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Tarim isletmelerindeki yoneticilerin otantik liderlik davranisinin c¢aliganlarin kendilik algistyla personel
giiclendirme ve is stresine ne oranda etki edip etmedigi orgiitsel davranig kapsaminda fazla incelenmedigi igin
onem arz etmektedir. Bu kapsamda arastirmamin evrenini I¢ Anadolu Boélgesi’nde bulunan seker
fabrikalarmin ¢alisanlari olusturmaktadir. Orneklemini ise, Kirsehir merkezde bulunan seker fabrikasmin
calisanlart olusturmaktadir. Arastirmada degiskenler arasindaki iligkileri belirleyebilmek i¢in Kirsehir’deki
6zel bir seker fabrikasinin 203 ¢alisanina anket uygulamasi gergeklestirilmistir. 198 kisiden elde edilen anket
formundaki veriler SPSS ile 6lgeklerin giivenirlilik, gegerlilik, hiyerarsik regresyon ve korelasyon analizleri
yorumlanmistir. Bu ¢aligmadan elde edilen sonuglara gore otantik liderlik ile personel giiclendirme arasinda
pozitif ve istatistiksel olarak anlaml bir iliski saptanmgtir. Bununla birlikte, kendilik algisinin otantik liderlik
ile personel gii¢clendirme; otantik liderlik ile ig stresi arasindaki iligkisinde de diizenleyici roliiniin oldugu
tespit edilmistir. Bu aragtirmanin temel amaci Kirsehir ilinde faaliyet gosteren 6zel bir isletmede ¢aligsanlarin
otantik liderlik algilarinin ig stresi ve personel giiglendirmeye olan etkisinde kendilik algisinin diizenleyici
roliiniin olup olmadig1 belirlemek amaglanmaktadir. Sonug olarak otantik liderlik personel gii¢lendirmeyi
pozitif diizeyde etkilemektedir. Kendilik algismin otantik liderlik ile is stresi; otantik liderlik ile personel
giiclendirme arasindaki iligkisinde kendilik algisinin diizenleyici bir roliiniin oldugu saptanmustir.

Anahtar Kelimeler: Otantik liderlik, personel giiglendirme, is stresi, kendilik algisi.

The Regulatory Role of Authentic Leadership Perception in Personnel Empowerment
and Work Stress

ABSTRACT

It is important that the authentic leadership behavior of the managers in agricultural enterprises affects the
self-perception of the employees, personnel empowerment and job stress, since it has not been examined
much within the scope of organizational behavior. In this context, the universe of the research consists of the
employees of sugar factories in the Central Anatolia Region. The sample consists of the employees of the
sugar factory located in the center of Kirsehir. In order to determine the relationships between the variables in
the research, a questionnaire was applied to 203 employees of a private sugar factory in Kirsehir. Reliability,
validity, hierarchical regression and correlation analyzes of the scales were interpreted with SPSS using the
data in the questionnaire form obtained from 198 people. In view of obtained findings has been, a positive
and statistically significant relationship was found among authentic leadership and personnel empowerment.
However, self-perception of authentic leadership and staff empowerment; It has also been determined that it
has a regulatory role in the relationship among authentic leadership and job stress. The main purpose of this
research is to determine whether the self-perception has a moderating role in the effect of the authentic
leadership perceptions of the employees in a private enterprise operating in the province of Kirsehir on job
stress and personnel empowerment. As a result, authentic leadership positively affects staff empowerment.
Self-perception of authentic leadership and job stress; It has been determined that self-perception has a
moderating role in the connection among authentic leadership and staff empowerment.

Keywords: Authentic leadership, staff empowerment, job stress, sense of self.
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Giris

Toplumsal bir varlik olan insan gervesindeki insanlarla g¢esitli etkilesim ve paylagimlarda
bulunarak hayatlarim siirdiirmektedirler. Insan kaynaklariin 6nemin bilincinde olan isletmeler daha
verimli ve etkin bir bicimde faaliyet gdsterebilmek i¢in calisanlarin orgiitsel bagliligina etki edecek
faktorlerin iyilestirilmesini isterler. Ayrica lider davramislar1 orgiitlerin sosyal ve fiziki yapilarini
temelden etkilemekle beraber galisanlarin performanslarinin arttirilmasini saglayabilmesi de rekabet
acisindan O6nemlidir. Bu sebepten dolayi insan kaynagmin Oneminin giin gectikge arttigi rekabet
ortaminda, calisanlarin calistiklart isletmede daha verimli hale getirecek liderlik uygulamalarinin
O6nemi de artmaktadir. Bu kapsamda Kirsehir ilinde faaliyet gosteren seker fabrikasi yoneticilerinin
otantik liderlik davranislariin, personel giiclendirme, kendilik algist ile kurumsal verimliligi negatif
yonde etkilemesi muhtemel olan c¢alisanlarin is stresi davranislarina etkileri tespit edilerek ilgili
yoneticilere yol gdstermesi agisindan énemlidir.

Bugiinkii is giicliniin 6zellikleri ve ihtiyaglarindaki gelismeler, personel gliclendirmenin
kurumlar tarafindan daha fazla benimsenmesini, Onemsenmesini ve personel giiclendirme
uygulamalarin daha fazla gergeklestirmesini saglamistir (Dogan, 2006). Personel giiglendirmeyle bir
isletmede ¢aligsan personel kendisini daha giigii hissedecek kendisine olan giiveni artacaktir. Personel
giiclendirmenin temel unsurlar ise; katilim ve karar verme yetkisi, yenilik anlayisi, bilgiye
ulagilabilirlik ve bilgilerin paylasimi, yetki ve sorumluluk, performans izleme ve geri bildirim, giiven
Ozgiiven saglama, takim ¢aligmasi, ¢aligma ortaminda esneklik, ortak hedeflere yonelme ve egitim ve
yetenekleri gelistrimedir (Akgakaya, 2010).

Otantik lider kim oldugunu, ne disiindiigiinii, neye inandigini, nasil davrandigini,
davraniglarii bilen, diiriist, ahlaki karaktere sahip, tavir ve davranislarinda seffaf ve tutarh
ozelliklerinden dolay1 saygiyr hak eden kisidir (Avolio ve Gardner, 2005). Otantik liderler
cevresindeki kitlelerin davranislarinda hem otantiklik yaratmaya calisir hem de o Kkitleleri
giiclendirerek daha c¢abuk gelismelerini saglamak icin c¢aba sarf ederler (Baykal, 2017).
Davraniglarimiz ve diigiincelerimiz kendilik algilayisimizla sekil almaktadir. Kendilik, bize ait olan
hedeflerimizi ve hayatimizi etkileme potansiyeline sahip olmakla beraber ¢evremizdeki insanlarin
bizim hakkimizdaki diisiinceleri, bizi nasil gordiikleri ve onlarla kurdugumuz iliskileri de
etkilemektedir (Sanford ve Donovan, 1999).

Is stresi ise her gecen giin karmasiklasan ve gelisen is hayatinda herkes tarafindan kabul
edilebilen bir gergektir. Calisma ortamlar1 stres unsuru i¢in olduk¢a uygun bir ortamdir (Keser, 2014).
Is stresinin nerede, ne zaman ve nasil ortaya cikacag bilinememektedir (Lazarus, 1993). isten
kaynaklanan stres hem kisinin is performansimi diisiirmekte hem de kisinin refahin1 ve saglik
durumunu olumsuz bir sekilde etkisi altina alabilir.

Dort farkli 6lgegin birbirleri ile olan iliskilerini ortaya koymasi bakimindan yapilan ¢alismada
degiskenler arasindaki iligskilere yonelik ¢aligsmalara ayri ayr1 bakilmig ve literatlir sonuglar1 ortaya
konulmustur. Baz1 degisken arasinda oldukca fazla calisma varken bazilari arasinda calismalarin azligi
hatta yoklugu dikkati cekmektedir.

Otantik liderlik ve is stresi arasindaki iligskiye doniik ¢alismalara bakildiginda; Sainz, Delgado
ve Moriano’a (2021), Ismail, Abdullah ve Abdullah’in (2019) ¢alismalarinda otantik liderlik ile is
stresi arasinda negatif yonli bir iliski oldugunu belirtmislerdir. Sagbas, Karabal ve Siiriicii (2021)
yaptiklar ¢alisma sonucunda otantik liderligin tiim alt boyutlarinin ¢alisanlarda is stresini azalttigini
belirtmiglerdir. Ayrica Dar, Bukhari ve Doran (2016) ¢alismasinda otantik liderlik ile ise baghlik
arasinda anlamli derecede pozitif bir iliski bulurken, otantik liderlik ile is stresi arasinda anlamli
olmayan bir iligskinin bulundugunu belirtmislerdir.

Otantik liderlik ve personel giliclendirme arasindaki iliskiye doniik literatiirde caligmaya
bakildiginda; Ozdemir ve Yazici’nin (2021) yapmus olduklar1 calisma sonucunda otantik liderligin

psikolojik giiclendirmeyi pozitif diizeyde etkiledigi; Goudarzvand Chegini, Abdolahzadeh Lalehdashti
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ve Rezaee Kelidbari (2018), otantik liderlik, psikolojik gliclendirme, 6rgiitsel vatandaslik davranisi ve
ise baglilik arasinda pozitif ve anlamli bir iligki oldugunu saptamistir. Joo ve Jo (2017) yapmis
olduklari ¢aligmada otantik liderlik ile psikolojik giiglendirme arasinda pozitif yonlii bir iliski tespit
edilmistir. Akbolat, Durmus ve Unal’a (2017) gore ise, otantik liderligin personel gii¢lendirme
iizerinde olumlu yonde bir etkisinin oldugunu saptanmustir.

Otantik liderlik ve personel giiclendirme arasindaki iligkide temel kendilik algisinin
diizenleyici roliine yonelik ¢aligmalar literatlirde ¢ok fazla incelenmemistir. Ubaid (2020) galismasina
baktigimizda otantik liderlik ve psikolojik sermayenin ¢alisan yaraticilig ile pozitif ve anlamli bir
sekilde iliskili oldugunu ve calisan bagliliginin psikolojik sermaye ile galisan yaraticiligi arasindaki
pozitif ve anlamli iliskiye kismen aracilik ettigi belirtilmistir. Joo ve Jo (2017), otantik liderligin temel
0z degerlendirmeler ve psikolojik giiclendirmede calisanlarin ekstra rolii iizerinde olumlu etkisi
oldugunu saptamislardir.

Literatiirdeki kisith caligmalar dikkate alindiginda, otantik liderlik ile is stresi arasindaki
iligkide temel kendilik algisinin diizenleyici roliinden ziyade; otantik liderlik ile is stresi arasindaki
iligkide orgiitsel insanliktan ¢ikmanin aracilik roliine yonelik iliski oldugunu gosteren calismaya
rastlanmistir. Sainz, Delgado ve Moriano (2021) yapmis olduklari ¢alismaya gore, otantik liderlik ile
is yerindeki stres arsindaki iligkiye orgiitsel insanliktan ¢ikmanin aracilik etki ettigi; Park ve Seo’ya
(2018) gore otantik liderligin is stresi ve orgiitsel vatandaslik davranisi tizerinde; is stresinin de 6z-
yeterlik {izerinde anlaml1 bir etkisi olmadigini tespit etmislerdir.

Bu amaca yonelik asagida siralanan hipotezler kurulmustur. Arastirma modelinde; otantik
liderlik bagimsiz degisken iken, is stresi ve personel giiclendirme bagimli degiskenlerdir. Ayrica bu
iliskide kendilik algis1 degiskeni diizenleyici degisken olarak kullanilmustir.

Alt problemler;: Otantik liderlik ile is stresi arasinda negatif yonlii bir iligki vardir.

Alt problemler,: Otantik liderlik ile personel gii¢lendirme arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.

Alt problemlers: Yoneticilerin otantik liderlik davramslar: ile ¢alisanlarin is stresi davranislari
arasindaki iligkide kendilik algisinin diizenleyici bir etkisi vardir.

Alt problemlers: Yoneticilerin otantik liderlik davraniglari ile galigsanlarin personel gii¢lendirme
davranislar arasindaki iliskide kendilik algisinin diizenleyici bir etkisi vardir.

Bu aragtirmanin amaci Kirsehir ilinde faaliyet gosteren 6zel bir isletme olan seker fabrikasi
calisanlarinin, yoneticilerinin otantik liderlik davraniglariyla arasinda nasil bir iliski olup olmadigni
tespit etmetir. Ayrica yoneticilerin otantik liderlik algilarinin bagimli degiskenlere olan etkisinde
diizenleyici degisken olan kendiligin herhangi bir roliintiniin olup olmadigini belirleyerek bu noktada
Oneriler gelistirebilmek amacglanmaktadir. Bu arastirma bu alanda ¢alisma yapilacak arastirmacilara
yol gostermesi ve yazina katki saglamasi sebebiyle 6nemlilik arz etmektedir.

Y ontem

Bu béliimde arastirma modeli, arastirmanin evren ve Orneklemi, veri toplama araglari, veri
toplanmasi ve analiz yontemlerine ve arastirma etigine iligkin bilgiler verilmistir.

Arastirma Modeli
Bu arastirmada bagimsiz degiskenle (otantik liderlik) bagimli degiskenler (is stresi, personel
giiclendirme) arasindaki iliski ile; diizenleyici degisken olan kendilik algisinin bu iliskide diizenleyici

bir etkisinin olup olmadigi incelenmis ve dogrultuda arastirmanin teorik modeline iliskin bilgiler Sekil
1’dedir.
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Temel Kendilik
Algis1

Personel
Giiclendirme
Otantik
Liderlik
is Stresi

Sekil 1. Arastirma Modeli
Evren ve Orneklem

Aragtirmaya konu olan isletmelerden veri toplamanin maliyet, zaman ve Yeni Koronaviriis
Hastalig1 (COVID-19) pandemisi kisitlar1 sebebinden kaynakli zor oldugunu sdyleyebiliriz. Bu
sebepten kaynakli tiim evrene ulagsmak miimkiin goriillemediginden evrenden 6rneklem se¢imi yoluna
gidilmigtir. Arastirmanin 6rneklemini Kirsehir’de bulunan 6zel seker fabrikasi isletmesindeki 203
calisanlar olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda 203 anket dagitilmis olup, 5 tane anketteki verilerin
hatali ve eksik oldugundan gecersiz sayilarak arastirmadan ¢ikarilmigtir. Calisan tiim kisilere anket
uygulandigi i¢in tam sayim yontemi kullanilmistir. Bu ¢alismada aragtirma 6rnekleminin biiyiikligii
198 kisiden olugmaktadir. Ornek hacmin belirlenmesindde %95 giiven arahiginda 0.05 hata ile
uygulanmasi bir arastirmanin veri toplama igleminin giivenilir olmasin1 saglamaktadir (Tutar ve
Erdem, 2022).

Veri Toplama Araglari

Arastirmada verilerin test edilebilmesi i¢in calisanlara anket uygulanarak nicel veri toplama
yonteminden yaralanilmistir. Kirgehir’de faaliyet gostermekte olan 06zel bir isletme olan seker
fabrikasina ait olan veriler Kasim- Aralik 2021 tarihleri arasinda 203 c¢alisan kisiye anket yapilarak
elde edilmistir. Aragtirmada otantik liderlik, is stresi, personel giiclendirme ve temel kendilik
degerlendirme Slgekleri kullanilmistir. Arastirmada giivenilirlik, faktor analizi ve hiyerarsik regresyon
analizi yapilmistir.

Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Arastirmada veri toplamak amaciyla anket tekniginden yararlanilmistir. Anket ¢alismasindaki
veriler Kasim-Aralik 2021 donemini kapsamaktadir. Arastirmadaki anket formu alti boliimden
olugsmakta ve anketin baglangicinda arastirmanin ne amacla yapildigina yonelik bir agiklama kismi yer
almaktadir. Anket formu, Avolio, Gardner ve Walumbwa (2007) tarafindan olusturulan otantik
liderlik, Cohen ve Wills (1983) tarafindan olusturulan is stresi, Spreitzer (1995) tarafindan olusturulan
personel giiclendirme, Judge, Erez, Bono ve Thoresen (2003) tarafindan olusturulmus temel kendilik
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degerlendirme dl¢eginin sorulari ile demorafik sorulardan olusmaktadir. Toplanan veriler elektronik
ortama aktarilarak SPSS 26.0 programiyla analizler yapilmistir. Olceklerin gegerlilik ve giivenilirlik
analizleri hesaplanmastir.

Arastirma Etigi

Bu aragtirmada “Yiiksekogretim Kurumlart Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Yonergesi”
dahilinde tiim kurallara uyulmustur. Bu arastirma kapsaminda 21.04.2022 tarihli ve 2022/0307 sayili
karar numarasi ile arastirmanin gerceklestirildigi {iniversiteden gerekli izinler ve etik kurul onayi
alinmustir.

Bulgular

Anket calismasinda elde edilen veriler Kasim- Aralik 2021 tarihlerini kapsamaktadir. Veriler
SPSS 26.0 istatistik programi kullanilarak analiz edilmistir. Arastirma kapsaminda elde edilen anketler
incelenmis olup, 5 tane ankete ait verilerin hatali ve eksik oldugu tespit edilmistir. Bu kapsamda bu
anketler gegersiz sayilarak arastirmadan ¢ikarilarak, degerlendirme dist birakilmistir. Aragtirmadaki
198 kisinin verileri; 6lgeklerin glivenirlilik analizi, agiklayici faktor analizi, korelasyon ve hiyerarsik
regresyon analizlerine tabi tutularak degerlendirilmistir.

Olgeklerin Giivenilirlik Analizi

Bu arastirmada kisilerin anketlerdeki sorulara vemis olduklar1 cevaplarin giivenirliligini
6lgmek igin Cronbach Alfa degerinden yararlanilmustir. Arastirmada kullanilan 6lgeklerde yer alan
sorularin giivenilirlik analizi sonucunda Alfa degeri su sekildedir: Otantik liderligin 0.92; is stresinin
0.83; personel giiclendirmenin 0.91 ve temel kendilik algisinin 0.80 bulunmustur (p < 0.001). Kabul
edilebilir giivenilirlik katsayist degerinin en az 0.70 veya daha yiiksek olmasi gerekmektedir
(Biiytikoztiirk, 2018; Tutar ve Erdem, 2022). Buna gore arastirmada elde edilen degiskenlerin
Cronbach Alfa degerleri 0.70’den biiyiik oldugu igin giivenilirlik igin yeterli ve yiiksek oldugu
sOylenebilir.

Aciklayic1 Faktor Analizine Yonelik Bulgular

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 ile Bartlett kiiresellik degerleriyle faktor analizinin
uygunlugu tespit edilmektedir. Ornekleme yeterliligini Slgen KMO testi, ornek biiyiikliigiiyle
ilgilenmesinin yani sira bu degerin de 0.60’dan biiyiik olmas1 arzu edilir (Yavuz, 2007). Bartlett
testinin anlamli ¢ikmasi ve KMO’nun 0.60’dan yiiksek olmasi halinde elde edilen veriler faktor
analizine uygundur (Biiylkoztirk, 2018). Faktér analizi sonucunda bazi maddeler ¢alismadan
¢ikartilmistir. Buna gore; otantik liderlik 12, personel giiglendirme 9, is stresi ve temel kendilik 7
maddeye diisiiriilerek, Cronbach Alpha degerleri degismistir.

10-?2:121'/1 Liderlik Olce_ginin KMO Degerleri ve Bartlett Kiiresellik Testi Sonuglari (N=198)
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklemin Uygunlugu Ol¢iimii 0.88
Bartlett Kiiresellik Testi Yaklasik Ki-Kare (X?) 1266.13
Serbestlik Derecesi (sd) 66
) 0.00

KMO degerinin Tablo 1°de 0.88 oldugu goriilmektedir. Bu sonug¢ 0.60’dan biiyiik bir deger
olugu i¢in faktér analizine uygun oldugu sdylenebilir. Bartlett Kiiresellik testinin degerlerine
bakildiginda; (X? =1266.13; sd =66 ve p < 0.001) maddeler arasinda istatistiki olarak anlaml: iliski
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goriilmektedir. Yapilan faktor analizi sonucunda; otantik liderlik Slgeginin 4 boyuttan olustugu ve
toplamdaki varyansin %75.84’linii agikladig1 belirlenmistir.

Zvagtll?efi Olgeginin KMO Degerleri ve Bartleﬂlt Kiiresellik Testi Sonuglari (N=198)
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklemin Uygunlugu Ol¢iimii 0.73
Bartlett Kiiresellik Testi Yaklasik Ki-Kare (X?) 536.20
Serbestlik Derecesi (sd) 36
P 0.000

KMO degerinin Tablo 2’de 0.73 oldugu goriilmektedir. Bu sonug¢ 0.60°dan biiyiik bir deger
olugu icin faktér analizine uygun oldugu sdylenebilir. Bartlett Kiiresellik testinin degerlerine
bakildiginda; (X? =536.20; sd =36 ve p < 0.001) maddeler arasinda istatistiki olarak anlamli iliski
goriilmektedir. Is stresi dlcegine yonelik yapilan faktor analizi sonucunda; 6lgegin 2 boyuttan olustugu
ve toplamdaki varyansin %53.58’ini agikladig1 belirlenmistir.

11;25;23@1 Giig'lendirn?.e Olgeginin KMO Degcirleri ve Bartlett Kiiresellik Testi Sonuglari (N=198)
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklemin Uygunlugu Olg¢iimii 0.85
Bartlett Kiiresellik Testi Yaklasik Ki-Kare (X?) 1391.78

Serbestlik Derecesi (sd) 36

P 0.000

KMO degerinin Tablo 3’de 0.85 oldugu goriilmektedir. Bu sonug 0.60’dan biiyiik bir deger
oldugu icin faktor analizine uygun oldugu sdylenebilir. Bartlett Kiiresellik testinin degerlerine
bakildiginda; (X? =1391.78; sd =36 ve p < 0.001) maddeler arasinda istatistiki olarak anlamli iliski
goriilmektedir. Personel giiclendirme olgegine yonelik yapilan faktor analizi sonucunda; olgegin 4
boyuttan olustugu ve toplamdaki varyansin %87.98’ini a¢ikladig1 belirlenmistir.

Tablo 4
Temel Kendilik Olgeginin KMO Degerleri ve Bartlett Kiiresellik Testi Sonuglart (N=198)
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklemin Uygunlugu Ol¢iimii 0.67
Bartlett Kiiresellik Testi Yaklasik Ki-Kare (X?) 398.52
Serbestlik Derecesi (sd) 21
P 0.000

KMO degerinin Tablo 4’de 0.67 oldugu goriilmektedir. Bu sonug¢ 0.60’dan biiyiik bir deger
oldugu i¢in faktdr analizine uygun oldugu sdylenebilir. Bartlett Kiiresellik testinin degerlerine
bakildiginda; (X2 =398.52; sd =21 ve p < 0.001) maddeler arasinda istatstiki olarak anlamli iliski
oldugu goriilmektedir. Temel kendilik Slgegine yonelik yapilan faktor analizi sonucunda; 6lgegin 2
boyuttan olustugu ve toplamdaki varyansin %60.45ini agikladig: belirlenmistir.
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Korelasyon Analizi Bulgular

Kirsehir merkezde bulunan 0zel bir isletme olan seker fabrikasi isletmesindeki calisanlara
yonelik yapilan yoneticilerinin otantik liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin is stresi ve personel
gliclendirmeye olan etkisinde olan kendilik algisinin diizenleyici rolii ile arasindaki iliskileri
belirleyebilmek icin Pearson korelasyon katsayisi hesaplanmistir. Korelasyon analizi yonteminde ise;
degiskenler arasindaki iligkinin varligimi ve yoniinii stnamak amaciyla yapilmaktadir. Arastirmada
elde edilen veriler Tablo 5’de gosterilmektedir.

Tablo 5

Degiskenlere Ait Korelasyon Testi Sonuglar

Degiskenler Ortalama S.S. 1 2 3 4 5 6 7 8
1.Cinsiyet 1.92 0.26

2.Yas 2.84 1.13 0.09

3.Medeni D. 1.35 0.48 -0.10 -0.41

4. Egitim D. 2.72 0.93 -0.20™  -0.20" 0.09

5.Calis. Siir. 2.12 1.16 0.13 0.75™ -0.24™  -0.17"

6.0tantik L. 3.23 073 -0.15* -0.00 -0.05 -0.02 -0.09

7.Pers.Giigl. 3.47 079 -0.26™ 0.27 -0.13 -0.19"  0.24™ 0.26™

8.T.Kendilik 3.37 057 -0.24~ 017" -0.03 -0.08 0.16© 0.35™ 0.62™

9.1s Stresi 3.44 054 -019" -005 0.9 -0.03 -0.09 0.26™ 0.20" 0.8

n=198; "p < 0.05; ~p < 0.01; "p < 0.001

Arastirma kapsanminda ele alinan degiskenler arasindaki korelasyon sonuglarma gore: Is stresi
ile temel kendilik (r = 0.18; p < 0.05), temel kendilik ile yas (r=0.17; p < 0.05) , temel kendilik ile
calisma siiresi (r=0.16; p <0.05), caligsma siiresi ile yas (r = 0.75; p< 0.01); personel giiclendirme ile
yas (r = 0.27; p< 0.01) ve personel gii¢clendirme ile ¢alisma siiresi (r = 0.24; p< 0.01) arasindaki
korelasyon katsayilar1 anlamli ve pozitif yonlii iliski tespit edilmistir. Ayrica personel giiclendirme ile
otantik liderlik (r = 0.26; p< 0.01); temel kendilik ile personel giiclendirme (r = 0.62; p< 0.01); temel
kendilik ile otantik liderlik (r = 0.35; p< 0.01); is stresi ile otantik liderlik (r = 0.26; p< 0.01) ve is
stresi ile personel giiglendirme (r = 0.20; p< 0.01) arasindaki korelasyon katsayilar1 anlamli ve pozitif
yonlidiir.

Aragtirmada ¢alisma siiresi ile egitim (r = -0.17; p< 0.05), otantik liderlik ile cinsiyet (r= -
0.15; p< 0.05), medeni durum ile yas (r = -0.41; p< 0.01); egitim ile cinsiyet (r = -0.20; p< 0.01);
egitim ile yas (r = -0.20; p< 0.01), calisma siiresi ile medeni durum (r = -0.24; p< 0.01), personel
gliclendirme ile cinsiyet (r = -0.26; p< 0.01); personel giiglendirme ile egitim (r = -0.19; p< 0.01);
temel kendilik ile cinsiyet (r = -0.24; p< 0.01) ve is stresi ile cinsiyet (r = -0.19; p< 0.01) arasindaki
korelasyon katsayilar1 anlamli ve negatif yonliidiir.

Regresyon Analizi Bulgulari

Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda bir iliskinin olup olmadigi, iliskininin siddetini ve
bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskene etki derecesi matematiksel bir model olan regresyon ile
ifade edilmektedir (Biiytikoztiirk, 2018).

Bu aragtirmada otantik liderlik bagimsiz; is stresi ve personel giiglendirme bagimli

degiskendir. Temel kendilik algis1 degiskeni ise diizenleyici degisken olarak kullanilmistir. Bu sebeple
hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir.
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Tablo 6

Personel Giiclendirme Regresyon Analizi Sonuglar

Degiskenler Model-1 Model-2
Cinsiyet -0.29 -0.26
Yas 0.21 0.17
Kidem 0.11 0.16
Otantik Liderlik 0.24
R 0.16 0.22
Diizeltilmis R’ 0.15 0.20
F 12.83 13.67
R’ deki Degisim 0.16 0.05

'p<0.05; p<001:  p<0.001

a= Bagimsiz Degisken: Otantik Liderlik

Regresyon analiziyle, bagimsiz degisken olan otantik liderligin bagimli degisken olan
personel giiclendirme iizerindeki etkisi incelenmistir. F degeri modelin anlamlilik diizeyi gdstermekte
olup, istatistiksel olarak anlamlidir [F = 13.67; p > 0.05]. Modelde yer alan R?, bagiml degiskendeki
degisimlerin yilizde kaginin model tarafindan agiklanacagini gostermekte ve bu degerimiz 0.22’dir.
Buna gore personel giiglendirmedeki degisimlerin yaklasik %22’si otantik liderlik tarafindan
aciklanmaktadir. Aragtirmada [ degerine baktigimizda; otantik liderlik 1 birim arttig1 anda, personel
giiclendirme yaklagik olarak 0.24 birim artmaktadir.

Tablo 7
Coklu Dogrusallik Sorunu
Modeller Degiskenler Tolerance vif C1
Cinsiyet 0.98 1.01
Model 1 Yas 0.43 2.32
Kidem 0.42 2.33
Cinsiyet 0.96 1.03
Model 2 Yas 0.42 2.34
Kidem 0.42 2.38
Otantik Liderlik 0.95 1.04 25.43

a= Bagimli Degisken: Personel Giiglendirme

Bagimsiz degiskelerde, bagimsiz degiskenin Tolerance, Varyans Biiyiitme Faktorii (VIF) ve
Durum Indeks (CI) degerlerine bakilarak ¢oklu es dogrusallik probleminin var olup olmadigi
belirlenir. Tabloda Tolerance degeri 0.20°den biiylik, CI degeri 30’dan; VIF ise 10°dan kii¢iik
olmalidir (Biiyiikoztiirk, 2018). Elde edilen Tolerance degeri 0.95, CI degeri 25.43, VIF degeri ise
1.04 oldugu icin ¢oklu es dogrusallik problemi yoktur. Otantik liderlik degiskeninin bagimsiz;
personel giiclendirme degiskeninin bagimli oldugunda olusan regresyon modeli su sekildedir:

Pers. giicl.=3.57-0.79(cinsiyet)+0.12(yas)-0.11(kidem)+0.26( otantik liderlik)

Tablo 8

Is Stresi Regresyon Analizi Sonuclar

Degiskenler Model-1 Model-2
Cinsiyet -0.19 -0.15
Yas 0.04 0.00
Kidem -0.10 -0.05
Otantik Liderlik 0.23
R 0.04 0.10
Diizeltilmis R’ 0.03 0.08
F 3.10 5.35
R2 deki Degisim 0.04 0.05

p<0.05; p<001;  p<0.001
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Regresyon analiziyle, bagimsiz degisken olan otantik liderligin bagimli degisken olan is stresi
iizerindeki etkisi incelenmistir. F degeri modelin anlamlilik diizeyi gdstermekte olup, istatistiksel
olarak anlamhdir [F = 5.35; p > 0.05]. Modelde yer alan R?, bagimli degiskendeki degisimlerin yiizde
kacinin model tarafindan agiklanacagini gdstermekte ve bu degerimiz 0.10’dur. Buna gore is
stresindeki degisimin yaklasik %10’u otantik liderlik tarafindan agiklanmaktadir. Arastirmada
degerine baktigimizda; otantik liderlik 1 birim arttigi anda, is stresi yaklasik olarak 0.23 birim
artmaktadir.

Tablo 9
Coklu Dogrusallik Sorunu
Modeller Degiskenler Tolerance vif C
Cinsiyet 0.98 101
Model 1 Yas 0.43 2.32
Kidem 0.42 2.33
Cinsiyet 0.96 1.03
Model 2 Yas 0.42 2.34
Kidem 0.42 2.38
Otantik Liderlik 0.95 1.04 25.43

a= Bagimli Degigken: Is Stresi

Bagimsiz degiskelerde, bagimsiz degiskenin Tolerance, VIF ve CI degerlerine bakilarak ¢oklu
es dogrusallik probleminin var olup olmadig1 belirlenir. Tabloda Tolerance degeri 0.20’den biiyiik, CI
degeri 30’dan; VIF ise 10’dan kii¢iik olmalidir (Biiyiikoztiirk, 2018). Elde edilen Tolerance degeri
0.95, CI degeri 25.43, VIF degeri ise 1.04 oldugu igin ¢oklu es dogrusallik problemi yoktur. Otantik
liderlik degiskeninin bagimsiz; is stresi degiskeninin bagimli oldugunda olusan regresyon modeli su
sekildedir:

Is stresi=3.53-0.32(cinsiyet)+0.00(yas)-0.02(kidem)+0.17(otantik liderlik)
Tablo 10

Otantik Liderlik ile Personel Gii¢lendirme Arasindaki Iliskide Temel Kendilik Algisinin Diizenleyici
Degisken Rolii I¢in Regresyon Analizi Sonuglart

Degiskenler Model-1 Model-2
Otantik Liderlik (OL) 0.03 0.06
Kendilik Algis1 (KA) 0.48 0.43
OLX KA -0.09
R 0.62 0.64
R’ 0.39 0.41
Diizeltilmis R’ 0.38 0.40
F 62.34 46.31
R’ deki Degisim 0.39 0.02

p<005 p<001: p<0.001

a= Bagimsiz Degisken: Otantik Liderlik;, Bagimli Degisken: Personel Gii¢lendirme
b=Tahminciler: Otantik Liderlik, Kendilik Algis
c= Tahminciler: Otantik Liderlik, Kendilik Algisi, OL X KA

Tablo 10°da R?ye baktigimizda birinci modelde girilen degiskenler (OL) bagiml
degiskendeki (PG) degisimin %39’unu agiklarken; ikinci modelde girilen etkilesimsel terim (OLX
KA) bagimli degiskendeki (PG) degisimin %41’ini agiklamaktadir. Regresyon analizinin tablodaki
anlamlilik degeri (sig.) 0.05 degerinden ne kadar kiigiik olursa bagimli degiskendeki varyansi da o
kadar iyi agiklayacagindan her iki regresyon modeli istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p <
0.05).
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Tablo 10°da, birinci grupta yer alan otantik liderligin regresyon modeline anlamli katki
yapmadig1 goriilmektedir [F19=62.34; p>0.05]. Ikinci gruptaki etkilesimsel terimin regresyona
girilmesi sonucunda R?deki bu degisim anlamli bulunmustur [Fiz19= 46.31; p < 0.05]. Tiim
degiskenler ile regresyona girildigi zaman, personel giiglendirme {izerinde otantik liderligin anlaml1 bir
etkisi olmazken; personel giiglendirme iizerinde ise kendilik algisinin anlamli bir etkisinin oldugu
goriilmektedir. Bunun yani sira otantik liderlik ile kendilik algisinin personel gii¢lendirme
tizerinde anlamli bir etkilesimsel etkisi bulunmaktadir.

Otantik liderlik ile kendilik algisinin etkilesiminin ¢arpimsal sonucunun anlamli olmasi, bu iki
degiskenin personel giliglendirme iizerinde etkilesim etkisinin var oldugunu yani temel kendilik
algisinin diizenleyici etkisinin bulundugunu gostermektedir. Otantik liderligin temel kendilik algisi
tizerindeki etkisinin gosterimi su sekildedir:

Personel giic. =3.51+ 0.06 ( otantik liderlik)+ 0.43 (kendilik algis1) — 0.09( OLXKA)

Tablo 11
Coklu Dogrusallik Sorunu
Modeller Degiskenler Tolerance Vif C1
Otantik Liderlik (OL) 0.87 1.14
Model 1 Kendilik Algis1 (KA) 0.87 1.14
Otantik Liderlik (OL) 0.84 1.18
Model 2 Kendilik Algis1 (KA) 0.79 1.25
OLX KA 0.90 1.10 1.68

a= Bagimli Degisken: Personel Giiglendirme

Bagimsiz degiskelerde, bagimsiz degiskenin Tolerance, VIF ve CI degerlerine bakilarak ¢oklu
es dogrusallik probleminin var olup olmadig1 belirlenir. Tabloda Tolerance degeri 0.20’den biiyiik, CI
degeri 30°dan; Varyans Biiyiitme Faktorii (VIF) ise 10’dan kiigiik olmalidir (Biiyiikoztiirk, 2018). Elde
edilen Tolerance degeri 0.90, CI degeri 1.68, VIF degeri ise 1.10 oldugu icin ¢oklu es dogrusallik
problemi yoktur.

Tablo 12
Otantik Liderlik ile Is Stresi Arasindaki Iliskide Temel Kendilik Algisinin Diizenleyici Degisken Rolii
I¢in Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglart

Degiskenler Model-1 Model-2
Otantik Liderlik (OL) 0.12 0.08
Kendilik Algis1 (KA) 0.05 0.12
OLX KA 0.16
R 0.28 0.48
R 0.08 0.23
Diizeltilmis R’ 0.07 0.22
F 8.46 20.22
R2 deki Degisim 0.08 0.15

'p<005 p<001: p<0.001

a= Bagimsiz Degisken: Otantik Liderlik; Bagimh Degisken: Is Stresi
b=Tahminciler: Otantik Liderlik, Kendilik Algist
c= Tahminciler: Otantik Liderlik, Kendilik Algisi, OL X KA

Tablo 12’de R?ye baktigimizda birinci modelde girilen degiskenler (OL) bagimli

degiskendeki (IS) degisimin %8’ini agiklarken; ikinci modelde girilen etkilesimsel terim (OLX KA)
bagimli degiskendeki (IS) degisimin %23’iinii agiklamaktadir. Regresyon analizinin tablodaki
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anlamlilik degeri (sig.) 0.05 degerinden ne kadar kiiciik olursa bagimli degiskendeki varyansi da o
kadar iyi agiklayacagindan her iki regresyon modeli istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p <
0.05).

Tablo 12°de, birinci grupta yer alan otantik liderligin regresyon modeline anlamli katki
yapdig1 goriilmektedir [F(219=8.46; p<|0.05]. Ikinci gruptaki etkilesimsel terimin regresyona girilmesi
sonucunda R?’deki bu degisim anlamli bulunmamustir [Fz19= 20.22; p > 0.05]. Tiim degiskenler ile
regresyona girildigi zaman, is stresinin tizerinde otantik liderligin anlamli bir etkisi olmazken; is stresi
tizerinde ise kendilik algisinin anlamli bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Bunun yani sira otantik
liderlik ile kendilik algisinin is stresi izerinde anlamli bir etkilesimsel etkisi bulunmaktadir.

Otantik liderlik ile kendilik algisinin etkilesiminin ¢arpimsal sonucunun anlamli olmasi, bu iki
degiskenin is stresi iizerinde etkilesim etkisinin var oldugunu yani kendilik algisinin diizenleyici
etkisinin bulundugunu gostermektedir. Otantik liderligin temel kendilik algisi iizerindeki etkisinin
gosterimi su sekildedir:

Is stresi =3.38+ 0.08 ( otantik liderlik)+ 0.12 (kendilik algis1) +0.16 ( OLXKA)

Tablo 13
Coklu Dogrusallik Sorunu
Modeller Degiskenler Tolerance wif C1
Otantik Liderlik (OL) 0.87 1.14
Model 1 Kendilik Algis1 (KA) 0.87 1.14
Otantik Liderlik (OL) 0.84 1.18
Model 2 Kendilik Algis1 (KA) 0.79 1.25
OLX KA 0.90 1.10 1.68

a= Bagimli Degigken: Is Stresi

Bagimsiz degiskelerde, bagimsiz degiskenin Tolerance, VIF ve CI degerlerine bakilarak coklu
es dogrusallik probleminin var olup olmadig1 belirlenir Tabloda Tolerance degeri 0.20°den biiyiik, CI
degeri 30’dan; VIF ise 10’dan kii¢iik olmahdir (Biiylikoztiirk, 2018). Elde edilen Tolerance degeri
0.90, CI degeri 1.68, VIF degeri ise 1.10 oldugu i¢in ¢oklu es dogrusallik problemi yoktur.

Tablo 14

Alt Problem Sonuclar

Alt Problemler B R Sonu¢
Alt Otantik liderlik ile is stresi arasinda negatif yonlii bir iligki 0.23 0.10 Red

problemler 1  vardir.

Alt Otantik liderlik ile personel giiglendirme arasinda pozitif 0.24 0.22 Kabul
problemler 2 yonlii bir iliski vardir.

Alt Yoneticilerin otantik liderlik davraniglar1 ile ¢alisanlarin ig 0.41 0.23 Kabul
problemler 3 stresi davramiglar1 arasindaki iliskide kendilik algisinin
diizenleyici bir etkisi vardir.

Alt Yoneticilerin otantik liderlik davranislar1 ile ¢alisanlarin -0.17 0.41 Kabul
problemler 4 personel giiclendirme davraniglar1 arasindaki iliskide kendilik
algisinin diizenleyici bir etkisi vardir.

*p < 0.05; "p < 0.01; ™p < 0.001
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Sonug, Tartisma ve Oneriler

Bir calisanin, caligtiklart orgiitlerde sahip olduklari iggiiciiyle stiinliik yaratabilmesi igin
oncelikle calisanin kendini Orgiite ait hissetmesi, calisma performansinin maksimum olmasi, yaptigi
isten tatmin olmasi ve stresin minumum seviye indirgenmesi gerekmektedir. Bu sebepten calistig
orgiitle yaptigi igin uyumunun saglanmasi gerekmektedir.

Calisma kapsaminda elde edilen bulgular dogrultusunda, kamu ¢alisanlarinin performansinin
tyilestirilmesi, refah duygusunun arttirilmasi, ise olan baglhiliklarinin iyilestirilmesi ¢aliganlarin is stresi
ve tatmini lizerinde olumlu sonuglar ortaya koydugu da sdylenebilmektedir. Personel giliglendirmeyle
calisanlar hiyerarsik diizende sadece emir bekleyen bir konumdan da ¢ikartilmis olacaktir. Liderler,
personel giiclendirme ile ¢alisanlara sorumluluk ve yetki vererek calisanlarin hem katilimci olmalar
hem de beraber karar almalarina imkén vererek verimliligin saglanmas1 amaglanmaktadir.

Yapilan analizler dogrultusunda otantik liderlik ile personel giiclendirme arasinda pozitif bir
iligkinin saptanmasi; 6zel bir igletme olan seker fabrikasi. igletmesindeki ¢alisanlarin yoneticilerinin
liderlik algisinin; personelin giiglendirme davranislarini, verimliliklerini ve performanslarini
arttirabilecegi seklinde yorumlanabilir. Bu durum isletmeler i¢in verim ve karlilik artis1 olarak geri
donecektir. Bu ¢alismanin amaci Kirgehir ilinde faaliyet gosteren 6zel bir igletme olan seker fabrikasi
calisanlarin otantik liderlik algilarinin personellerin giiclendirilmesi ve is streslerine olan etkisinde
kendiligin diizenleyici bir role sahip olup olmadigini belirlemektir.

Yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgular, daha Onceki benzer ¢alismalarin
sonuglariyla benzerlikler gostermektedir. Otantik liderlik ile personel giiclendirmeyi poztif diizeyde
etkilemektedir. Literatiirdeki Abdolahzadeh Lalehdashti ve Rezaee Kelidbari (2018); Akbolat vd.
(2017); Goudarzvand Chegini vd. (2018); Joo ve Jo (2017); Laschinger ve Smith (2013); Ozdemir ve
Yazic1 (2021) ¢alismalarini desteklemektedir.

Literatiirde otantik liderlik ile is stresi arasindaki iligkileri 6lgen c¢alismalarda Ismail vd.
(2019); Sagbas vd. (2021); Sainz vd. (2021) otantik liderlik ile is stresi arasinda negatif yonlii bir iligki
oldugunu sdylese de arastirma kapsaminda boyle bir iligkiye rastlanilmamustir. Bunun yan1 sira Topal
ve Demirkasimoglu (2020) ¢alismasinda pozitif diizeyde bir iligki tespit ederken, Dar vd. (2016) ise,
otantik liderlik ile is stresi arasinda anlamli olmayan bir iligkinin bulundugunu tespit etmistirler.
Calismamizda otantik liderlik ile is stresi arasindaki iliskiye yonelik hipotezimizin red olma sebebi az
kisiye uygulanmig olmasi ve sonuglarin agiklanacagi kaygisiyla kisilerin yanl veyahut yanlig cevaplar
vermis olmalar1 olabilir.

Otantik liderlik ve personel giliglendirme arasindaki iliskide temel kendilik algisinin
diizenleyici roliine yonelik galigmalar literatiirde ¢ok fazla incelenmemistir. Arastirmanin sonucuna
gore; otantik liderlik ile personel giiclendirme arasindaki iliskide temel kendilik algisinin diizenleyici
etkisinin bulundugunu sonuglar1 elde edilmistir. Bu durum literatiirde Joo, Lim ve Kim (2016); Joo ve
Jo (2017) ve Ubaid (2020) caligmalarini kismen desteklemektedir. Son olarak ¢alismamizda otantik
liderlik ile ig stresi arasindaki iliskide kendilik algisinin diizenleyici etkisinin bulundugunu sonuglari
elde edilmistir. Bu durum literatiirdeki Giindogdu (2010); Park ve Seo (2018) ve Sainz vd. (2021)
caligmalarini kismen desteklemektedir.

Gerek otantik liderlik ile is stresi gerekse de otantik liderlik ile personel giiglendirme
arasindaki iliskide temel kendilik algisinin diizenleyici roliine yodnelik yapilmis ¢alismalara
bakildiginda literatiirde ¢ok fazla ¢alismanin olmadigi goériilmiistiir. Gelismekte olan siirece katki
saglayict olmasi bakimindan yapilan ¢alismamizi kismen desteklemektedir.

Otantik liderligin personel giiclendirmeyi arttirdig1 sonucuna istinaden; personel giiclendirme
calisana, sorumluluk, yetki ve etkileme giicii vererek liderlik potansiyelini ortaya ¢ikarmayi
hedeflemekte, caliganlarin motivasyonu ile beraber verimliligini saglamayi 6n plana ¢gikarmaktadir.
Ayrica yoneticiler calisanlar1 ara ara odiillendirmeli, motive etmeli, belirli araliklarla is stresi
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diizeylerini degerlendirerek, Orgiitiin ve yapilan isin niteligini iyilestirmeye yonelik yapilacak
calismalarla is gorenlerin personel giiclendirme davranislarini arttirma yoniinde etki edebilecegi
degerlendirilebilir.

Kendini tanimlayan ve bilen kisilerin kendilik algilarinin, otantik liderlik ile gii¢lendirilerek
stres etmeni tizerinde rol sahibi olmalari, ¢alisanlarin kurum igerisinde kendilerini 6nemli hissetmeleri
saglanarak yasanilan stres minimuma indirilebilir. Kendilik kisiliginin gelisimi sosyal g¢evrenin
etkisiyle olugmakta olup bu durum calisanlar lizerinde etki yaratabilir. Ayrica ¢alisanlarin stresle bag
edebilmeleri icin ¢alisanlar giiclendirilerek olumlu kendilik algilarinin gelistirilebilmesi ve sosyal
cabalarin disinda sosyal cevrenin etkisinin altina girerek kendisini gelistirmesi gibi ¢abalar da
gerekebilir. Olumlu kendilik algisinin stresi azalttigi, olumsuz kendilik algisinin ise stresi arttirdig
diisiiniildiigiinde; calisanlarin kendilik duygular1 gelistirilerek yeteneklerinin ortaya gikarilabilmesi
icin gerekli egitimler, seminerler verilmeli ve ¢alisanlari ise alistirmak i¢in oryantasyon programlariyla
calisanlarin 6zgilivenleri ve degerlilik duygulan giiclendirilip basarili olmalar1 saglanabilir.

Bunun yam1 sira rutin gorevler monotonluk getirebilir. Calisanlarin monotonluktan
kaynaklanan is streslerini azaltacak bazi degisikliklerin basinda rotasyon uygulamasi gelmekte olup,
personel giiclendirmeyi monotonluktan kurtarmada etkili yontem olabilir. Calisanlarin otantik liderlik
algistyla beraber gereksiz is stresinden uzak kalmalari, gii¢lendirilmeleri ve olumlu kendilik duygular:
beslemeleriyle kurum amag ve hedeflerine daha ¢abuk ulagabilme imkéni bulabilir. Bu ¢calismanin bazi
kisitlar1 mevcuttur. Bunlar:

Arastirma yapilan isletmenin 6zel bir sirket olmas1 ve orgiitsel yapisi gibi faktorler bulgular
etkilemis olabilir. Bu sebeple arastirmanin kamu kurumunda farkli demografik &zellikteki kisilere
yapilmas1 farkli sonuglar1 da ortaya ¢ikarabilecektir. Aragtirmaya katilanlar kidem agisindan 0-15 yil
arasinda siireye sahip ve ¢ogunlukla erkek ¢alisanlardan olugsmaktadir. Eger ileride bu konuda bulunan
sonuglar farkli sehirlerde farkli isletmeler ve sektorler ile daha uzun kideme sahip ¢alisanlarla
desteklenmesi farkli sonuglar1 ortaya cikarabilecektir. Bu isletmenin yakin tarihte kamu tarafindan
Ozellestirilmis olmasi ve personellere baska kurumlara gecis hakki verilmis olmasi gibi nedenler ile
tecriibeli personellerde beyin gociine neden olmustur. Bu durum gerek kidemlerdeki daha az siirenin
olugmasi gerek kurum kiiltiiriiniin tam olarak oturmamis olmasi gibi nedenleri de beraberinde
getirmistir.

Kurumda ¢aligan personel sayisinin az olmasi sebebiyle arastirmada uygulanan anket sayisinin
da az kisiye uygulanmis olmasi diger bir kisit olarak gosterilebilir. Bir bagka kisit ise, ¢alisanlarin
yoneticilerden c¢ekinerek gercek goriiglerini yansitacak ifadelerden kacinmis olmalar1 gosterilebilir.
Ayrica zaman kisit1 ve pandemi sebebi de calismanin diger kisitlaridir. Arastirmanin simirlilign ise;
calisanlarin kurumdaki aylik gelirlerinin herkes tarafindan bilinmesi isletme tarafindan istememistir.
Bu durum demografik bilgiler icin bir baska simirlililik olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Son olarak
personel giiclendirme, is stresi ve temel kendilik algisi zamanla degisebilen bir o6zellik tasidigi
varsayildiginda; yerli alanyazinina hem teorik hem de uygulama agisindan onemli katki saglayacak
olan bu ¢alisma bazi1 6nemli sonuglar igermektedir. Farkli ¢alismalarda daha objektif dlgiimlerle ¢oklu
degerlendirmeler yapilmasi objektif sonuglara imkén saglayacaktir.

Yazarlarin Katki Oram
Bu makaleye birinci yazar % 50, ikinci yazar da % 50 oraninda katkida bulunmustur.
Cikar Catismasi

Cikar ¢atigsmasi teskil edebilecek herhangi bir durum bulunmamaktadir.
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Extended Abstract
Introduction

The basis of human life, which is a social being, is based on relationships with other people.
Within the framework of established relations, people maintain their lives by sharing various posts. In
this study, it is important in terms of guiding the relevant managers by determining the effects of the
authentic leadership behaviors of the sugar factory managers operating in the province of Kirsehir on
the work stress behaviors of the employees who are likely to negatively affect the personnel
empowerment, self-perception and corporate productivity. Therefore, in a competitive environment
where the importance of human resources is increasing day by day, leadership practices that will make
employees more productive gain importance. The research question in the study is whether the
authentic leadership behavior of managers affects employees' self-perception, employee empowerment
and job stress. The aim of this research is to determine whether the employees working in a private
sugar factory are affected by the authentic leadership behaviors of their managers and to determine the
moderator role of self-perception in the effect of managers' authentic leadership perceptions on
personnel empowerment and job stress.

Method

The research design was made as a quantitative research. This scope of work; Questionnaire
technique, which is the most effective method in terms of providing access to information, was used
(Balci, 2004). Authentic leadership, job stress, staff empowerment and basic self-evaluation scales
were used in the research. example; Employees of a private business located in the center of Kirsehir.
The number of personnel working between November and December 2021, when the research was
conducted, consists of a total of 203 people, including managers. In this study, sample selection was
preferred as it was not possible to reach the entire population in terms of time, cost and COVID-19
pandemic restrictions. Within the scope of the research, a total of 203 questionnaires were distributed
and the data in 5 of the questionnaires were found to be incorrect and were excluded from the study.
Since all employees were surveyed, the full count method was used. In this study, the sample of the
research consists of 198 people.

Findings

According to the results obtained from this study, a positive and statistically significant
relationship was found between authentic leadership and personnel empowerment. However, self-
perception of authentic leadership and staff empowerment; It has also been determined that it has a
regulatory role in the relationship between authentic leadership and job stress.

Conclusion, Discussion and Recommendations

The basis of human life as a social being is his relationship with other people. Within the
framework of established relations, people continue their lives by sharing various posts. Leaders aim
to empower people within the organization by enabling them to gain more benefits in people-oriented
management. Job stress is one of the serious organizational problems of our time. Job stress has the
power to affect the organization as well as the employee serving the organization. According to the
researches, it is observed that the loyalty of the employees to the organization increases with the sense
of trust that emerges with the open communication established in the organizations and the
empowerment of the personnel.

The aim of this study is to determine the moderator role of self-perception in the effect of
authentic leadership perceptions of employees in a private company, a sugar factory, on employee
empowerment and job stress. As a result of the research, three hypotheses were accepted while one of
our hypotheses was rejected. There is a positive relationship between authentic leadership and staff
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empowerment. In studies measuring the relationships between authentic leadership and job stress in
the literature, it has been determined that there is a negative relationship between authentic leadership
and job stress. However, no such relationship was found within the scope of the study. The reason why
our hypothesis on the relationship between authentic leadership and job stress was rejected in our
study may be that it was applied to a small number of people and that people gave biased answers
because of the concern that the results would be announced.

The relational role of basic self-perception in the relationship between authentic leadership
and personal boundaries has not been extensively studied in the study literature. According to the
opinion of the research; In the relationship between authentic leadership and personal boundaries, the
results obtained from the communication groups of the basic self-perception were obtained. In this
case literature, Joo et al. (2016); Support the work of Joo and Jo (2017) and Ubaid (2020). Finally, in
our study, hacking results of self-perception were obtained in the relationship between authentic
leadership and job stress. This situation in the literature Giindogdu (2010); Park and Seo (2018) and
Sainz et al. (2021) support their work.

When the studies on the moderator role of basic self-perception in the relationship between
authentic leadership and job stress and between authentic leadership and personnel empowerment are
examined, it is seen that there are not many studies in the literature. The results obtained in the study
also bring some suggestions in terms of application:

Based on the conclusion that authentic leadership increases staff empowerment; employee
empowerment aims to reveal the leadership potential by giving responsibility, authority and influence
to the employee and emphasizes the motivation and productivity of the employees. In addition,
managers should make their employees feel that they are important, that they respect themselves and
the work they do, improve the physical conditions of the working environment, relieve excessive
workload, reward, motivate and evaluate their job stress levels. at regular intervals.

According to the research, the emergence of a positive relationship between authentic
leadership and staff empowerment; It can be interpreted that the leadership perception of the managers
of the sugar factory employees, which is a private enterprise, increases the empowerment behaviors,
productivity and performance of the personnel. For this reason, it can be said that it would be
beneficial for managers to receive training on authentic leadership, such as leadership, effective
management and the development of managerial skills.

Considering that positive self-perception reduces stress and negative self-perception increases
stress; It can be ensured that employees are successful by giving necessary trainings and seminars to
improve their self-perception and reveal their talents.

In order to prevent the work stress caused by the monotony of the employees, the managers
should save the work from the monotony. In this context, rotation practice and staff empowerment can
be an effective method for eliminating monotony. With the authentic leadership perception of the
employees, they can stay away from unnecessary work stress, be empowered, and have the
opportunity to reach the goals and objectives of the organization faster by nurturing their positive
sense of self. This research; Currently, it is a cross-sectional study made as a result of the information
given by the subjects.
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