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Amag: Bu ¢alismada otantik liderligin is iiretkenligine etkisinde is yerinde mutlulugun aracilik etkisinin olup
olmadiginin ampirik olarak ortaya konulmasi hedeflenmektedir.

Dizayn/metodoloji/yaklasim: Tiirkiye 'de bir ilde tekstil sektoriinde faaliyet gosteren bir firmada ¢alisanlardan
anket teknigi kullanmilarak veriler toplanmistir. Arastirmada kullanilan anket formunda ii¢ adet dlgege yer
verilmigtir.

Bulgular: Arastirma sonuglarina gére; otantik liderlik, is yerindeki mutlulugu pozitif yonde etkilemektedir. Is
yerinde mutluluk, is tiretkenligini pozitif yonde etkilemektedir. Otantik liderligin, is tiretkenligine etkisinde ig
yerinde mutlulugun aracilik seviyesi kismi aracilik diizeyindedir. Otantik liderligin is iiretkenligine etkisi ise
istatistiki olarak anlamsiz bulunmugtur.

Arastirma KisitlarySimirliliklari: Arastirmanin sadece bir ilde tekstil sektorii iizerinde faaliyet gosteren ozel bir
firma ¢alisanlari lizerinde uygulanmasi, arastirmanin kisitint olusturmaktadwr. Aragtirmanin, tek bir sektor ve
firma iizerinde yapilmasi, yazarlarin kesin ¢ikarimlar yapma olgusunu sinirlayabilmektedir.

Orijinallik/deger: Arastirma, isgérenlerin otantik liderlik algilamalari ile ig tiretkenligi arasinda, otantik liderlik
algilamalari ile is yerinde mutluluk arasinda ve ayni zamanda is yerinde mutluluk algilamalar: ve ile is iiretkenligi
arasinda bir iliskinin olup olmadigini analiz etmesi yoniinden 6nem tasimaktadr. Soz konusu degiskenlerin ilk kez
bir arada ayrica aracuik etkisi ile birlikte analiz edilmesi, ¢calismanin ozgiin degerini ortaya koymaktadir.

Anahtar Kelimeler: Otantik Liderlik, Is Yerinde Mutluluk, Is Uretkenligi, Aracilik Etkisi, Liderlik
Abstract

Purpose: In this study, it is aimed to empirically reveal whether there is a mediating effect of workplace happiness
in the effect of authentic leadership on work productivity.

Design/methodology/approach: Data were collected from the employees of a company operating in the textile
sector in a province in Turkey using the survey technique. Three scales were included in the questionnaire form
used in the research.
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Results: According to the research results; authentic leadership positively affects happiness at work. Happiness
at work has a positive effect on work productivity. The mediation level of happiness at work is at the level of partial
mediation in the effect of authentic leadership on work productivity. The effect of authentic leadership on work
productivity was found to be statistically insignificant.

Research Limitations: The limitation of the research is that the research is carried out only on the employees of
a private company operating in the textile sector in one province. Conducting the research on a single industry
and firm may limit the ability of the authors to draw definite conclusions.

Originality/value: The research is important in terms of analyzing whether there is a relationship between
employees' perceptions of authentic leadership and work productivity, between perceptions of authentic leadership
and happiness at work, as well as between perceptions of happiness at work and work productivity. The analysis
of these variables together for the first time, together with the mediation effect, reveals the original value of the
study.

Keywords: Authentic Leadership, Happiness at Work, Work Productivity, Mediating Effect, Leadership.
1. Giris

Liderlik kavrami en eski tarihlerden bugiine kadar yonetim fonksiyonunun oldugu her alanda ¢ok farkl
sekilde ele alinsa da liderlik hep var olan ve Onemli bir yere sahip bir kavram olarak kargimiza
cikmaktadir (Soylu vd., 2007). 1900°1ii yillarda liderlik kavrami otorite ve bireysel nitelikleri kapsarken,
son yillarda otorite veya karizmatik 6zelliklerin yan1 sira bireylerin iliskilerde seffafligi benimsemesi,
kendine has yonetim seklini olusturmasi, deger yargilari ile yaptiklarinin birbiri ile ortiismesi 6nem arz
etmektedir (Uslu, 2017). Bu bakimdan liderlik konusundaki giincel arastirmalar dogruluk, saygi,
samimiyet, oldugu gibi goriinme kistaslarina dayanan ve ahlaki davranislara odaklanan otantik liderlik
kavramina yonelmektedir (George, 2003; Walumbwa vd., 2008).

Otantik liderlik, orgiitlerde olumlu iklimi artiran, olumlu iklimi orgiitsel amaclar dogrultusunda
kullanan, ahlaki bakis a¢isini igsellestiren, bilginin dengeli bir sekilde dagilimini saglayan, ¢alisma
ortaminda astlarla iligkilerde seffafligi benimseyen ve olumlu kisiligin gelisimine katkida bulunan bir
liderlik davranis1 olarak goriilmektedir (Walumbwa vd., 2008). Otantik liderlik konusunda 6zellikle
diiriistliik ve etik davranislar tizerine de yogunlasildigindan, ¢alisanlarda adalet algilarinin gelisiminde
de otantik liderligin 6nemli bir rol oynadigi belirtilmektedir (Kiersch ve Byrne, 2015).

Otantik liderlik konusunda literatiire bakildiginda otantik liderligin; ise baglilik ve psikolojik sermaye
lizerindeki etkileri Niswaty vd., (2021) calismalarinda incelenmektedir. Ote yandan ¢alisanlarin
performans yoOnetimi ve yasam kalitesinin olumsuz yonlerini engelledigi Audenaert vd., (2021)
tarafindan irdelenmektedir. Ccalisanlarin liderlere olan giiveni, orgiitsel vatandaslik davranisi ve
hizmet kalitesine etkileri ise Qiu vd.,(2019) tarafindan analiz edilmektedir. Is tatmini ve orgiitsel
baglilik arasindaki iliski Ayca, (2016) ve orgiitsel giiven ile iliskileri ise Korkmaz, (2017) tarafindan
islendigi goriilmektedir. S6z konusu arastirmalardan hareketle son donemin en popiiler ve en yaygin
ele alman liderlik boyutlarindan biri olan otantik liderligin; drgiitler i¢in son derece énemli bir konu
olan is iiretkenligine etkisinin analiz edilmesinin hem akademik literatiire 6nemli bir katki saglayacagi
hem de orgiitler icin son derece faydali bir arastirma olacagi degerlendirilmistir. Otantik liderlik
uygulamalarindan etkilenecek i yerinde mutlulugun ise is liretkenligine nasil bir etkide bulunacagi da
calisma kapsamindaki hedefler i¢in yararli ve gerekli bulunmustur. Otantik liderligin, is tiretkenligi ve
is yerinde c¢alisgan mutlulugu ile iliskilendirilmesinin literatiir zenginlestirilmesine katki sunulmasi
acisindan da 6nemli ve faydali goriilmiistiir.

Kiiresellesmeyle birlikte icinde bulunulan rekabet ortami, isletmeleri basarili olabilmeleri ve ayakta
kalabilmeleri icin stirekli degisime ve yenilige agik olmaya mecbur kilmaktadir. Bu degisimin
saglanmasi ise yliksek teknoloji, yaraticilik ve inovasyon, iiretken ve yiiksek kalitede lriinlerin ortaya
cikarilmastyla miimkiindiir (Ozdamar, 1998). Verimli mal ve hizmet iiretmek ifadesi ile bagdasan bir
kavram olarak tiretkenlik, tiretilen mal ve hizmetlerin miktar1 bir bagka deyisle ¢ikti kavrami ile bunlar
iiretmek i¢in kullanilan kaynaklar yani girdi kavrami arasindaki iligki seklinde tanimlanabilir. Bu iligki
de birim miktardaki ¢ikt1 i¢in gecen zaman veya maliyet unsurlariyla belirtilir (Toprak, 2005; Yesilyurt,
2009).

Siirekli degisim i¢inde bulunulan global yasamda faaliyet ve karliligin1 siirdiirmek isteyen isletmelerin
iiretkenlikleriniarttirmas1 gerekmektedir. Bunun i¢in ya {iretime girdi olarak saglanan faktorlerin

miktarini sabit tutarak tiretimden elde edilen mal veya hizmet ¢iktilarinin miktar1 arttirilmals,
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ya da iiretimden elde edilen mal veya hizmet ¢iktilarinin miktar sabit tutularak, tiretimde girdi olarak
kullanilan iiretim faktorlerinin miktari azaltilmalidir (Pekiner, 1971:23).

Uretkenlikile ilgili literatiir incelendiginde iicret ve teknolojinin (Y1lmaz, 2019), motivasyon, egitim
ve gelistirme faaliyetlerinin (Akc¢ay, 2019), calisan baghligi ve memnuniyetinin iiretkenlik ile
arasindaki iliskilerin (Bhatti ve Qureshi, 2007) ele alindig1 goriilmektedir. Ayrica ¢alisanlarin iistlerini
demokratik, liberal, katilimci, otokratik, paternalist, karizmatik, doniisiimcii ve islemsel liderlik
cesitlerinden hangisi ile bagdastirdiklart ve is iiretkenlik seviyeleri, liderlik cesitleriyle isgdrenin
iiretkenligi arasindaki iligkiler (Uysal vd., 2012) incelendigi anlagilmaktadir.

Mutluluk, kisilerin duygularinin pozitif yondeki durumlarin1 gosteren bir kavramdir. Bu kavram,
kiginin gilinliniin 6nemli bir boliimiinii gegirdigi is hayatinda da kayda deger derecede bir éneme
sahiptir. Is hayatinda mutlu olmak; kisinin saglk, iyilik durumu ve psikolojisi agisindan da etkili bir
konumda bulunmaktadir (Keser, 2018:45). Hayatlarinin belirli bir evresinden itibaren giinliik
yasamlarimin biiyiik bir kismini is yerinde ge¢irmekte olan insanlar, ekonomik durumlarmin yani sira
psikolojik durumlarin da yakindan etkileyen beklentilerini karsilayabildigi siirece kendini daha mutlu
hissedebilmektedir. Kisilerin is yerinde basarili bir seviyeye ¢ikmasi, kendini mutlu hissetmesi ve
iiretkenlikte artis elde edebilmeleri de i3 doyumuyla miimkiin olabilmektedir (Kurger, 2005; Donuk,
2009). Calisanlar, is hayati boyunca elde ettikleri kazang, kayip, mutluluk ve iizlintli gibi tecriibe ve
duygularin sonucunda igine ve sorumlu oldugu isletmeye karsi bir davranis sergilemektedir. Caliganin
fiziksel ve zihinsel agidan iyi durumda olmasi da yine bu tecriilbe ve duygulariin sonucu olan is
doyumu ile ortak noktada kesismektedir (Aksit Asik, 2010:31).

Mutluluk kavrami ile ilgili literatiir incelendiginde, mutlulugun calisan motivasyonu iizerindeki etkisi,
calisan ve Orgiit a¢isindan éneminin ortaya konulmasi (Erhan, 2021), ¢alisanlarin iiretkenligiyle ve
0zel yasamlariyla iligkisi (Oswald vd., 2015; Benuyenah ve Pandya, 2020; Arar, 2020), is doyumu ve
performansa etkisindeki rolii (Sharifzadeh ve Almaraz, 2014; Erselcan ve Siiral Ozer, 2018), insan
kaynag1 acisindan bir rekabet avantaji ve bu avantajin saglanmast i¢in calisanin mutluluk ve
mutsuzluk nedenlerinin ortaya konulmasmin performansi, verimlilikleri ve isten ayrilma niyetleri
tizerindeki etkisinin (Giiner ve Bozkurt, 2017) incelendigi goriilmektedir. Bu bilgiler 1s18inda; is
yerinde mutlulugun tiretkenlikle iligskilendirilmesi ve bu ¢alismada 6zellikle insan faktoriiniin yogun
oldugu bir sektdr olan tekstil sektoriinde incelenmesinin literatiire yeni bir boyut kazandiracagi
disiiniilmektedir. Ayrica yine bu ¢alismada otantik liderlik; is {iretkenligi ve is yerinde mutluluk
degiskenleriyle birlikte ilk kez incelenmekte ve bdylelikle literatiire 6zgiin ve farkli bir katki sunulmusg
olmaktadir.

2. Kavramsal Cerceve ve Hipotez Gelistirme

Calismanin bu kisminda arastirmada ele alinan degiskenler ile ilgili kavramsal ¢ergeve ve hipotez
gelistirme konular1 ele alinmaktadir.

2.1. Otantik Liderlik

Glniimiizde pozitif yonlii yaklasimlar, daha ¢ok liderligin ahlaki ve etik boyutlarina yonelik yapilan
aragtirmalarin tesiri altina almaktadir. Biitin bu gayretler ve pozitif akimlar, olumlu liderlik
cesitlerinden doniisiimcii, spiritiiel ve otantik liderlik kavramlarinin olugmasina katkida bulunmustur
(Avolio ve Gardner, 2005; llies vd., 2005:374). Bu baglamda, 1990 yillarda egitim ve sosyoloji
alanlarinda belirmis ve liderlik konusunda giincel olarak arastirilan bir ifade olarak s6z konusu liderlik
tarzlarindan otantik liderlikle karsilasilmaktadir (Chan vd., 2005). Otantik liderlik; bireysel
olgunlagsmanin beraberinde, disiplinli ve bilingli davranislar sergilemeye yonelik, lider ve takipgiler
arasinda karsilikli iliskileri olumlu yonde gli¢lendiren bir liderlik ¢esididir (Luthans ve Avolio, 2003).
Otantik kavrami gercege dayanan, aslina uygun, 6zgiin manasina gelmekle birlikte, otantik lider,
kendi davraniglari, diislinceleri ve baskalar tarafindan algilanma diizeylerinin bilincinde olan, bireysel
ve karsisindaki kisilerin degerleri, ahlaki goriisleri, bilgileri ve giiclii taraflarinin farkinda olan, i¢ine
dahil olduklari, ¢aligtiklart ortami bilen, 6zgiliveni olan, umut sahibi, iyi yOnlii, sorunlara hemen
¢Ozlim bulabilen ahlaki kisilerdir (Avolio vd., 2004).

Lider ve takipgileri agisindan yaratilistan geldigi diisiiniilen otantiklik, daha ziyade diger bireylerin
lideriyle biitiinlestirdigi bir 6zelliktir (Gofee ve Jones, 2005). Kendine bagl kalmak anlamina gelen
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otantik kelimesinin kokii, Yunan felsefesine dayanmaktadir (Avolio ve Gardner, 2005:319).
Otantikligin kokenine inildiginde ise tiim referanslarimin “kendini tanima ve biitiin hareketlerinde bu
ilke ile davranma” teziyle biitiinlestigi goriilmektedir (Cazavd., 2010). Esasinda otantikligin temel
noktasimi bireyin kendini tanimasi, igsellestirmesi ve aynmi zamanda kendi kendine tezatlar iginde
olmay1p netlik iliskisini saglayabilmesi olusturmaktadir. Farkli bir ifadeyle kisinin kendisine ait sahsi
degerlerine, kisilik yapisina, bireysel olarak gerceklestirdigi tercihlere ve hislerine bagl oldugu kadar
otantik oldugu sdylenebilir (Erickson, 1994).

Otantik liderligin birbiriyle iligkili dort bilesenden olustugu ifade edilebilir. Bunlar: 6z farkindalik,
iliskisel seffaflik, dengeli bilgi isleme ve icsellestirilmis ahlaki bakis agisidir. Oz farkindalik; kisinin
diinyay1 nasil algiladigina ve nasil anlamlandirdigina ve bu anlam olusturma siirecinin kisinin zaman
icinde kendini nasil gordiiglinii, nasil etkiledigine dair bir anlayis sergilemesi anlamina
gelmektedir(Walumbwa vd., 2008). Baska bir ifadeyle otantik, bir bireyin kendi giidiileri, duygulari,
istekleri ve kendisiyle ilgili bilgisinin farkinda olmasi ve bunlara giivenmesi esasina dayanan
kavramdir. Otantik liderlik kavrami ise, esas olarak kiginin kendi yeteneklerinin ve zayif yonlerinin,
karakter Ozelliklerinin ve duygularinin farkinda olmasimi igermektedir. Esasinda anlam sadece
bununla smirli kalmamaktadir. Oyle ki anlam kisinin ihtiyaglari, sahip oldugu deger yargilari, hisleri,
kisilik yonleri ve bunlarin davranislarindaki yerini de icermektedir (Kernis, 2003). iliskisel seffaflik;
liderlerin iiyelerine kars1 diiriist olmalari, bilgileri net bir sekilde paylagsmalar1 ve dogru diisiince ve
duygulari ifade etmeleri ve dahasi uygun olmayan duygulardan kaginarak giiven saglamalar1 anlamina
gelmektedir (Xiong ve Fang, 2014). Otantik liderler, 6z farkindaliga sahip, dengeli ve kisinin
amaglari, giidiileri, degerleri, kimlikleri ve hisleriyle uyumlu olmanin yani sira bu kavramlari
takipgilerine iletme konusunda da seffaf olmalidir (Mazutis ve Slawinski, 2008:445). Dengeli bilgi
isleme; liderin karar verme asamasinda, sahip oldugu biitiin verilere objektif acidan yaklasmasi
anlamina gelmektedir (Walumbwa vd., 2008). Yetenek seviyesini daha iyi degerlendirip kendisi
hakkindaki verileri tarafsiz bir sekilde 6ziimseyen ve bu verileri kusursuz sekilde ele alan liderler,
tecriibe dongiisiiniin iki dnemli par¢asim olustururlar (Csikszentmihalyi, 2003). i¢sellestirilmis ahlak
algisi; ¢evrenin baskilarimi g6z ardi ederek liderin karar ve iligkilerinde ahlaki degerlere baglh
kalmasini ifade etmektedir (Avolio ve Gardner, 2005:315). Diger bir ifadeyle otantik liderin ahlak
boyutunda tereddiit igerisine diismeden, kendisine ait yiiksek etik standartlar ¢ergevesinde
davranmasidir (May vd., 2003). Bu baglamda igsellestirilmis ahlak; kisinin deger kaliplari, segimleri
ve ihtiyaclar1 ile uyum i¢inde davranislar gostermesi anlamina gelmektedir (Kernis, 2003).

2.2. Is Uretkenligi

Ekonomik gelismenin Onemli etkenleri arasinda olan iretkenlik kavrami, iiretmek fiilinden
tiiretilmistir. Ingilizce karsiligi olan “productivity” ise “to produce” kelimesinden gelmektedir. Verim
kelimesinden de tiiremis olan iiretkenlik, iki unsurun tam bir neden-sonug¢ alakasi dolayisiyla
degerlendirmeye tabi tutulmasi1 manasina gelmektedir. Ancak iiretkenlikle ¢cok siki bir bag icerisinde
bulunan verimliligin daha kisith bir anlam teskil ifade etmesinin yaninda verimlilikte artig saglanirsa
iiretkenlikte de artis gézlemlenebilir (Haftaci, 1985:46).

Ekonomik ¢ercevede bakildiginda ilk sanayi devrimi sonunda olusan degisimler toplum genelinde bir
doniisiim hareketini tetiklemistir. Ekonomik anlamda degisimlerin sonucu olarak insanlar, psikolojik
yapilart geregi cok fazla iiretmeye ilaveten, ¢ok fazla tiikketim ve fazla kar elde etmeye karsi
isteklenmis ve bunu bir ihtiya¢ sekline donistiirmiistiir. Ekonomik agidan firmalar, hem isletmeye
yonelik hem de ulusal gerceveye yonelik olarak hammaddelerden en fazla {iriinii elde etmeyi
hedeflemislerdir. Benzer durumda mevcut hammaddeleri dogru, etkin tam olarak degerlendirip en
fazla ¢iktiy1r elde etmeyi amaclayan firmalar, sadece bu sekilde rekabet yariginda 6n siralarda yer
alabileceklerdir. Bdylelikle kar elde etme seviyesini yiikseltip ekonomik ydnden gelisme
kaydedebilecektir (Kahya vd., 2007).

Bu bilgiler 1s1ginda {tiretkenlik, iiretim agamasina dahil edilen {iretim unsurlar1 (girdiler) ile bu
asamanin sonucunda saglanan {irlinler (¢iktilar) arasindaki iliskiyi belirten bir ifade olarak
degerlendirilmektedir. Bu baglamda genelleme yapilacak olursa iiretkenlik iiretilen {iriin ve hizmet
miktartyla bunlarin elde edilmesi i¢in kullanilan iiretim unsurlar1 arasindaki orandir. Bu oran “cikt1 /
girdi” seklinde belirtilmektedir (Yurtsizoglu, 2015).

Verimliligi artirmanin en iyi yolu, ¢alisanlarin ve yoneticilerin ortak hedefleri dogrultusunda gayret
gostermesidir. Gorev beyanini gelistirmeye, politikalar ve prosediirler olusturmaya, avantajlari
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belirlemeye yonelik vb. siireglerde calisan girdisine izin verilerek iletisim iyilestirilip, moral ve
memnuniyet yiiksek seviyelere ¢ikarilabilir (Bhatti ve Qureshi, 2007:56).

21. yiizyilda yasanan teknolojik gelismeler, ekonomik agidan da ilerlemenin dnemli faktorlerindendir.
fleri seviye teknolojiye sahip, bilgiyi bilimsel formata déniistiirebilen, bu bilimsel ve teknolojik
sonuglari insan ve ekonomi yararina kullanabilme kabiliyetine sahip olan iilkelerin rekabet
kosullarinda bir adim o6nde olacaklar1 kagmilmazdir. Rekabet ortaminda 6nde gelen iilkelerdeki
isletmeler, inovasyon, teknolojik agidan yenilikler ve ar-ge etkinlikleri sayesinde ilerlemekte, bu
etkinlikler isletmeleri gii¢lii kilarak {iiretkenliklerinin ve pazar paylarinin artmasina olumlu katki
saglayabilmektedir(Dogan, 2017:247).

Rekabette Onemli bir iistiinlilk saglayabilmek icin yalmz stratejik hususlara, teknolojiye veya
patentlere degil, bunlarin yaninda isgdrenlere ve onlara yon verme metotlarina da 6nem vermek
gerekir. Bir igletmede ileri teknoloji konusunda uzmanlagsmaya yatirrmda bulunmak isgiiciine yon
verme kabiliyetine alternatif olmayacaktir, bilakis basar1 elde etmek igin iggiiclinii daha da 6nemli
kilabilecektir. ileri teknolojili ve kompleks yapidaki donanimlardan verimli bir seviyede
faydalanabilmek i¢in nitelikli ve yeteri kadar isgiiciine gereksinim vardir (Preffer, 1995:4).

Is iiretkenligine etki eden unsurlardaki gesitlilik, say1 olarak oldukca yiiksek miktardadir. Yalmz
biyolojik bir varlik olmayan insanin, psikolojik ve sosyolojik a¢idan farkli yonlerinin varligr bunun bir
sebebidir (Yilmaz, 2019:66). Bedensel ve zihinsel olarak {iretim yapan insan ayrica diger kaynaklari
birlestiren, hareket kazandiran, yoneten, yonlendiren bir varliktir (Odabasi, 1997:79). Bu baglamda is
iiretkenligini etkileyen faktorler genel olarak ekonomik, fiziki ve psiko-sosyal faktorler seklinde
siniflandirilabilir (Yumusak, 2002:25).

Ekonomik faktorler, is iiretkenligine etki eden en Onemli unsurlardan biridir. Bu faktorler ise
sendikalasma, is saglig1 ve giivenligi, odiillendirme ve verime ydnelik {icret sistemleri olarak dort
unsurda karsimiza ¢ikmaktadir (Yilmaz, 2019:66). Ozellikle verime dayali {icret sistemi konusunda;
verimliligin artmasiyla birlikte isletmeler ekonomik agidan daha giiglii hale gelecek, dolayisiyla
isgorenlere daha yliksek seviyelerde maddi getiri saglayacak, bununla birlikte yiikselen bir refah
seviyesi gdzlenebilecektir(Boyaci, 1991:70-71). Orgiit biinyesinde bazi calisma alanlarinda gelir,
eforlarin artis gostermesi ile dogru orantili bir sekilde yiikseltilir ve 6zendirme araci o6zelligi
kazandirilmis olur. Orneklendirecek olursak; parca basina iicretlendirme ve satis miktar1 iizerinden
komisyon bu metodun uygulanis bi¢imlerindendir (Eren, 1998:120).

Insanin biyolojik bir varlik olmasi dolayisiyla iiretkenligini dogrudan etkileyen faktorler arasinda
bulunan fiziki faktorlerin dogru ayarlanmasi ile isletmenin verimliligi olumlu yonde
etkilenebilmektedir (Taner, 2015:31). Fiziki unsurlar, isgorenin faaliyet gosterdigi ortamla aldkali
unsurlardir. Isgérene is giivenligi ve saglik bakimindan yeterli ve huzurlu bir calisma ortam1 sunuldugu
takdirde isgliciiniin verimliligi pozitif bir sekilde etkilenecek, tersi olan kosullarda ise bu durum
olumsuz olarak yansiyabilecektir. Uretim sistemlerinin kullanisinin islevsel bakimdan elverisliligi, is
yeri ortaminin 1siklandirma, hava sirkiilasyonu, 1s1 ve nemlilik unsurlar1 bakimindan uygun durumda
bulunmasi, fiziksel bakimdan incelenmesi gerekli olan en 6nemli faktorlerdir (Ugur, 1991:80).

Is yerlerinde, isgorenlerin etkili ve verimli olarak istihdam edebilmesi ve isgorenlerin basari
seviyesinin artmasini saglamak i¢in, oncelikle psiko-sosyal agidan calisanlara destek olmak gerekir.
Bu da ancak motivasyon unsuruyla elde edilebilir (Sahin,2012:53). Isgoren motivasyonuna katki
saglayan psiko-sosyal unsurlar ise; sosyal katilim, calisma hususunda o6zgiirliik, gelisim ve basari,
deger ve konum, Oneri sistemi, ¢evreyle uyum icerisinde olma, sosyal faaliyetler ve psikolojik giiven
seklinde siralanabilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:156-164).

Isletmelerde isgdrenlerin, sosyal giivence ve fiziksel gereksinimlerinin haricinde, psiko-sosyal a¢idan
gereksinimleri, gayeleri, hedefleri, istek ve dilekleri vardir. Bu baglamda fiziksel bakimdan tatmin
olmalarmin yani sira iggoérenler, faaliyet gosterdikleri is yerlerinde psiko-sosyal agidan da memnun
olmay1 ve bu ihtiyaclarin1 gidermeyi, gaye ve hedeflerini elde etmeyi arzularlar. Isletmeler de
isgorenlerin bu gereksinimlerini karsilamak i¢in ¢aba sarf ederler (Sahin, 2012:53).

Psiko-sosyal unsurlarin is yasantisina yerlesmesi ile beraber artik is yerinde faaliyet gosteren bireyleri
is makinesi seklinde degerlendiren goriis, yerini ¢alisanlari daha saygin konumlarda degerlendiren
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goriise birakmigtir. Boylece calisan verimliligi artmakta ve isgdren ¢alistigi kuruma daha bagh
kalabilmektedir(Sapancali, 1993:88).

2.3. Is Yerinde Mutluluk

TDK’ya gore mutluluk ‘biitiin 6zlemlere eksiksiz ve siirekli olarak ulasilmaktan duyulan kivang
durumu, ongunluk, kut, saadet, bahtiyarlik’ seklinde belirtilmistir. TDK’da diger bir tanim igin; aci,
keder ve 1stirabin yoklugu yaninda bu kavramlarin tersine seving, nese ve doyum duygularinin varligiyla
tammlanan durum, yasamdan genel olarak hosnut olma hali kullamlmistir (Erselcan ve Siiral Ozer,
2018). Pryce-Jones (2010:4) is yerinde mutlulugu, ¢alisan performansini en {ist seviyeye ¢ikarmaya ve
potansiyelini ortaya koymaya imkan sunan bir zihniyet yapisi olarak tanimlamaktadir. Diger bir tanimda
is yerinde mutluluk, is yerinden memnuniyet duyma, olumlu duygu ve diisiincelerin yasamda daha
cok yer edinmesi ve is hayatinin ¢alisanlara deger kattigini hissettirmesi seklinde belirtilmektedir
(Hyun vd., 2013:9).

Giliniimiizde iste mutlulugun daha ¢ok arastirma konusu haline gelmesi, bireysel ve orgilitsel amaglara
olumlu katki saglamaktadir. Is yerindeki mutluluk, galisanin bireysel olarak is tatmini saglamasi ve
genel olarak da kisinin yasam kalitesini yiikseltmesi agisindan énem arz etmektedir. Orgiitsel agidan
ise, kisinin pozitif duygular hissetmesi, is istekliligi, performans1 ve verimliligi yoniinden olumlu
sonuglar elde edilmesini saglamaktadir (Keser, 2018:48). Ayrica is yerinde mutluluk sadece is ile ilgili
bir durumdan ibaret olmay1p, calisanin is yerindeki iligkileri, olanaklari, is tatmini gibi faktorleri de ele
alan ¢ok yonlii bir kavramdir (Fisher, 2010b). Is yerinde mutlulugun miikemmellige etkisinin yani sira
bir orgiit, ¢alisanlarinin mutlulugunu saglayan mutlu bir 6rgiit kiiltiirii olusturdugunda, is yeri ve isgéren
basarisi olanaklar dongiisiinii tetiklemektedir (Bridgman, 2017).

Isgorenler, hayatlarini siirdiirebilmek igin is sahibi olma hissi ile mutlu olabiliyorken, sadece bir ise
sahip olmayla mutluluk duymayan ayni zamanda c¢aligma hayatini siirdiirdiigli is yerinden de ¢esitli
beklentiler icerisinde bulunan isgérenler mevcuttur. Is yeri mutlulugu, ifadesi de biitiiniiyle
calisanlarin is yerlerinden beklediklerinin hangi yonde saglanmasi gerektiginin ve saglanan bu
beklentiler neticesinde elde edilen pozitif geri doniislerinin 6nemine deginmektedir (Erhan,
2021:5695).

Akademik caligmalara bakildiginda “isteki mutlulugun” literatiirde g¢ogunlukla, “iste mutluluk”
seklinde belirtilmedigi sdylenebilir. Mutluluk kavrami yapilan bir¢ok arastirmada, is tatmini, duygusal
baglhilik (affective commitment), ise adanma (engagement), iyilik hali (well-being) vb. basliklar
altinda toplanabilir (Fisher, 2010b).

Yukarida belirtilen kavramlar dogrultusunda mutluluk iki kategoride smiflandirilabilir: Oncelikle iyi
olus, pozitif duygu ve durumlar ile yasantidan saglanan birey doyumunun siklikla tekrarlanmasidir.
Psikolojik iyi olus; genel olarak kendini kabul etme, pozitif yonde sosyal iligkilere sahip olma,
ozgirliik elde etme, kisisel gelisim ve ¢evresel kontrol imkanlarini kapsar. Kisaca iyi olma halinin,
hem 6znel iyi olma halini hem psikolojik iyi olma halini ifade ettigi sdylenebilir. Oznel iyi olus, hosa
giden tecriibelerden tiiremis olan iyi olma durumuna odakliyken, psikolojik iyi olus, basar1 ve bireyin
potansiyeline odaklidir (Diener, 1984:543).

Hedonik igerikler; zevk, eglenme, tatmin, konfor ve kolaylik kavramlarimi belirtir. Tiim bu
degiskenler; kisinin o anda odaklandigi, istek ve ihtiyaglarini yerine getirme maksadiyla aninda
tilkettigi zihinsel olgular seklinde belirtilmektedir (Huta, 2015:3). Hedonik gorisii ileri siiren
psikologlar, aklin ve viicudun se¢im ve haz duydugu kavramlari biinyesinde barindiran genis
yelpazede bir hedonizm anlayigina dikkat ¢gekmislerdir (Kubovy, 1999). Bu baglamda hedonik, diger
bir ifadeyle 6znel iyi olus hazza dayali hisler ve ruhsal hallerin siklikla goriildiigi, tersine; olumsuz
hisler ve ruhsal hallerin ise ¢ok az goriildiigii hayat doyumu bakimindan standartlar iist seviyelere
ulasan tecriibeler seklinde agiklanmaktadir (Diener, 1984).

Mutlulugun 6znel iyi olus yaklagimi karsisinda psikolojik iyi olus yaklasimi, insanlar1 ait oldugu
benlige uygun bir sekilde yasantiya yonlendirmektedir. “lyi” karsithg “Eu” ve “ruh” karsihigi
“daimon” sozciiklerinin bir araya gelmesinden ortaya c¢ikan eudaimonia “gelisim”, “refah”,
“mutluluk” kavramlarini karsilamaktadir (Waterman, 1993). Odamonik goriise gore mutluluk, hayatin
herhangi bir noktasinda ne hissettiginden bagimsiz olarak kisinin bireysel becerileri ve igsel dengesi
ile elde ettigi hedeflerinden aldigi hazdir (Sheldon vd., 1999:482). Odamonik iyi olus yaklagimi,
kisilerin fonksiyonelliklerini biitiin olarak sergilemesi ve benzersiz olan tecriibelerinin bilincine
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varmasi yoniinde ugras gostermelerini, psikolojik iyi olma durumu ile nitelendirmeyi ifade etmektedir
(Ryff, 1989). Psikolojik iyi olus genel olarak, hedonizmin temsil ettigi tekil haz ve eglenceden ya da
ham mutluluktan daha ileri bir seviyedir. Psikolojik iyi olus; daha ¢ok ahlaki yonden iyiligi 6n plana
¢ikararak, kisinin potansiyeline, kendini gergeklestirmesine ve anlamlilik iizerine odaklanmasiyla
ilgilidir (Cetin vd., 2015:69). Mutluluk hakkindaki arastirmalar, mutluluk kavramimin kisiler ve
orgiitler agisindan 6nemli bir faktdr oldugunu (Fisher 2010b:384) ve isgoren mutlulugunun, is yerinin
basarisin1 olumlu yonde etkiledigini ortaya koymaktadir (Wagner, 2015).

2.4. Cahsmanin Modeli ve Hipotez Gelistirme

Audenaert vd., (2021) literatire kazandirdiklar1 c¢alismada otantik liderlik ve psikolojik
giiclendirmenin, c¢alisanlarin performans yonetimi ve yasam kalitesi arasindaki olumsuz iligkiyi
engelledigini aciklamislardir. Wong ve Laschinger (2012) ise Kanada’da hastanede gorev yapan 600
hemsire iizerinde uyguladiklari anket calismasi sonucu otantik liderligin, hemsirelerin yapisal
yetkilendirmesini 6nemli 6l¢iide ve olumlu bir sekilde etkiledigini ve bunun da performansi artirdigini
tespit etmislerdir. Uysal vd., (2012) Isparta ilinde yedi hastanede gorevli kisilerin yoneticilerine
yonelik liderlik diislincelerini tespit etmek igin anket calismasini gerceklestirmisler, ¢aligmanin
sonucunda, otokratik, karizmatik ve liberal liderlik cesitlerinin is tiretkenligine negatif yonde etki
ettigini, doniisimcili ve babacan liderlik cesitlerinin ise is iiretkenligine pozitif yonde etki ettigini
ortaya koymuslardir. Katilimci, demokratik ve iglemsel liderlik g¢esitleri ile ig liretkenligi arasinda ise
anlaml1 yonde iligki tespit edilemedigini ifade etmislerdir. Bu ¢alismalardan hareketle;

H1: Otantik liderligin, is iiretkenligine anlamli ve pozitif bir etkisi vardir.

Ha vd., (2020) Giiney Kore’de bir ilde uyguladiklari anket ¢aligmasinda sosyal girisim liderlerinin
otantik liderliginin, ¢alisanlarin mutlulugu ve is becerikliligi tizerindeki etkisini, is zanaatkarliginin
liderin otantik liderliginde ve c¢alisanlarin mutlulugunda aracilik etkisini arastirmiglardir. Caligsma
sonucunda, otantik liderligin, ¢calisanlarin mutlulugunu ve is becerilerini etkiledigini bulgulamislardir.
Semedo vd., (2019) ise ampirik ¢alismalarinda CapeVerde'deki ¢esitli kamu ve 6zel kuruluslara ait
543 calisana uygulanan bir anketten elde edilen verileri analiz etmiglerdir. Bu baglamda ¢alisanlarin
otantik liderlik algilarinin, isteki mutlulugu agikladigi ortaya konulmustur. Ayrica ¢aliganlarin otantik
liderlik algilarinin, hem dogrudan hem de is yerindeki mutlulugun aracilik etkisi yoluyla duygusal
bagliligt da yordadigi s6z konusu calismanin bulgulari arasinda yer almaktadir. Ayca (2016)
gerceklestirdigi calismada ise Istanbul’da turizm sektdriinde calisanlarm, ydneticilerinin otantik
liderlik davramislarina iliskin algilamalariyla, is tatmini ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskileri
incelemistir. inceleme sonucunda otantik liderlik, is tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel
olarak olumlu ve anlamli bir iliskinin oldugu sonucuna varilmistir. Bu bilgiler 1s1ginda;

H2: Otantik liderligin, is yerinde mutluluga anlamli ve pozitif bir etkisi vardir.

Fisher (2010a) ve Erselcan ve Siiral Ozer (2018) gerceklestirilecek yeni arastirmalarda isgdren
mutlulugunu kapsayan tutum ve duygularin dikkate alinmasmin 6nem tasidigini bu baglamda
mutlulugun oynadig1 araci roliin test edilmesini saglayabilecek farkli degiskenlerle calisilmast
gerektigini onermektedirler. S6z konusu bu kavramlardan ve ¢alismalardan hareketle otantik liderlik,
is tretkenligi ve is yerinde mutluluk kavramlar1 daha Once literatiirde ayni model igerisinde hep
birlikte analiz edilmedigi i¢in s6z konusu iki degiskeni, is yerinde mutluluk degiskeninin aracilik
etkisi ile analiz edebilme gayesiyle;

H3: Otantik liderligin, is iiretkenligine etkisinde is yerinde mutlulugun aracilik etkisi vardir.

Arar (2020); doktora tez calismasinda mutlu caliganin iiretkenliginin akademideki gegerliligini
saptama amacina yer vermistir. Bununla birlikte akademisyen performanslarmin sadece is yeri
sinirlarinda  kalmayarak akademisyenlerin 6zel yasamlarina yonelik etkisini de arastirmistir.
Benuyenah ve Pandya (2020); Birlesik Arap Emirlikleri ve Butan’t da igeren bazi iilkelerde 39
dergiden veri toplama teknigiyle mutlu bir ulus ve iiretkenlik, gayri safi milli hasila ve refah huzuru
arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Oswald vd., (2015) 713 birey ile gerceklestirdikleri bir dizi
laboratuvar deney ¢alismasinda mutlu ¢alisanlarin % 10-12 arasinda iiretkenliklerinin arttigini tespit
etmiglerdir. Sharifzadeh ve Almaraz (2014) Kaliforniya’da 850 iiniversite Ogrencisiyle yaptiklar
anket calismalarinda ise mutlulugun, is
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performansina etkilerini arastirmig ve mutlu ¢alisanlarin, mutsuz galigsanlara gore daha iiretken olduklart
sonucuna varmislardir. Erselcan ve Siiral Ozer (2018) ise is doyumunun, calisan performansi ve
mutluluga etkisini irdeleyen bir calisma gerceklestirmislerdir. Ayrica is doyumunun, performansa
etkisinde mutlulugun roliinii arastirmiglar ve analiz sonucunda is doyumunun, performansa etkisinde
mutlulugun aracilik etkisinin bulundugunu bulgulamislardir. Bu ¢aligmalardan hareketle;

H4: Is yerinde mutlulugun is iiretkenligine anlaml1 ve pozitif bir etkisi vardir.
S6z konusu hipotezlerden hareketle Sekil 1°de arastirma modeli sunulmustur.

Sekil 1: Arastirma Modeli

IS YERINDEKI
MUTLULUK

OTANTIK LIDERLIK

iS URETKENLIGI

3. Metodoloji

Calismanin bu kisminda ¢aligma icin gerceklestirilen anket uygulamasi, analize yonelik metodolojik
bilgiler ve analiz sonuglar1 yer almaktadir.

3.1. Calismanin Amaci

Bu calismanin amaci, ¢alisanlarin otantik liderlik algilamalarn ile is tiretkenligi algilamalar1 arasinda
ayrica is yerinde mutluluk ile is iiretkenligi algilamalari arasinda diger taraftan otantik liderlik ile is yeri
mutlulugu algilamalar1 arasinda bir iligskinin olup olmadiginin ortaya konulmasidir. Ayni zamanda
calisanlarin otantik liderlik algilamalar ile is liretkenligi algilamalar arasindaki iliskide is yerinde
mutlulugun aracilik etkisinin olup olmamasi ¢aligmanin bir diger amacini olugturmaktadir.

3.2. Cahsmann Evreni ve Orneklemi

Caligmanin evrenini, ilkemizde bir ilde tekstil sektoriinde faaliyet gosteren bir firmadaki toplam 350
calisan olusturmaktadir. Caligmanin 6rneklemini ise s6z konusu bu evren igerisinde gorev yapan ve
kendisine ulasan anket formlarini tam olarak dolduran 263 isgdren olusturmaktadir. Tlgili firmanmn
gizlilik talebi geregince firmanin ismi verilememistir. Bu calisma konu ve kapsam olarak birgok
sektorde ve kurulusta uygulanabilir bir caligmadir. Tekstil sektorii, tilkemizde sanayi sektoriinde oldukea
agirligi olan bir sektordiir. Ayni zamanda c¢ok sayida calisanin istihdam edildigi bu sektorde,
arastirmanin gerceklestirilmesinin daha uygun olacagi degerlendirilmistir. Calismanin 6rnekleminin
belirlenmesinde farkli birimlerde galisan ve yonetici kademesinde ast/iist iligkilerine dayali isgdrenler
ozellikle dikkate alinmistir.

3.3. Arastirmanin Siirhhklar

Calisma; sadece bir ildeki tekstil sektoriinde faaliyet gdsteren bir firma c¢alisanlarinin belli bir kesimini
kapsamaktadir. Nitekim ¢aligmada, bir ilde sinirli sayida isgdrenin doldurduklar1 anket formlar1 dikkate
almmustir. Bu baglamda arastirma, sadece bir ilde tekstil sektoriinde faaliyet gdsteren bir firmada ankete
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katilim saglayan isgorenlerin fikir, alg1 ve tutumlarini ortaya koymaktadir. Farkli zamanlarda ayni veya
farkli sektorlerde yapilacak arastirmalarda farkli sonuglar elde edilebilir.

3.4. Cahsmanin Yontemi

Calisma ampirik, nicel bir ¢alismadir. Bu baglamda nicel arastirma yontemlerinden tarama arastirma
yontemi kullanilmig olup analiz ¢esidi olarak iligkisel analiz kullanilmistir. Anket uygulamasinda
kisilerin tespit edilmesinde; olasilikli (rastgele-rastlantisal) drnekleme metotlarindan basit tesadiifi
ornekleme yontemi tercih edilmistir. Aragtirma verileri, toplam 263 isgérenden elde edilen anket
yontemiyle saglanmistir. Genel itibariyle sosyal bilimlerde tarama tiirii aragtirmalarda 200 - 300 aras1
orneklem sayilari yeterli goriillmektedir (Glirbiiz ve Sahin, 2014:128). Anket uygulamasi, Aralik 2021
doneminde gercgeklestirilmistir. Aragtirmada hipotezlerin test edilmesi igin istatistik programlarindan
Smart PLS 3 kullanilarak (Ringle vd., 2015) Kismi En Kiigiik Kareler yontemi ile yapisal esitlik
modelinin tahmini (PLS-SEM) gergeklestirilmistir. Arastirmada ilk olarak modeli 6l¢egin giivenilirlik
ve gegerlilik testleri baglaminda; madde gilivenilirligi i¢in faktor yikleri, i¢ tutarlilik giivenilirligi i¢in
Cronbach's Alpha ve birlesik giivenilirlik degerleri, birlesme gecerliligi i¢in agiklanan ortalama varyans
degerleri ve son olarak ayrisma gegerliligi icin ¢apraz yiikler, Fornell-Larcker Kriteri degerlerine
bakilmistir. Ardindan kismi en kiigiik kareler yontemi ile yapisal esitlik modelinin tahmini
gergeklestirilmistir.

3.5. Veri Toplama Araci ve Analizi

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmistir. Arastirmada kullanilan anket
formunda {i¢ adet dlcege yer verilmistir. Bunlardan ilki Walumbwa vd., (2008) tarafindan gelistirilen,
Tabak vd., (2012) tarafindan Tiirk¢e’ye gegerlenen “Otantik Liderlik Olcegi"dir. ikincisi Salas-Vallina
vd. (2017) tarafindan gelistirilen Akdemir (2019) tarafindan Tiirkceye gecerlemesi yapilan “Is Yerinde
Mutluluk Olgegi”dir. Sonuncu olarak ise Endicott ve Nee (1997) tarafindan gelistirilen, Uguz vd.,

(2004) tarafindan Tiirk¢e’ye gecerlemesi yapilan “Is Yerinde Uretkenlik Olgegi" kullanilmistir. Veriler,
kismi en kiiciik kareler yontemi ile yapisal esitlik modellemesi kullanilarak analiz edilmistir.

4. Bulgular
Bu kisimda istatistiki analiz sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmektedir.

4.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozelliklerine Dair Bulgular

Orneklem grubunu meydana getiren katilimeilarin demografik 6zelliklerine ait bilgiler Tablo 1°de
verilmistir.

Tablo 1: Orneklem Karakteristikleri

Frekans Yiizde Kiimiilatif yiizde

Erkek 168 63,9 63,9

CINSIYET Kadin 95 36,1 100
Toplam 263 100

. Bekar 127 48,3 48,3

BISISE]LEJIIII/II Evli 136 51,7 100
Toplam 263 100

18-25 67 25,5 25,5

26-33 83 31,6 57

YAS 34-41 70 26,6 83,7

42-49 33 12,5 96,2

50 Yas Ve Uzeri 10 3,8 100
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Toplam 263 100
Lise 33 12,5 12,5
. . Onlisans 45 17,1 29,7
Ry Lisans 153 58,2 87,8
Lisanstusti 32 12,2 100
Toplam 263 100
1-5Yil 100 38 38
6-10 Y1l 65 24,7 62,7
MESLEKI 11-15 Yil 51 19,4 82,1
HIZMET
SURESH 16-20 Y1l 33 125 94,7
21 Ve Uzeri 14 53 100
Toplam 263 100
Y 6netici 36 13,7 13,7
KONUM Calisan 227 86,3 100
Toplam 263 100

Yukaridaki tabloda goriildiigii lizere arastirmaya katilanlarin 168’1 erkek, 95’1 kadindir, 127’°si bekar,
136’s1 evlidir. Katilimcilardan 18-25 yas grubunda olan 67 kisi, 26-33 yas grubunda olan 83 kisi, 34-41
yas grubunda olan 70 kisi, 42-49 yas grubunda olan 33 kisi ve 50 ve iizeri yas grubunda olan 10 kisi
bulunmaktadir. Lise mezunu 33 kisi, 6n lisans mezunu 45, lisans mezunu 153, lisansiistii mezunu 32
kisi bulunmaktadir. Mesleki hizmet siiresinde; 1-5 yil hizmet siiresi olan 100 kisi, 6-10 y1l hizmet siiresi
olan 65 kisi, 11-15 yil hizmet siiresi olan 51 kisi, 16-20 yil hizmet siiresi olan 33 kisi, 21 ve tizeri yil
hizmet siiresi olan 14 kisi bulunmaktadir. Konum grubunda yonetici olarak 36 kisi, caligsan olarak 227
kisidir.

4.2. Arastirmanin Gegerliligi ve Giivenirligi

Modelin gecerliliginin analizinden o©nce Olcekler icin gecerlik ve giivenilirlik c¢alismalar
gergeklestirilmistir. Bu kapsamda, madde giivenilirligi, i¢ tutarlilik giivenilirligi, birlesme gecerligi ve
ayrigma gecerligi incelenmistir. Madde giivenilirligini test etmek igin her madde i¢in standardize madde
yiiklerine bakilmistir (Hair vd., 2010). I¢ tutarlilhik giivenilirligi (Internal Consistency Reliability) igin
Cronbach Alpha katsayis1 ve birlesik giivenilirlik (Composite Reliability - CR) katsayis1 dikkate
almmigstir (Hair vd., 2017). Birlesme gegerliligi (Convergent validity) i¢in ifadelerin agiklanan ortalama
varyans degerlerine (Average Variance Extracted - AVE) dikkat edilmistir (Fornell ve Larcker, 1981).
Ayrisma gegerliliginin (Discriminant validity) tespit edilebilmesi i¢in Fornell-Larcker tablosunda AVE
degerlerinin karekdkleri olan degerler irdelenmistir (Hair vd., 2017; Henseler vd., 2015).

NOT: OL=Otantik Liderlik / IM=Is Yerinde Mutluluk / {U=Is Uretkenligi
Tablo 2: Faktor Yiikleri

Degiskenler Maddeler Faktor Yiikleri Standart Sapma T istatistigi
OoL1 0.785 0.032 24.625
oL2 0.842 0.019 43.620
OTANTIK LIDERLIK OoL3 0.839 0.023 36.052
oL4 0.739 0.047 15.755
OL5 0.756 0.045 16.759
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OL6 0.835 0.024 35.428
oL7 0.848 0.024 35.698
OL8 0.838 0.029 28.756
OoL9 0.737 0.041 18.155
OL10 0.784 0.034 23.325
OL11 0.805 0.029 27.952
OL12 0.822 0.027 30.970
OL13 0.860 0.020 43.057
OL14 0.788 0.039 20.446
OL15 0.869 0.018 49.194
OL16 0.805 0.028 29.244
M1 0.745 0.036 20.527
iM2 0.712 0.039 18.056
M3 0.668 0.042 16.095
M4 0.753 0.036 20.679
M5 0.817 0.021 39.114
M6 0.660 0.054 12.278
iM7 0.759 0.034 22.507
M8 0.793 0.029 27.004
M9 0.696 0.040 17.265
iM10 0.734 0.034 21.399
iM11 0.744 0.037 19.941
iM12 0.577 0.053 10.959
iM13 0.699 0.043 16.066
iM14 0.729 0.041 17.724
. . iM15 0.730 0.036 20.413
IS YERINDE MUTLULUK _

IM16 0.717 0.037 19.568
iM17 0.768 0.032 24.256
iM18 0.755 0.036 20.845
iM19 0.751 0.031 24.218
iM20 0.637 0.038 16.591
iM21 0.641 0.042 15.397
iM22 0.706 0.041 17.249
iM23 0.761 0.036 21.309
iM24 0.839 0.018 46.929
iM25 0.793 0.029 27.782
iM26 0.793 0.028 28.200
iM28 0.825 0.022 37.314
iM29 0.787 0.033 23.915
iM30 0.816 0.026 30.819
iM31 0.822 0.023 36.066

2101




IS URETKENLIGI

Ak, M., 2105-2125

fu1 0.775 0.044 17.697
102 0.779 0.043 18.168
iu3 0.801 0.035 22.942
U4 0.820 0.031 26.665
ius 0.839 0.028 30.335
U6 0.785 0.040 19.877
u7 0.749 0.044 16.974
ius 0.821 0.033 24.609
U9 0.782 0.034 23.053
fu10 0.767 0.043 17.735
fui1 0.754 0.049 15.397
fu12 0.840 0.027 30.747
fu13 0.800 0.036 21.929
fu14 0.846 0.027 31.027
Iu1s 0.771 0.041 18.939
fule 0.782 0.039 20.119
fu17 0.847 0.023 36.888
fu1s 0.811 0.036 22.638
fu19 0.819 0.027 30.179
1U20 0.870 0.020 42.481
fu21 0.801 0.041 19.622
fu22 0.785 0.035 22.232
fu23 0.834 0.030 27.602
fu24 0.836 0.027 30.638
iu2s 0.838 0.025 32.919

NOT: IM27 maddesi faktér yiikii problemi nedeniyle analizden ¢ikarilmistir.

Tablo 3: Cronbach’s Alpha, Birlesik Giivenilirlik ve A¢ciklanan Ortalama Varyans Degerleri

Cronbach's Composite Average Variance Extracted
Alpha Reliability (AVE)
Otantik Liderlik 0.965 0.968 0.657
Is Yerinde
Mutluluk 0.972 0.974 0.553
Is Uretkenligi 0.978 0.979 0.651
Tablo 4: Fornell-Larcker Kriteri Degerleri (AVE'nin karekokii)
M oL U
Is Yerinde Mutluluk 0.743
Otantik Liderlik 0.705 0.810
Is Uretkenligi 0.322 0.185 0.807
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Analiz sonucu IM27 maddesi faktér yiikii sorunu nedeniyle analizden ¢ikarilmistir. Kalan maddelerin
biitiin faktor yiikleri 0.5 degerinden yiiksek oldugu i¢in madde giivenilirligi saglanmistir. Yukarida
tablolarda goriilecegi ilizere degiskenler igin Cronbach's Alpha degerleri 0.7 degerinden ve Birlesik
Giivenilirlik degerleri 0.7 degerinden yliksek oldugundan i¢ tutarlilik giivenilirligi, Ag¢iklanan Ortalama
Varyans degerleri 0.5 degerinden yiiksek oldugundan birlesme gegcerliligi saglanmistir. Ayrica Tablo
2’de goriilecegi lizere ayrisma gecerliligi testlerinden capraz yiikleme sonuglarma gore bir ifadenin
altinda yer aldig1 degiskene ait faktor yiikii diger degiskenlerde aldig1 faktor yiikiinden daha yiiksek
oldugu igin, buna ilave olarak Tablo 4’te de goriilecegi iizere Fornell-Larcker kriterine gore ise kosegen
degerlerin en biiyiik olmasi sebebiyle ayrisma gecerliligi saglanmustir.

4.3. Hipotez Testleri

Asagida Tablo 5 ve Sekil 2°de 6zetlendigi {izere arastirmanin H1 hipotezi hari¢ biitiin hipotezleri
desteklenmistir.

Tablo 5: Hipotez test sonuclari

Hipotezler p S.S T degeri P degeri Sonu¢
H1 oL > iU 0.082 0.084 0.983 0.326 Desteklenmedi
H2 OL -> 1M 0.705 0.033 21.309 0.000 Desteklendi
H4 IM > 10 0.380 0.077 4.965 0.000
oL ->[U* 0.204 0.071 2.855 0.004 Desteklendi
H3 oL ->iM->1U 0.268 0.051 5.244 0.000

*Mediator olmadan degerler

Otantik liderligin is {liretkenligine etkisi (B = 0.082, t = 0,983, p > 0.05) istatistiki olarak anlamsiz
bulunmustur. Bu nedenle H1 hipotezi kabul edilmemistir. Otantik liderlik is yerindeki mutlulugu pozitif
yonde (B = 0.705, t=21,309, p < 0.001) etkilemektedir. Bu nedenle H2 hipotezi kabul edilmistir. Is
yerinde mutluluk, is iiretkenligini pozitif yonde (B = 0.380, t = 4,965, p < 0.001) etkilemektedir. Bu
nedenle H4 hipotezi kabul edilmistir.

Is yerindeki mutlulugun varyansimin %49,7’si, is iiretkenligi varyansmin %10,7’si agiklanmistir. Hair
vd. (2014)’e gore, arabuluculuk etkisini test etmenin ilk adimi, baslangigta PLS yol modeline araci
degiskenini dahil etmeden dogrudan etkinin 6nemini degerlendirmektir. Dogrudan etki 6nemliyse, PLS
modelindeki arac1 degisken dahil edilir ve dolayli etkinin 6nemi degerlendirilir. Son olarak, dolayh etki
onemliyse, arabuluculuk etkisini gérmek i¢in hesaplanan varyans (VAF) degerlendirilir. VAF % 0 ile
% 100 arasinda degismekte olup, % 80'in iizerindeki degerler tam aracilik, % 20 ile % 80 arasinda kismi
aracilik ve % 20'nin altinda aracilik etkisi olmadigini gostermektedir. Bu noktadan hareketle H3
hipotezini test etmek i¢in hesaplanan VAF degeri (% 56,77) (t = 5,244 p < 0,001) oldugundan, otantik
liderligin, is iiretkenligine etkisinde is yerinde mutlulugun aracilik seviyesi kismi aracilik diizeyindedir.
Dolayisiyla H3 hipotezi de desteklenmistir.
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IS YERINDEKI
MUTLULUK

0.705* R2= 0 49,7

0.380*
OTANTIK LIDERLIK

iS URETKENLIGI

R%=910,7

Sekil 2: Yapisal Modelin PLS Sonuglari

5. Sonuc ve Tartisma

Bu arastirmada otantik liderligin, is tiretkenligine etkisinde is yerinde mutlulugun aracilik etkisi analiz
edilmektedir. Bu kapsamda gergeklestirilen analizler sonucunda otantik liderligin, is yerinde mutluluga
anlamli ve pozitif etkisinin oldugu, ayn1 zamanda otantik liderligin, is tiretkenligine etkisinde is yerinde
mutlulugun aracilik etkisinin oldugu sonucuna ulagilmistir. Dolayisiyla H2 ve H3 hipotezleri kabul
edilmistir. Semedo vd., (2019) ampirik ¢alismalar1 sonucunda elde edilen verileri analiz etmislerdir.
Analiz sonucunda ¢alisanlarin otantik liderlik algilarinin isteki mutlulugunu agikladigi bulgulanmaistir.
Ayrica calisanlarin otantik liderlik algilarinin, hem dogrudan hem de is yerindeki mutlulugun aracilik
etkisi yoluyla duygusal bagliligi da yordadigin1 belirtmislerdir. Ayca (2016) ise yaptig1 ¢aligmada
benzer sekilde isgorenlerin yoneticilerinin otantik liderlik davranislarina iliskin algilamalariyla is
tatmini ve Orgiitsel baglilik arasinda olumlu ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu sonucuna
ulagmisgtir.

Bu calismada ayrica is yerinde mutlulugun, is iiretkenligine anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugu
sonucuna ulagilmigtir ve H4 hipotezi de kabul edilmistir. Bhatti ve Qureshi, (2007) calisan istirakinin
is yerinden hosnutluk, ¢alisan sadakati ve c¢alisan {iiretkenligi iizerindeki etkisini incelemisler ve
calisan istirakinin arttirtlmasinin, i memnuniyetinin yaninda baghligi ve iiretkenligi de arttirdigini
belirlemisglerdir. Giiner ve Bozkurt (2017) calismasinda ise is yerinde mutlulugun, rekabet konusunda
avantaj olarak degerlendirilebilecegini belirtmis, dolayisiyla bu avantaja sahip olmada ve isgorenlerin
is yerlerindeki mutluluk ve mutsuzluk sebeplerinin belirlenmesinin, isgoérenlerin verimlilikleri,
performanslart ve isten ayrilma istekleri hususunda o6nemli bir etkiye sebebiyet verebilecegini
vurgulamaistir.

Bu baglamda bir ilde tekstil sektoriinde faaliyet gosteren bir firmada ¢alisanlar 6rneklemi {izerinde
gergeklestirilen aragtirma sonucunda; otantik liderligin, is yerinde mutluluga anlamli ve pozitif bir
etkisinin oldugu, is iretkenligine etkisinde ise is yerinde mutlulugun aracilik etkisinin oldugu
anlagilmaktadir. Rekabet kosullarinin arttigi ve dis ¢evrenin siirekli degisim igerisinde oldugu
giliniimiiz yasantisinda hedeflere ulasabilmek yoneticiler agisindan énemli hususlardan biridir.
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Orgiitlerin  hedeflerine ulasmas1 ise c¢alisanlarin beklentileri ile yakin bir iliski igerisindedir.
Dolayisiyla bireylerin is tatminleri ve mutluluklari énemli hale gelmektedir. Ozellikle yéneticiler,
calisanlarin iglerinden memnun olmalarini saglamali ya da memnuniyetsizlik durumlarina ¢éziimler
sunmalidir. Caliganlarin otantik liderlik algilari, is tatminleri agisindan géz oniinde bulundurulmasi
gereken bir diger konudur. Ozellikle isgdrenlerin ydneticilerine karst otantik liderlik algilari arttiginda,
mutluluk seviyelerinin de artacagi 6ngoriilmektedir. Isinde mutlu olan caliganin da iiretkenliginin
artacagi sOylenebilir.

Calismada otantik liderligin, is tretkenligine etkisi, istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur.
Dolayisiyla H1 hipotezi kabul edilmemistir. Gelecekteki benzer ¢alismalar i¢in ilgili hususun, farkli
sektorlerde ve orneklemlerde de ele alinarak daha genis bir kapsamda sonuglarin degerlendirilmesi
Onerilebilir.

Otantik liderlik, is iiretkenligi ve is yerinde mutluluk kavramlar1 ayni model igerisinde daha once
analiz edilmedigi i¢in s6z konusu bu ii¢ degiskenin bir arada aracilik etkisi ile birlikte ele alinmasi,
calismanin 0zgiin degerini ortaya koymaktadir. Bununla birlikte s6z konusu degiskenlerin, farkli
sektorlerde ve orneklemlerde uygulanmasi, karsilastirilabilir sonuglarin elde edilmesi ve konunun
literatiir zenginliginin gelismesi yoniinden gelecekteki arastirmacilara tavsiye edilebilir.
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Extensive Summary

Although the concept of leadership has been handled in a very different way in every field where the
management function has been from the earliest times until today, leadership appears as a concept that
has always existed and has an important place (Soylu vd., 2007). While the concept of leadership in the
1900s covered authority and individual qualities, in recent years, it is important that individuals adopt
transparency in relations, create a unique management style, and overlap with each other's value
judgments as well as charismatic characteristics (Uslu, 2017). In this respect, current research on
leadership focuses on the concept of authentic leadership, which is based on accuracy, respect, sincerity,
appearance and focuses on moral behaviors (George, 2003; Walumbwa vd., 2008). Authentic leadership
is seen as a leadership behavior that increases the positive climate in organizations, uses the positive
climate for organizational purposes, internalizes the moral perspective, ensures a balanced distribution
of information, adopts transparency in relations with subordinates in the work environment and
contributes to the development of positive personality (Walumbwa vd., 2008). It is stated that since it
focuses on honesty and ethical behaviors, which are the requirements of authentic leadership, a sense of
justice occurs in employees (Kiersch ve Byrne, 2015). Looking at the literature on authentic leadership;
the effects on job engagement and psychological capital (Niswaty et al., 2021), preventing the negative
aspects of employees' performance management and quality of life (Audenaert et al., 2021), the effects
of employees' trust in leaders, organizational citizenship behavior and service quality (Qiu et al., 2019),
job satisfaction and organizational commitment (Ayca, 2016) and the relationship between
organizational trust (Korkmaz, 2017). Based on these studies, it is predicted that associating authentic
leadership with work productivity and employee happiness at work will contribute positively to
enriching the literature.

The competitive environment with globalization obliges businesses to be open to constant change and
innovation in order to be successful and survive. Ensuring this change is possible with the creation of
high technology, creativity and innovation, productive and high quality products (Ozdamar, 1998).
Productivity, as a concept that is compatible with the expression of producing efficient goods and
services, can be defined as the amount of goods and services produced, in other words, the relationship
between the concept of output and the resources used to produce them, namely the concept of input.
This relationship is also indicated by the time or cost elements for a unit amount of output (Toprak,
2005; Yesilyurt, 2009). Businesses that want to continue their activities and profitability in a constantly
changing global life need to increase their productivity. For this, the amount of outputs of goods or
services obtained from production should be increased by keeping the amount of factors provided as
inputs to production constant, or the amount of production factors used as inputs in production should
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be reduced by keeping the amount of outputs of goods or services obtained from production constant
(Pekiner, 1971:23).

When the literature on productivity is examined, it is seen that the relationship between wages and
technology (Yilmaz, 2019), motivation, training and development activities (Akcay, 2019), employee
engagement and satisfaction with productivity (Bhatti & Qureshi, 2007). In addition, it was examined
which of the democratic, liberal, participatory, autocratic, paternalistic, charismatic, transformational
and transactional leadership types the employees associate with their superiors, and the relations
between work productivity levels, leadership types and employee productivity (Uysal et al., 2012).

Happiness is a concept that shows the positive state of people's emotions. This concept also has a
significant importance in business life, where a person spends a significant part of his day. Being happy
in business life is also in an effective position in terms of one's health, well-being and psychology (Keser,
2018:45). People who spend most of their daily lives at work from a certain stage of their lives feel
happier as long as they can meet their expectations, which closely affect their psychological state as well
as their economic situation. It is possible for people to reach a successful level at work, feel happy and
increase productivity with job satisfaction (Kurger, 2005; Donuk, 2009). Employees exhibit a behavior
towards their work and the company they are responsible for as a result of experiences and emotions
such as gain, loss, happiness and sadness they have gained throughout their business life. The physical
and mental well-being of the employee also intersects with job satisfaction, which is the result of these
experiences and emotions (Aksit Asik, 2010:31).

When the literature on the concept of happiness is examined, the effect of happiness on employee
motivation, revealing its importance in terms of employees and the organization (Erhan, 2021), its
relationship with the productivity of employees and their private lives (Oswald et al., 2015; Benuyenah
and Pandya, 2020; Arar, 2020), work job satisfaction and its role in its effect on performance
(Sharifzadeh & Almaraz, 2014; Erselcan & Siiral Ozer, 2018), a competitive advantage in terms of
human resources, and the effect of revealing the reasons for happiness and unhappiness of the employee
on performance, productivity and intention to leave (Giiner et al., Bozkurt, 2017). In the light of this
information, it is thought that associating happiness at work with productivity and examining the textile
sector, which is a sector where the human factor is intense, in this study will add a new dimension to the
literature. Also, in this study, authentic leadership; It is examined for the first time together with the
variables of work productivity and happiness at work, thus making an original and different contribution
to the literature.

In this study, it is aimed to empirically reveal whether there is a mediating effect of workplace happiness
in the effect of authentic leadership on work productivity. Data were collected from the employees of a
company operating in the textile sector in a province in Turkey using the survey technique. Three scales
were included in the questionnaire form used in the research. According to the research results;
authentic leadership positively affects happiness at work. Happiness at work has a positive effect on
work productivity. The mediation level of happiness at work is at the level of partial mediation in the
effect of authentic leadership on work productivity. The effect of authentic leadership on work
productivity was found to be statistically insignificant.

The limitation of the research is that the research is carried out only on the employees of a private
company operating in the textile sector in one province. Conducting the research on a single industry
and firm may limit the ability of the authors to draw definite conclusions. The research is important in
terms of analyzing whether there is a relationship between employees' perceptions of authentic
leadership and work productivity, between perceptions of authentic leadership and happiness at work,
as well as between perceptions of happiness at work and work productivity. The analysis of these
variables together for the first time, together with the mediation effect, reveals the original value of the
study. Since the concepts of authentic leadership, work productivity and happiness at work have not
been analyzed in the same model before, handling these three variables together with the mediation
effect reveals the original value of the study. However, the application of these variables in different
sectors and samples can be recommended to future researchers in terms of obtaining comparable results
and improving the literature on the subject.
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