodu olarak goniillii 6rnekleme uygulanmustir.
Anketler bu yonteme gore, tiim evrene gonderilmekte ve anketi cevaplamak isteyen kisiler de
ornekleme eklenmetedir (Saruhan ve Ozdemirci, 2011, s.145). E-posta yolu ile dagitilan
anketlerden 245 adet anket formu doniisii elde edilmistir. Saruhan ve Ozdemirci (2011, s. 143)
nin kitabinda yer alan “genelleme yapabilmek amaciyla gereken 6rneklem sayisi tablosu”nda
orneklemin yeterliligini tespit i¢in kullanilmis olup; bu say1 ifade basina diisen gozlem
sayisinda olmas1 gereken ideal oranin 1’e 5 olarak belirlenmesi gdz Oniine alinarak yeterli
sayilmistir (Yashoglu, 2017, s. 75). SPSS 21 programi ile ¢calismaya ait veriler analiz edilmistir.

Tablo 1 ‘e bakildiginda, arastirmaya katilanlarin %77.6’s1 erkek, %22.4’1 kadindir.
Arastirmaya katilan calisanlarin %8.2°s1 25 yasin altinda; %40.4°4 25-35 yas araliginda;
%36.7°s1 36-45 yas araliginda %14.7’si1 45 yas lizerindedir. Katilimcilarin egitim durumlarina
bakildiginda ise, % 43.7’ sinin lise, %51 inin iiniversite, %5.3’{ niin y. lisans/doktora mezunu
oldugu goriilmektedir. Ayrica katilimcilarin medeni durumlarina bakildiginda % 69° u evli
iken, % 31°1 ise bekardir. Katilimcilarin %23.3’1 niin 1-2 y1l araliginda, %33.9’unun 3-5 yil
araliginda, %?20’sinin 6-9 yil araliginda, %22.9’unun ise 10 yildan fazla siiredir bulunulan is
yerinde siire gegirdikleri izlenmektedir Calismaya katilan kisilerden %8,2’sinin 1-2 yil arasi, %
15.1’inin 3-5 y1l, %21.2’sinin 6-9 yil, %55.5’inin ise 10 y1l ve {izerinde is yasam deneyiminde
olduklar1 izlenmektedir

Tablo 1: Tanimlayici Istatistiki Bilgiler

Betimsel Bilgiler Gruplar N %
Cinsiyet Erkek 190 77,6
Kadin 55 224
25 den az 20 8,2
Yas

25-35 99 40,4
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36-45 90 36,7
45 tizeri 36 14,7
[kogretim 0 0
Egitim Durumu ITIS.e ) 107 43,7
Universite 125 51,0
Yiiksek Lisans/Doktora 13 53
Medeni Durum Evli 169 69,0
Bekar 76 31,0
Bulunulan 1-2 Yil 57 23,3
is yerinde 3-5Y1l 83 33,9
gecen siire 6-9 Y1l 49 20,0
10 Yil+ 136 22,9
Toplam is deneyimi 1-2 Y1l 20 8,2
3-5Yil 37 15,1
6-9 Y1l 52 21,2
10 Yil + 136 55,5
TOPLAM 245 100

Olcekler

Calismada, veriler haziralanan anket formlar1 vasitasiyla toplanmistir. Ankette iki
boliim ve 34 soru bulunmaktadir. Anketin ilk boliimiinde demografik sorular bulunmakta iken
ikinci boliimiinde otantik liderlik, algilanan orgiitsel destek ile isten ayrilma niyeti 6l¢ekleri yer
almustir.

Arastirmada, Avolio ve arkadaslarmin (2007) gelistirdigi ve Tabak ve arkadaslar
(2012) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanarak ayni zamanda gegerlilik ¢alismasi yapilan “otantik
liderlik 6lgegi” kullanilmistir. Otantik liderlik 6l¢egi 6z farkindalik, iliskilerde seffaflik, bilgiyi
dengeli degerlendirme ve igsellestirilmis ahlak anlayis1 olmak {izere dort alt boyutludur. 51
Likert tarzinda hazirlanan otantik liderlik 6lgegi (1= Kesinlikle katilmiyorum, 5= Kesinlikle
katiltyorum) on alt1 ifadeden ibarettir.

Calisamada Eder ve Eisenberger (2008)’in gelistirdigi ve Anafarta’nin (2015) tek
boyutlu olarak kullandig: haliyle “algilanan orgiitsel destek™ 6lgegi yer almaktadir. 5°1i Likert
tarzinda hazirlanan algilanan orgiitsel destek 6lgegi (1= Kesinlikle katilmiyorum, 5= Kesinlikle
katiliyorum) sekiz ifadeden ibarettir.

Calismada, Seyrek ve Inal (2017) ‘in Thatcher, Stepina ve Boyle'un (2002)
caligmasindan uyarlayarak hazirladiklar1 5°1i likert tarzinda (1= Kesinlikle katilmiyorum, 5=
Kesinlikle katiliyorum), 4 maddeden olusan tek boyutlu “Isten Ayrilma Niyeti Olgegi”
kullanilmustir.

Analizler ve Sonuclar

Arastirma sorularinin analizinden dnce, SPSS 21 ve AMOS 23 programlar1 kullanilarak
verilerin kontrolii, gecerliligi, ifadeler ait tamimlayici bilgilerin analizi ile calismada
yararlanilan Olgeklere ait gecerlilik ve gilivenilirlik calismalar1 yapilmistir. Sonrasinda
calismaya ait arastirma sorularinin analizi AMOS 23 programi kullanilip yapisal esitlik
modellemesi uygulanarak saglanmistir. Aragtirmanin yapilari olan, otantik liderlik, algilanan
orgiitsel destek isten ayrilma niyeti ile alakali 6l¢lim modelleri saptanmistir. Kurulan alt
hipotezler yoluyla da yapisal modeller sinanmastir.
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Tablo 2’de degiskenlerde yer alan ifadelere iliskin tanimlayici bilgiler yer almaktadir.
Ifadelere ait basiklik ve carpiklik degerleri -1,5 ile + 1,5 araliginda degerler aldigindan verilerin
normal dagilima uygun oldugu goriilmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013).

Tablo 2: ifadelere iliskin Tanimlayic1 Bilgiler

Kod Ifadeler N  Ort. Std. S. Carpiklik Basiklik

SEF.1 leerlm"ne demek istiyorsa onu 245 4020 715 -030  -1,035
acikea soyler

SEF.2 Liderim hata yaptiginda bunu 245 3608 976 -374 859
kabul eder

SEF.3 L"1der1m ITer.kesm. diisiindiiklerini 245 3727 938  -420 652
sOylemesini tesvik eder

SEF 4 Liderim insanlara ac1 gergekleri 245 3698 931  -560 515

sOyler

Liderimin agiga vurdugu
SEF.5 duygular hissettikleri ile tam 245 3,592 935 -,285 -, 780
olarak aymidir

i AHL.1 Liderimin inandiklar ile 245 3645 941 -485 - 656
yaptiklar tutarlhidir

i. AHL 2 Liderim kararlarint deger 245 3596 ,885 -330  -597

yargilarina gore verir

Liderim insanlarin da kendi deger

I. AHL 3 yargilarinin arkasinda durmasim1 245 3,698 ,868 -,436 -,396
ister
Liderim ahlaki boyutu yiiksek

I. AHL 4 standartlara dayali zor kararlar 245 3,612 ,950 -311 -,805
verir
Liderim derinden inandiklarina

BDTD1 ters olan goriiglerin belirtilmesini 245 3,706 ,938 -,552 -,539
1srarla ister

BDTD2 Liderim karar vermeden 0nce o 3700 935 488 569
bilgiye enine boyuna inceler

Liderim sonuca varmadan 6nce
BDTD3 245 3,718 918 -,501 -,505
degisik goriigleri dikkatle dinler

Liderim baskalariyla
etkilesimi/iletisimi gelistirmek

OZFARK1 .. . . 245 3,694 945  -322 -,766
icin geri besleme arayisi i¢inde
olur
Liderim yeteneklerinin bagkalar1

OZFARK2 tarafindan nasil 245 3,747 928 -.498 -535

degerlendirildigini bilir
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Liderim 6nemli konulardaki

OZFARK3 tavrini ne zaman yeniden 245 3,686 ,929 -,446 -,613
degerlendirmesi gerektigini bilir
Liderim 6zel/sahsi durumlarinin

OZFARK4 insanlar1 nasil etkiledigini anlar 245 3,637 ,929 -,452 -,645
ve bunu onlara belli eder

AOD1 Kurumum benim saglad@m 05 3747 963 445 - 710
katkiya deger verir
Kurumum harcadigim ekstra

AOD2 . 245 3,751 1,145 -,805 -,084
cabay1 takdir etmez ®

AOD3 Kurumum yaptgim sikayetleri )0 5767 1048 a4 -181
gormezden gelebilir ®

AOD4 Kurumum iyi olmamu gergekten )0 5 070 966 439 -423
Onemser

AOD5 Mamkiin olan en iyl isi qikarmis )0 270, 1141 _g3g 53
olsam da, kurumum fark etmez ®

AOD6 {(urumum isteki genel tatminimi 245 3714 945 -398 698
Onemser
Kurumum benim i¢in pek az

AOD7 . 245 3,755 1,081 -754 -,032
endise duyar ®

AODS Kurumum isteki basarilarimdan 245 3796 1040 -840 359
gurur duyar

IAN1 Aktif olarak yeni bir is artyorum 245 2,029 1,143 1,056 ,323

IAN2 Isimden ayrilmay diisiiniiyorum 245 2,049 1,119 1,036 ,354
Son bir yil igerisinde isimden

IAN3 ayrilmay1 daha sik diisiinmeye 245 2,098 1,190 1,030 ,143
basladim

LANA Eger imkanim olsaydi isimden 245 2220 1284 858 376

ayrilirdim

Arastirmada incelenen degiskenlere ait ifadeler faktor analizine tabi tutulmustur. KMO
test istatistigi 0,70’den biiyiik ve Bartlet testi ki-kare degeri istatistiksel olarak anlaml1 (p<0,05)
oldugundan (Bkz. Tablo 3) verilerin faktdr analizi i¢in uygun olduguna karar verilmistir
(Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2010). Arastirmanin dlgekleri ayri ayri temel birlesenler
analizi ve varimax rotasyon yontemi uygulanarak faktor analizine tabi tutulmustur. Faktor
analizi sonucunda 0,40’tan daha diisiik faktor yiikiine sahip olan ayrica birden fazla faktor
altinda toplanan; algilanan o6rgiitsel destek boyutuna ait AOD2, AOD3, AODS5, AOD7 kodlu
sorular ve bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme boyotuna ait BDTD1, BDTD2, BDTD3
kodlu sorular analizden ¢ikartilmistir. Olusan son durumda 6z degerleri 1’den biiyiik beg faktor
olusmus ve bu faktorler toplam varyansin 9%75,485’ini aciklamaktadir. Faktor analizi
sonuglarina ait detayl bilgi Tablo 3°te gdsterilmektedir.
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Tablo 3: Faktor Analizi Sonuglart

Algilanan )
orgiitsel Is ahlaka Seffaflik
destek

Isten ayrilma Oz
niyeti farkindahk

IAN2 ,910

IAN1 884

IAN3 ,884

IAN4 812

OZFARK4 ,805

OZFARK3 744

OZFARK1 724

OZFARK?2 722

AOD4 ,839

AOD6 811

AODS8 776

AOD1 507

I AHLAK2 785

I AHLAK4 721

I AHLAK3 ,686

SEF1 ,862

SEF2 726

SEF3 578
Agiklanan 19,848 17,273 15,186 11,803 11,376
varyans

Cronbach alfa ,946 ,866 ,851 ,801 ,760

Kaiser-Meyer-Olkin test= ,912 Bartlett's Test y2(153)= 3003,315; p=,000

ifadeler

Bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendirme boyotuna ait tiim sorular ¢ikartildigindan,
otantik liderlik 6z farkindalik, igsellestirilmis ahlak ve seffaflik olarak {i¢ alt boyutlu bir yap1
olarak incelenmistir. Faktor analizi sonucunda elde edilen degiskenlere AMOS 23 programi
aracilifiyla dogrulayict faktdr analizi uygulanmistir. Analiz sonucunda uyum iyiligi
degerlerinin gereken kriterleri sagladigindan (Hair, Black, Babin ve Anderson, 2014,
Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miiller 2003) modelin analiz i¢in uygun olduguna karar
verilmistir. Yapisal modelin uyum iyiligi degerleri Tablo 4’te gosterilmektedir.

Tablo 4: Dogrulayict Faktér Analizi Uyum lyiligi Degerleri

Uyum |[X2 |SD | P X?/S | GFI | AGFI |NFI |[CFl |TLI |RMSE

Olgiitii D A

Deger |215, | 128 [,000 | 1,685 |,915 |,886 |0,930 |,970 |,964 |,053
665

Kriter <3 >90|>,85 [>,9 [>,9 [>,9 [<,08

Modelin uygunlugunun degerlendirilmesinin ardindan arastirma hipotezlerini test
etmek icin yol analizi kismina ge¢ilmistir. Modelde otantik liderlik 3 alt boyuttan olusan bir
yap1 oldugundan modele ikinci derece yapi olarak dahil edilmistir. Olusturulan ikinci derece
temsili degiskenin, alt boyutlar1 olan seffaflik, igsellestirilmis ahlak ve 6z farkindalik
degiskenleri lizerindeki etkinin istatistiksel olarak anlamli ve agikladig1 R? degerlerinin de
0,50’den biiyiik olmasi sebebi ile ikinci derece yapinin uygun oldugu goriilmiistiir. Bu analizle
ilgili detayli bilgi Tablo 5’te gosterilmektedir.
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Tablo 5: II. Derece Yapinin Degerlendirilmesi

Yol B t p R?
Otantik Liderlik = Seffaflik 822 8,067 ,000 ,675
Otantik Liderlik = Igsellestirilmis ahlak  ,885 10,274 ,000 ,844
Otantik Liderlik = Oz Farkindalik 919 10,602 ,000 783

Sekil 2’de olusturulan model ve yol analizi ile ilgili bilgiler yer almaktadir.
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O T

Sekil 2: Arastirma Modeli ve Yol Analizi Sonuglar1

Yapilan yol analizi sonucunda, otantik liderligin isten ayrilma niyeti tizerinde negatif ve
anlaml etkisi oldugu goriildiigiinden H1 hipotezi; algilanan orgiitsel destek isten ayrilma niyeti
iizerinde negatif yonlii ve anlamli bir etki gostediginden H2 hipotezi; otantik liderligin algilanan
orgiitsel destek iizerinde pozitif ve anlamli etkisi oldugu goriildiigiinden H3 hipotezi kabul
edilmistir. Analizle ilgili detayl bilgi tablo 6’da gosterilmektedir.

Tablo 6: Yol Analizi Sonuglari

Yol Bt P
Otantik Liderlik > Isten Ayrilma - Kabu
H1 Niyeti - 197 2,442 015 |
Alg. Orgiitsel Destek = Isten Ayrilma ) - Kabu
2 Niyet ) P14 5650 00
H3 Otantik Liderlik - Alg. Orgiitsel 643 7,923 000 Kabu

Destek I
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Aracilik etkisini incelemek i¢in otantik liderligin isten ayrilma niyetine, algilanan orgiitsel
destek iizerinden gergeklesen dolayli etkisine bakilmistir. Aracilik etkisinden s6z edebilmek
icin dolayli etkinin istatistiksel olarak anlamli olmas1 gerekmektedir. Hem dolayli etki hem de
dogrudan etki anlamli oldugunda kismi aracilik, dolayli etki anlamliyken dogrudan etkinin
anlamsiz oldugu durumlarda da tam aracilik etkisi var demektir (Zhao, Lynch ve Chen, 2010).
Yapilan analiz sonucunda otantik liderligin isten ayrilma niyeti {lizerinde hem dogrudan
etkisinin, hem de algilanan orgiitsel destek iizerinden dolayli etkisinin istatistiksel olarak
anlaml oldugu goriildiigiinden H4 hipotezi kabul edilmistir. Analizle ilgili detayl1 bilgi Tablo
7’de gosterilmektedir.

Tablo 7: Aracilik Analizi Sonuglar

%95 Giiven

arahg
Yol B P Alt simir — iist Sonug

sInir
* Otantik Liderlik > Algilanan Orgiitsel i i :
H4 Destek-> Isten Ayrilma Niyeti -566 ,005  -,566 190 alf;(s:ﬁﬁ(
** Otantik Liderlik 2 Isten Ayrilma Niyeti -,197 ,043  -,398 -011

* Standardize dolayli etki; ** Standardize direk etki

Sonug

Bu caligmada algilanan orgiitsel destegin otantik liderlik ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkide aracilik etkisinin olup olmadigi incelenmistir. Bu sebeple de Tirkiye’de
Lojistik ve Yiik Tasimacilig1 sektoriinde faaliyet gdsteren 26 isletmeye mail olarak ulastirilan
beyaz yakali c¢alisanlara uygulanan anket vasitasiyla edinilen verilere cesitli analizler
uygulamustir. Arastirma sonuglarina gore otantik liderlik, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel destek
algis1 arasinda anlaml iligkiler saptanmis ve orgiitsel destek algisinin bu iligkide kismi aracilik
etkisi oldugu goriilmiistiir.

Lojistik sektorii Tiirkiye’de yiiksek bir potansiyel biiyiime hizina sahip oldugundan
onemi de giderek artmaktadir. Son zamanlarda yapilan iilkeleraras: ticareti gelistirme ve
isbirligi anlagmalar1 da dikkate alindiginda; Tirkiye’nin dis ticaret ile ilgili 2023 hedefleri ile
tutarli olarak lojistik sektoriiniin de bu hedeflerle ayni dogrultuda biiytimesi ve milli gelir
icindeki paymin artmasi beklenmektedir. GSYH, 2018 yili sonunda bir 6nceki yila gore
yaklasik %19 artarak 3 trilyon 700 milyar 989 milyon TL olarak gergeklesmistir. Lojistik
sektoriinlin hacmi ile ilgili varsayimlara gore sektoriin GSYH icindeki paymin %12 oldugu
goriisli agirlik kazanmaktadir. 2018 yili sonunda GSYH i¢indeki %12 lik pay1 oldugu kabul
edilen lojistik sektoriiniin hacmi ise 444 milyar TL'yi bulmustur (Utikad, 2020). Buna binaen,
arastirma sonucu elde edilen sonuclarin hem alanyazin hem de lojistik sektoriinde faaliyette
bulunan firmalar i¢in 6nem arz ettigi sonucuna varilmaktdir.

Calismada otantik liderligin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini azaltic1 bir etkiye sahip
oldugu bulunmustur. Bu sonug, alanyazinda once yapilmis olan calismalarla benzerlik
gostermektedir. Oh ve Oh (2017) ‘un Giliney Kore’nin baskenti Seul’de iiretim isletmelerinde
gorevli 375 tam zamanli calisan personelden anket yoluyla elde ettikleri verilerin analizi
sonucunda otantik liderligin ¢aliganlarin isten ayrilma niyetlerinde negatif ve anlamli bir
etkisinin oldugu sonucuna varilmistir. Gatling ve arkadaslarimin (2016) A.B.D.’nin kuzey
batisinda konaklama egitimi alan 236 {iniversite 0grencisi ilizerinde yaptiklar1 ¢alismanin
sonucunda otantik liderligin calisanlarin isten ayrilma niyetlerinde negatif ve anlamli bir
etksinin oldugu sonucuna varilmistir. Azanza ve arkadaslarinin (2015) Ispanya’da kamu ve ézel
sektorde faaliyet gosteren saglik, yonetim ve egitim sektorlerinde ¢alisan 623 ¢alisandan anket
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yolu ile elde ettikleri verilerin analizinde otantik liderlik davraniginin ¢alisanlarin isten ayrilma
niyeti lizerinde negatif yonde anlamli bir etkiye sahip oldugu bulunmustur.

Arastirmadan varilan bir diger sonug orgiitsel destek algisinin ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetlerinde negatif yonde etkiye sahip oldugudur. Elde edilen sonug, alanyazinda daha dnce
yapilmig arastirma sonuglariyla paralellik gostermektedir. Giao ve arkadaslarinin (2020)
Vietnam’da 722 banka ¢alisanina uyguladiklart anketten elde ettikleri verilerin analizi
sonucunda orgiitsel destek algisinin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinde negatif yonlii anlamli
etkiye sahip oldugu sonucuna varilmistir. Huning ve arkadaslarinin (2020) AB.D.’nin giiney
dogusundaki bir biiyliksehirdeki farkli organizasyonlarda gorevli ¢alisanlar tizerinde yaptiklari
bir calismada orgiitsel destek algisinin isten ayrilma niyeti lizerinde negatif ve anlamli etkiye
sahip oldugu bulunmakla birlikte; algilanan Orgiitsel deste§in hizmetkar liderlik ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskiye aracilik ettigi de bulunmustur. Azis ve arkadaslar1 (2019)’nin
Endonezya’da farkli organizasyonlarda ¢aligan midiir, sef ve memurlardan elde ettikleri 366
anketten elde ettikleri verilerin analizi neticesinde Orgiitsel destek algisinin isten ayrilma
niyetinde negatif ve anlamli etki gostererek ayni zamanda is tatminin orgiitsel destek algisi ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye aracilik ettigi bulunmustur. Anafarta (2015)’nin saglik
sektoriindeki 245 isletme lizerinde yaptig1 ¢alismada orgiitsel destek algisinin personelin isten
ayrilma niyetini azalltigin1 ve ayrica orgiitsel destek algisi ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskide is tatmininin kismi aracilik etkisi gosterdigi oldugu sonucuna varilmistir.

Diger bir arastirma sonucu da, otantik liderligin algilanan orgiitsel destegi dogrudan
anlamli ve pozitif olarak etkiledigidir. Bu elde edilen sonug ilgili yazinda daha dnce elde edilen
sonuclarla tutarlilik gostermektedir. Vermeulen ve Scheepers (2020)’1n uluslararasi bir bilgi
teknolojisi kurulusunun 202 ¢alisandan elde ettigi veriler sonucunda otantik liderligin algilanan
orgiitsel destek tlizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisi oldugu bunun yani sira algilanan
orgiitsel destegin otantik liderlik ile ise baglilik arasindaki iligkide aracilik etkisinin oldugu
bulunmustur. Baykal (2020) mn Istanbul’da hizmet sektériindeki 255 beyaz yakali caligan
iizerine uyguladigi anketten elde edilen verilerde algilanan orgiitsel destegin otantik liderlik ve
orgiitsel baglilik arasinda aracilik etkisinin oldugu sonucuna varilmistir. Aria ve arkadaslarinin
(2019), Tahran’da bir yiiksekokulda calisan rastgele secilen 418 dgretmen iizerinde uyguladigi
caligmada otantik liderligin orgiitsel destek algisi lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisinin
oldugu goriilmekle beraber calismada ayrica otantik liderligin ¢calisanlarin iste kalma niyetlerini
de pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi bulunmustur. Jin ve Kim (2016)’in G. Kore’ de Yong-
in Sehrindeki sosyal yardim tesislerinden 216 kisiden aldiklar1 anket sonuglarinda da otantik
liderligin algilan orgiitsel destek iizerinde pozitif ve anlamli etkisinin oldugu goriilmiistiir.

Arastirmanin diger 6nemli bir sonucu ise, algilanan 6rgiitsel destegin otantik liderlik ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iligskide aracilik roliine sahip oldugunun bulunmasidir. Elde
edilen bu sonug, calismanin yiiriitildiigii Tiirkiye’deki lojistik sektoriinde otantik liderlik
davranisinin bulunmasinin igletme ¢alisanlarinin 6rgiitsel destek algisinin olusumuna olumlu
bir sekilde katkida bulunarak calisanlarin isten ayrilma niyetlerini engelledigi ya da azalttigi
seklinde yorumlanabilir. Otantik liderlerin iliskilerindeki seffafliklari, yiiksek diizeydeki 6z
farkindaliklar1 ve igsellestirilmis ahlak anlayislar1 onlar1 takipgilerinin nezdinde daha
destekleyici ve giivenilir bir lider haline getirir. Buna bagli olarak da, otantik liderlik tarzi
sergileyen liderler bir arada calistig1 insanlarin memnuniyetlerini saglayarak hem olumlu
orgiitsel ¢iktilar hem de Orgiit icinde calisanlarin olumlu davraniglar sergilemesine katki
saglayarak sektoriin gereksinimini hissettigi olumlu, yenilik¢i ortamlarin olusturulmasini
saglamaktadir. Bunun sonucu olarak da isinde giivenilir ve destekci bir lidere sahip olan ve
orgiitli tarafindan da desteklendigini algilayan lojistik calisanlar1 daha az islerinden ayrilma
niyetinde olacaklar ve gerektiginde orgiitleri i¢cin 6zveride bulunabileceklerdir.. Bu sebeple
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lojistik firmalar1 ve yoneticileri sahip olduklar1 insan kaynaklarindan azami sekilde
faydalanabilmek i¢in ¢alisanlarina kendilerini istikrarlt bir sekilde gelistirebilecekleri imkanlar
sunmalidir. Lojistik firmalari, ¢alisanlarin1 karar alma siireclerine katacak ve onlarin gelisim
olanaklarini iyilestirerek is sonuclari ilizerinde etki yaratabilecek, bunun yani sira onlarin
orgilitsel destek algilarini da artirmaya yardimei olacak yonetim programlar1 hazirlamalidir.

Alanyazin taramasina bakildiginda bu ¢aligmanin, lojistik sektoriinde ¢alisan beyaz
yakalilar {izerinde otantik liderlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide algilanan orgiitsel
destegin aracilik roliinii belirleyen ilk ¢calisma oldugu saptanmastir.

Calismanin giivenilir ve gegerliligi ile ilgili olarak azami 6zen gosterilmisse de bu konu
ile ilgili baz1 kisitlar s6z konusudur. Web tabanli anketler uygulamacilara kolayliga doniik bazi
kazanimlar sunmakla birlikte, muhtemel 6n yargi yolusturabilecek bir takim ozelliklere de
sahip olabilmektedir. Muhtemel Onyargilarak olarak; yanitsizlik yanliligi, ortak yontem
sapmas ile kapsam hatasi sayilabilir (Dillman, 2007). Onyargilara ait bu etkileri azaltabilmek
icin bir takim girisimler gosterilerek, uygun istatistiksel testler uygulanarak c¢aligmanin
gegerliligini ve gilivenilirligi saglanmaya calisilmistir. Sonug¢ olarak bize, bu calismada
uygulanan anketten elde edilen verilerin analiz sonuglarinin anlamli bi¢imde etkilenmedigi ile
ilgili gerekli ispat elde edilmistir.

Bu calisma sonucu edinilen bilgiler *2018 Y1l Tiirkiye nin Ik 500 Hizmet ihracatcis
Arastirmasi’’nda yer alan Lojistik ve Yik Tasimaciligi sektoriinde faaliyette bulunan 26
isletmenin ¢alisanlari lizerinde yiiriitiilen bir aragtirmay1 yansittigindan bu sonuglarini lojisitk
sektoriiniin tamamina ve diger sektorlere genellemek dogru olmaz. Gelecekte bu alanda ¢aligma
yapacak olan arastirmacilar, bu arastirmada kullanilan modele diizenleyici veya farkli
degiskenler ilave ederek, bu arastirmada kullanilan modeli farkli sektorler iizerinde yiiriiterek
ya da kullanilan modelde farkli lojistik ve tedarik zinciri faaliyetlerinden edinilmis verileri
kullanarak yeni ¢aligmalar yapabilirler.
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