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ONSOZ

Tim isletmeler agisindan c¢alisanlarin oOrgiitsel vatandashik davranisi
sergilemeleri biiyiikk énem arz etmektedir. Orgiitsel vatandaslik davramisi (OVD)
“bigcimsel odiil sistemini dikkate almadan, bir biitiin olarak organizasyonun
fonksiyonlarmi verimli bigcimde yerine getirmesine yardimci olan, goniilliiliik esasina
dayali birey davranis1” olarak nitelendirilebilir. Isletme etkinlik ve verimliliginin
artirilmasmda 6nemli bir unsur olarak ortaya ¢ikan OVD, bu calismanin temel
amacmi olusturmaktadir. OVD kadar énemli olan hizmetkar liderlik, 6rgiitsel iklim
ve is tatmini unsurlarmm OVD iizerinde herhangi bir etkisinin olup olmadigmi ve
hizmetkar liderlik ve is tatmini arasindaki iligkiye orgiitsel iklimin aracilik etkisini

ortaya ¢ikarmak ise, bu ¢alismanin diger amaglar1 arasindadir.

Calisanlarm OVD sergilemesi, sirket agisindan énemlidir. OVD’nin yiiksek
olmas1 verimliligin, performansin ve dolayisiyla orgiitsel basarmnin artmasina yol
acacaktrr. Konunun 6nemini algilayan sirketler, calisanlarinin bu tiir davraniglarini
artirict Onlemler almakta, bunun i¢in de konu ile ilgili bilimsel aragtirmalar1 yakindan
takip etmektedirler. Bu nedenle, arastirmamizin isletmeler i¢in 6nemli bir kaynak

niteligi tagidig1 inancindayim.

Danismanligimi iistlenerek, gerek yiiksek lisans egitimimin, gerekse tez
yazim siirecimin her agamasinda benden destek ve yardimlarini esirgemeyip, moral
ve motivasyonuyla her zaman yanimda olan; bilimsel birikimini, diisiincelerini ve
uygulamaya iliskin degerli goriislerini benimle paylasan Sayin Hocam Yrd. Dog. Dr.
Adnan OZYILMAZ’a 6zellikle tesekkiir etmek istiyorum. Ayrica, Yiiksek Lisans
Tezimin ¢ok degerli jiirileri olan Sn. Dog¢. Dr. Yakup BULUT’a ve Sn. Yrd. Dog. Dr.
Veli Alpagut YAVUZ’a tesekkiirlerimi sunarim. Her konuda oldugu gibi bu siirecte
de, yardimlariyla ve ilgisiyle hayatimi kolaylastiran ve fedakarligini esirgemeyen
sevgili esime c¢ok tesekkiir ederim. Her zaman yanimda olan ve hi¢bir zaman
desteklerini esirgemeyen canim anneme, babama ve kardeslerime de tesekkiirii bir
bor¢ biliyorum. Hayattaki en biiyiik destegim olarak 1yi ki varsiniz ve
yanimdasiniz... Hepinize sonsuz sevgi, saygi ve tesekkiirlerimi sunarim.

Kasim, 2010, Hatay Serpil SOFUOGLU CIiCEK



ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISINA ETKi EDEN FAKTORLER:
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OZET

Orgiitlerdeki fonksiyonel birimler arasindaki yardimlagsma ve isbirligine
yonelik davraniglarin artan 6nemi ile birlikte, 1980’11 yillarda Orgiitsel arastirmalara
konu olmaya baslayan Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 (OVD), orgiitsel ve bireysel
verimliligin arttirilmasida biiyiik paya sahiptir. Konu ile ilgili yapilan arastirmalar,
calisanlarin mevcut ig tanimlarinda olmamasima ragmen, i¢lerinden gelerek bir takim
davranislar sergilemelerini ifade eden OVD’nin, 6rgiitsel basariy1 olumlu ve énemli
Olciide etkiledigini gostermistir. Literatiir incelemeleri, giinliik is yasaminda
karsilasilan sikintilar ve OVD’nin 8nemi gdz niinde bulundurularak, konunun farkli

bir agidan ele alinmasi1 geregi hissedilmistir.

Orgiitsel basariya katkilar1 en az OVD kadar biiyiik olan hizmetkar liderlik,
orgiitsel iklim ve is tatmini unsurlarmmm OVD ve birbirleri arasinda iliski olup
olmadiginin arastirilmasinin, isletme ve yOnetim bilimine katki saglayacagi
diistiniilerek, sunulan bir model Onerisi kapsaminda s6z konusu iligkiler
incelenmistir. Bu iligkilerin yani1 sira orgiitsel iklimin, hizmetkar liderlik ve is tatmini
arasindaki iligskiye aracilik etkisi de arastirmaya dahil edilmistir. Literatiir taramasina

dayanilarak gelistirilen modeldeki iliskiler 7 hipotezle ortaya konmustur.

Hipotezleri test etmek amaciyla bir anket hazirlanmis, s6z konusu anket mal
ve hizmet ireten ve degisik sektorlerde faaliyet gosteren on iki isletmenin 284
calisanina uygulanmistir. Arastirmanin hipotezlerini test etmek icin regresyon analizi
teknigi kullanilmistir. Aracilik etkisinin incelendigi hipotez 7, hiyerarsik regresyon
yontemiyle test edilmistir. Coklu baglant1 (multicollinearity) testleri yapilarak, ¢oklu

baglantililigin sonuglar etkilemedigi ortaya ¢ikarilmistir. Coklu baglantiy: test etmek



icin varyans biiylitme faktorii (VBF) ve kosul gostergesi (KG) teknikleri

kullanilmistir. Ayrica aracilik etkisi sonuglar1 sobel testi ile onaylanmistir.

Hizmetkar liderlik alt degiskenleri ile orgiitsel vatandaslik davranisi alt
degiskenleri arasinda anlamli bir iliski olmadig1 ortaya ¢ikarilmistir. Orgiitsel iklimin
isbirligi ve uyum alt degiskeni ile OVD nin nezaket alt degiskeni arasinda pozitif ve
anlaml bir iliski s6z konusu iken, drgiitsel iklimin yonetsel yetkinlik ve tutarlilik alt
degiskeni ise, OVD’nin digergamlilik, vicdanlilik ve sivil erdem alt degiskenlerine
negatif ve anlamli bir bicimde bagldir. Dissal is tatmini ile OVD alt degiskenleri
olan digergamlilik, vicdanllik, nezaket, centilmenlik ve sivil erdem birbirine pozitif
ve anlaml bir sekilde baghdir. Bireyin egitim seviyesi yiikseldikce, OVD’si
artmaktadir. Hizmetkar liderligin digerkdm diislince alt boyutu, i¢sel ve dissal is
tatmininin pozitif ve anlamli belirleyicisidir. Orgiitsel iklimin ydnetsel yetkinlik ve
tutarlilik alt degiskeni, i¢sel is tatmini ve digsal is tatmininin pozitif ve anlamli
belirleyicisi olarak bulunmustur. Orgiitsel iklimin isgdéren baglihigi alt degiskeni

sadece digsal is tatmininin pozitif ve anlamli bir belirleyicisidir.

Hizmetkar liderligin digerkdm diisiince, ikna becerisi ve orgilitsel yonetim
alt degiskenleri, orgiitsel iklimin yonetsel yetkinlik ve tutarhilik alt degiskenine
pozitif ve anlamli olarak baghdir. Benzer sekilde digerkdm diisiince, ikna becerisi ve
orglitsel yonetim, oOrgiitsel iklimin isbirligi ve uyum alt degiskeninin pozitif ve
anlaml1 belirleyicileridir. Orgiitsel iklimin isgdren baglilig1 alt degiskeni, hizmetkar
liderligin digerkam diisiince ve orglitsel yonetim alt degiskenleri tarafindan pozitif ve

anlamli olarak etkilenmektedir.

Ikna becerisi ile i¢sel is tatmini arasindaki iliskiye ve ikna becerisi ile dissal
is tatmini arasindaki iligkiye oOrgiitsel iklimin yonetsel yetkinlik ve tutarlilik alt
degiskeni tam olarak aracilik etmektedir. Digerkam diisiince ve igsel is tatmini
arasindaki iliskiye orgiitsel iklimin yonetsel yetkinlik ve tutarlilik alt degiskeni kismi
olarak aracilik etmektedir. Ikna becerisi ve digsal is tatmini arasindaki iliskiye
orgiitsel iklimin yonetsel yetkinlik ve tutarlilik ve isgéren bagliligi alt degiskenleri

tamamiyla aracilik etmektedir. Digerkdm diisiince ve dissal is tatmini arasindaki



iliskiye, orgiitsel iklimin yonetsel yetkinlik ve tutarlilik alt degiskeni kismen aracilik

etmektedir.

Calismanin  sonuclar1 literatiirdeki teorik ve ampirik caligmalar ile
karsilagtirilmaktadir. Ayrica, ¢alismanin sinirlamalar1 ve gelecek arastirmacilara

tavsiyeler caligmanin son boliimiinde tartisilmaktadir.

ANAHTAR KELIMELER
Orgiitsel Vatandashk Davranisi, Hizmetkar Liderlik, Orgiitsel Iklim, Is

Tatmini
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ABSTRACT

With the increasing importance of assistance and cooperation between
functional departments in organizations, Organizational Citizenship Behaviors
(OCB), which started to be an important area of research in 1980s, has a great share
at enhancing the organizational and individual efficiency. The researches about the
subject proved that; OCB, which means that the employees displaying some
behaviors willingly which are not existing in their job descriptions, affects the
organizational success positively and considerably. Considering the literature
searches, problems of the daily working life and the importance of OCB that is a

requirement that the subject matter is needed handling from a different point of view.

We thought that a contribution could be made to the business and
management science by the help of examination of the relationships between the
OCB and the facts; servant leadership, organizational climate, and job satisfaction,
which are contributing to the organizational success at least as much as OCB, also
examination of the relationships between those three factors, under the suggested
model. Besides these relationships, the mediation effect of the organizational climate
on the relationship between servant leadership and job satisfaction is included in the
study. Relationships in the model, which was mainly developed as a result of

literature review, was put forward by means of 7 hypotheses.

In order to test the hypotheses, a questionnaire was prepared to collect data.
The said questionnaire has been applied to 284 employees working in 12 different
companies on production and service sector in the industrial zone in Iskenderun/
HATAY. Regression analysis technique has been used to test the research

hypotheses. Hypotheses 7, in which the mediation effect was examined, has been



Vi

tested by the hierarchical regression method. By applying the multicollinearity tests,
it has been grasped that there is no eminent effect of multicollinearity on the results.
In order to test the multicollinearity, variance inflation factor (VIF) and condition
index (CI) methods were used. Sobel test also confirmed the results of the mediation

effect.

The relationship between subvariables of servant leadership and OCB were
found to be insignificant. While the relationship between the cooperation and
coordination subvariable of organizational climate and OCB’s courtesy subvariable
1s positive and significant, managerial competence and consistency subvariable of
organizational climate is dependent negatively and significantly on the OCB’s
altruism, conscientiousness and civic virtue subvariables. Extrinsic job satisfaction
and subvariables of OCB that are altruism, conscientiousness, courtesy,
sportsmanship and civic virtue depend on each other positively and significantly. The
higher the educational level of the individual is, the higher his/her OCB is. Altruistic
calling subvariable of OCB is a positive and significant predictor of intrinsic and
extrinsic job satisfaction. Managerial competence and consistency subvariable of
organizational climate was found to be a positive and significant predictor of
intrinsic and extrinsic job satisfaction. Employee commitment subvariable of
organizational climate is just a positive and significant predictor of extrinsic job

satisfaction.

Altruistic calling, persuasive mapping, and organizational management
subvariables of servant leadership are dependent positively and significantly on
managerial competence and consistency subvariable of organizational climate.
Similarly, altruistic calling, persuasive mapping, and organizational stewardship are
positive and significant determinants of cooperation and coordination subvariables of
organizational climate. Employee commitment subvariable of organizational climate
is influenced positively and significantly by the servant leadership’s altruistic calling

and organizational stewardship subvariables.

Managerial competence and consistency subvariable of organizational

climate fully mediate the relationship between persuasive mapping and intrinsic job



vii

satisfaction, and also the relationship between persuasive mapping and extrinsic job
satisfaction. Managerial competence and consistency subvariable of organizational
climate partially mediate the relationship between altruistic calling and intrinsic job
satisfaction. Managerial competence and consistency and employee commitment
subvariables of organizational climate fully mediate the relationship between
persuasive mapping and extrinsic job satisfaction. Managerial competence and
consistency subvariable of organizational climate partially mediate the relationship

between the altruistic calling and extrinsic job satisfaction.

Theoretical and empirical studies in the literature are compared with results
of this present study. In addition, in the last part, the study discusses any limitations

and recommends some directions for future research.

KEY WORDS
Organizational Citizenship Behavior, Servant Leadership, Organizational

Climate, Job satisfaction
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GIRIS
Insan dogas1 geregi sosyal bir varliktir ve sosyal varliklar hayatlarmi devam
ettirebilmek icin yardimlasma ve is boliimiine ihtiya¢ duyarlar. Bu nedenledir ki,
bireyin kendisi i¢in belirlenen standartlarin ve is tanimlarmin disina ¢ikip, bagh
bulundugu orgiit i¢in goniilli olarak fazladan ¢aba gostermesi olarak tanimlanan
Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 (OVD), 1980°1i yillarda orgiitsel arastirmalara konu
olmaya baglamustir. Yapilan arastirmalar, OVD’ nin 6rgiitsel ve bireysel verimliligin

arttirilmasinda biiyiik oneme sahip oldugunu agikca gostermistir.

Is boliimlerinin ve rollerin nasil paylasilacagmi, kisacasi nasil bir drgiit
yapist i¢inde bu rollerin yerine getirilecegini toplumun her seviyesinde oldugu gibi
orgiit icerisinde de liderler belirlemektedir. Ozellikle son yillarda bu liderlik
modellerinden en dikkat cekici olani Greenleaf (1970) tarafindan tanimlanan
“Hizmetkar Liderlik” tir. Barbuto ve Wheeler’a (2006) gore hizmetkar liderler,
calisanlar1 i¢in her tiirli fedakarlikta bulunmakta, sikintili durumlarinda onlara
yardimc1 olmakta (duygusal iyilestirme), her tiirli sorunlarin1 kendisiyle
paylasabilmeleri i¢in onlara uygun ortami hazirlamaktadirlar. Hizmetkar liderler
ayrica, calisanlarini orgutin vizyonu hakkinda bilgilendirerek
cesaretlendirmektedirler. Bu da c¢alisanlarda bir topluluk ruhu olusturmaktadir.
Dolayl olarak orgiitlerinde bdyle bir psikolojik hava (6rgiitsel iklim) olusturmay
basaran liderler, orgiitiin gelecegi i¢cin ¢cok 6nemli adimlar atmis olacaklardir. Ciinkii
kendilerine deger verildiginin farkinda olan ve insani iliskiler ¢er¢evesinde ¢alisma
hayatina devam eden isgérenler, Orgiitlerini daha fazla benimseyecekler ve bu
calisma ortami onlarin is tatminlerinin artmasma yol agacaktir. Hizmetkar lider,
calisanlarina her tiirlii konuda yardimci ve destek olma, onlarin kisisel ve issel
sorunlarina ¢6ziim bulma, onlar1 orgiitiin gelecegi ile ilgili konularda bilgilendirme,
cesaretlendirme ve onlara Orgiit amaclarina ulagilmasii saglamaya yonelik yon

verme 6zelligiyle calisanlarini ve dolayisiyla OVD’yi olumlu ydnde etkileyecektir.

Schneider ve Snyder’a (1975) gore, bireyler icinde bulunduklari
organizasyondan aldiklar1 bilgiler, ortam kosullar1 gibi bir¢cok yol ile organizasyona
iligkin algilar elde ederler. Bu algilamalara gore sekillenen 6rgiitiin psikolojik havasi

orgiitsel iklim olarak adlandirilmaktadir.



Orgiitsel iklim, orgiite kimligini kazandiran; calisanlarin davranisini
etkileyen ve onlar tarafindan algilanan, 6rgiite egemen olan tiim o6zellikler dizisidir
(Ertekin, 1978: 6). Algilanan orgiitsel iklim, calisanlar1 ne kadar destekleyici ve ne
kadar katilima yonelikse orgiit, ¢alisanlarindan o derecede olumlu geri bildirim elde
edecektir. Organizasyon Tlyelerinin ve Ozellikle st yoOnetimin politika ve
davranislarn1 ve orgiit 1§ ortamini olumlu olarak yorumlayan iggdrenler tatmin

olacaklar ve orgiitleri i¢in daha fazla ¢aba gosterme egilimine gireceklerdir.

Smith, Kendal ve Hulin (1969) tarafindan, “isgdrenin isinin tamami veya
belirli bir kismiyla ilgili olarak besledigi olumlu duygular” olarak tanimlanan is
tatmini kavrami, iggorenlerin fiziksel ve ruhsal sagliklarin1 dogrudan etkilemektedir.
Orgiit agisindan ise, is tatminsizliginin yarattig1 gerilim ve grup uyumu sorunlar1 gibi
dolayli etkiler is tatmininin Orgiitler i¢in ne derece Onemli oldugunu ortaya
koymaktadir. Beehr ve Newman’a (1978) gore is tatmini yliksek olan c¢alisanlar,
isteki pozisyonlarmin gerektirdigi islerin Gtesinde gorevlerini en iyl bigimde
yapabilmek i¢in ¢aba gosterirler. Burada sozii edilen 6zveri de anlasildigi iizere,
orgiitsel vatandaslik davranisidir. Calisanlarm is durumuna kars1 olumlu duygular

icerisinde olmalari, Orgiitleri i¢in olumlu tepkiler vermelerine yol agacaktir.

Bu ¢alismanin amaci, mal ve hizmet iireten isletmelerde ¢alisan isgorenlerin
orgiitsel vatandaslik davraniglarma hizmetkar liderlik, orgiitsel iklim ve ig tatmini
degiskenlerinin etki edip etmedigini belirlemek, bu degiskenlerin birbirleri arasinda
ilisgki olup olmadigin1 ve son olarak da oOrgiitsel iklimin, hizmetkar liderlik ve is
tatmini arasindaki iliskiye aracilik edip etmedigini ortaya koymaktir. Bu ¢aligma
ayrica, ¢alisanlarin demografik degiskenlerinin (cinsiyet, medeni durum, yas, su anki
amirle caligma siiresi, su anki kurumla caligma siiresi, 6grenim durumu, meslek,
calisilan boliim ve calisilan organizasyon) hizmetkar liderlik, orgiitsel iklim, is
tatmini ve Orgiitsel vatandaslik davranisi lizerindeki etkilerinin belirlenmesi amacini
glitmektedir. Bu ama¢ dogrultusunda oncelikle ¢alisma konusu olan degiskenlerle
ilgili Tiirkce ve Ingilizce literatiir taramas1 yapilarak ¢alismanimn kavramsal cercevesi
ortaya konulmustur. Hizmetkar liderlik, 6rgiitsel iklim, is tatmini ve OVD kavramlari
temel esaslar1 ile ele alinarak, ¢alismada sunulan model dogrultusunda bu temel

kavramlar birbirleri ile teorik olarak iliskilendirilmistir. Daha sonra hazirlanan anket



yoluyla, mal ve hizmet treten ve degisik sektorlerde faaliyet gosteren on iki
isletmenin 284 calisanindan toplanan veriler analiz edilerek istatistiksel sonucglara
ulagilmistir. Hipotezleri test etmek icin Oncelikle ¢oklu baglanti testleri yapilmistir.
Bagimsiz degiskenler arasinda bir iliski olmamasi durumunu ortaya ¢ikarmak, coklu
bagintiy1 belirlemek i¢in varyans bliyiitme faktorii (VBF) ve kosul gostergesi (KG)
teknikleri kullanilmistir. Daha sonra hipotezleri test etmek icin regresyon analizi

yapilmistir.

Son olarak da, “Orgiitsel Vatandaslik Davramsina Etki Eden Faktorler: Bir
Model Onerisi” bashgi altinda incelenen bu arastirmadan elde edilen bulgular ve
degerlendirmelere yer verilmistir. Sonu¢ boliimiinde ise, arastirmada elde edilen
bulgularin genel degerlendirmesi yaninda, ilgili literatiirde daha Once yapilan

arastirmalarda elde edilen sonuglarla kiyaslama yapilmaistir.



BIRINCI BOLUM
ARASTIRMANIN KAVRAMSAL CERCEVESI
Bu boliimde arastirma modeline temel teskil eden ana ve alt kavramlar olan
Orgiitsel Vatandashk Davramsi (OVD), hizmetkar liderlik, is tatmini ve orgiitsel
iklim tizerinde durulmaktadir. Takip eden boliimde ise, bu degiskenler arasindaki

iligkiler incelenerek, bu iliskilere bagl hipotezler sunulmaktadir.

1.1. Orgiitsel Vatandashk Davramisi1 Kavram

1980’11 yillarin ikinci yarisinda isle ilgili duygulanimin Onciilleri ve
sonuclarinin kapsami genisletilerek, onciiller yani duygulanimi yaratan faktorler
arasinda Staw, Bell ve Clausen’in (1986) de lizerinde durdugu gibi kisilik 6zellikleri
ve egilimlerin rolii ayrimsanmaya baslanmustir. isle ilgili duygulanimin dnciillerinin
yanisira sonuglarma da Orgiitteslik Davranmisi (OCB- Organizational Citizenship
Behaviour) ya da sosyal yonelimli oOrgiitsel davraniglar gibi yeni kavramlar
eklenmistir. Bu arastirmalarda kisilik ile duygulanim ve duygulanim ile davranis
arasindaki iliskiler bireysel analiz diizeyinde incelenmistir (Sun, 2002: 28). “Orgiitsel
Vatandashk Davranist (OVD)” kavrami, ilk kez 1983 yilinda Dennis Organ ve
arkadaslar1 tarafindan kullanilmistir (Podsakoft vd., 2000: 513).

Orgiitsel vatandaslhik davranisi, “bi¢imsel ddiil sistemini dikkate almadan,
bir biitiin olarak organizasyonun fonksiyonlarini verimli bi¢imde yerine getirmesine
yardime1 olan, goniilliiliik esasima dayali birey davranis” olarak tanimlanmaktadir
(Organ, 1988: 4-5). Burada kastedilmek istenen sey, bireyin kendisi i¢in belirlenen
standartlarin ve is tanimlarmm disina ¢ikip, bagl bulundugu orgiit i¢in goniillii
olarak fazladan ¢aba gostermesidir. Anlasildig: lizere, orgiitsel vatandaslik davranisi

goniilliiliik esasina dayanmaktadir.

Bu tiir davraniglar, gorev ve is tanimlarinda yer almayan, ithmali halinde
ceza gerektirmeyen ve daha cok kisisel tercih sonucu sergilenen davranislardir
(Podsakoff vd., 2000: 513). Bu kisisel tercih olumlu yonde gelisirse, bireylerin gorev
faaliyetlerini destekler bir nitelik kazanacaktir. Ciinkii bu tiir davraniglar igerik
itibariyle, Orgiite veya orgiit iiyelerine yonelik; zorunlu olmayan, yardimci ve yapici

davraniglardir (Bateman vd., 1983; Podsakoff ve Mackenzie, 1994).



Calisanlarin,  bulunduklar1 ~ orgiitiin ~ kendilerine  yiikledigi  resmi
sorumluluklarinin 6tesinde calisma istekliligi, oteden beri etkili orgiitler icin bir
gereklilik olmustur. Orgiitsel vatandaslik davramslar1 genelde gerekenin {izerinde
yapilan ig davraniglari olarak nitelendirilmistir. Bunlar ne zorunluluktur, ne de emir;
fakat yine de orgiitiin isleyisi icin ¢ok onemlidirler (Podsakoff vd., 1997; Bolino,
1999; Chen vd., 2002).

1.1.1. Orgiitsel Vatandashk Davramsinin Boyutlari

Organ ve Bateman (1983) yapmus olduklar1 ¢alismada, OVD’nin genel
uyum ve digergamlilik olmak iizere iki boyuttan meydana geldigini ileri
stirmiislerdir. Ancak daha sonra Organ, 1988 yilinda yayimlamis oldugu kitabinda
(Organ, 1988: 25), gelistirdikleri orglitsel vatandaslik davramisini; digergamlilik
(Altruism), vicdanlilik (Conscientiousness), nezaket (Courtesy), centilmenlik
(Sportmanship) ve sivil erdem (Civic Virtue) olmak iizere bes boyutta ele almistir

(Organ, 1988: 25).

OVD alaninda yapilan arastirmalara bakildiginda, Organ’m sivil
vatandasligin gerektirdigi sorumluluklardan yola c¢ikarak gelistirdigi bes boyutlu
smiflandrmasinin  en fazla kullanilan smniflandirma  oldugu  goriilmektedir
(Mackenzie ve Podsakoff, 1993; Mackenzie ve Podsakoft, 1999; Allison vd., 2001).
Bu boyutlarm her biri asagida tartigilmaktadir.

1.1.1.1. Digergamhhk (Ozgecilik): Digergamlilik, diger kisilere yardim
etmeye veya isle iliskili sorunlarin ortaya ¢ikmasmi Onlemeye yoOnelik goniillii
davranislar olarak tanimlanmaktadir (Organ ve Konovsky, 1989: 157; Podsakoft vd.,
2000: 514). Bu davranisin temelinde, isgorenlerin birbirlerine yardim etme duygusu
icinde olmalar1 yatmaktadir. Ancak yardim gerektiren konunun orgiitle ve isle ilgili
olmasi1 bir davranisin digergamlilik boyutu altinda ele almmmasini gerektiren en
onemli 6zelliktir. Calisma ortaminda digergamlilik boyutunu olusturan davranislar;
isinde basarisiz olan bir iggorene yardime1 olma, saglik problemi nedeniyle ise gec
kalan arkadasmin gorevini iistlenme, ise yeni baslayanlara goniillii olarak ise uyum
(oryantasyon) konusunda yardim etme, is yiikli agir olan iggdrenlere yardimei olma,

isle ilgili sorunlarinda is arkadaslarina yardimci olma, is arkadasmin ihtiyaci olan



veya kendi basina tedarik edemeyece§i materyalleri saglama seklinde ele

almmaktadir (Podsakoff vd., 2000: 513-563).

1.1.1.2. Vicdanhhk: Calisanlarin gonillii olarak, kendilerinden beklenen
asgari rol davraniginin 6tesinde bir rol davranisi sergilemeleri vicdanlilik olarak

tanimlanmaktadir (Barksdale ve Werner, 2001: 148).

Mesai iicreti verilmedigi halde isi bitirmek i¢in mesaiye kalma, ¢alisanin
kotl hava kosullarina ve kotii saglik durumuna ragmen igine gelmesi, ¢ay molalarini
fazla uzatmama, Orgiitiin yararina olan toplantilara diizenli olarak katilma, orgiitiin ve
calistig1 boliimiin kurallarma her zaman uyma; su, elektrik ve yakit gibi kaynaklar1
tasarruflu kullanma vicdanlilik boyutunda yer alan OVD’ye &rnek olarak verilebilir

(Podsakoff vd., 1993: 7).

1.1.1.3. Nezaket: Organ’a (1988) gore nezaket, “Orgiit icinde gdrevleri ve
verecekleri kararlari itibariyle birbirleriyle iletisim ve etkilesim iginde olmalari
gereken bireylerin uyarma, danisma ve hatirlatma gibi davraniglar gostermeleri”
olarak tamimlanmaktadir (Organ, 1988: 47). Dipaola ve Hoy’a (2005) gore ise
nezaket; haberdar etme (nezaketen bilgilendirme), hatirlatma, yararli bilgileri
aktarma yoluyla problemlerin Onlenmesi; zamanm ve imkénlarin verimli

kullanilmasi ile ilgilidir.

1.1.1.4. Centilmenlik: Centilmenlik, ise iliskin kaginilmaz sorunlar1 veya
zorluklar1 sikayet etmeden kabul etme istekliligi olarak tanimlanmaktadir (Podsakoff
vd., 2000: 639). Dipaola ve Hoy’a (2005) gore centilmenlik, sikayet ve
sizlanmalardan ka¢inma, zamani etkili kullanma ve Orgiit i¢in yapici ¢alismalarda

bulunma ile ilgilidir.

Is arkadaslarina saygili olmak, sorunlar1 gereksiz yere biiyiitmemek, islerin
olumsuz yonlerinden ¢ok olumlu yonlerini gérmek, orgiitle ilgili sorunlarda yapici
tavir takinmak, Orgiitiin imajm1 ve faaliyetlerini orgiit disinda savunmak bu boyut
altinda degerlendirilebilecek davranislara ornek olarak gosterilmektedir (Organ,

1988: 11). Orgiitte negatiflik yerine pozitif olmay1 iceren davranislar sergilemek,



olaylara olumlu tarafindan yaklasmak, kisinin kendisinden en yiiksek verimi almasini
saglayacaktir. Ciinkii olumsuz diisiinceler kisinin bakis agisin1 daraltacagindan
dolayi, kisi neler yapabileceginin farkina bile varamayacak ve bu durum performans

iizerine de olumsuz sekilde yansiyacaktir.

1.1.1.5. Sivil Erdem: Orgiitiin gelisimine destek verme davranis1 olarak da
sayilabilecek bu davranislarda bireysel inisiyatif s6z konusudur. Bu tiir davranislar,
bireylerin orgiitle 1ilgili konularda tartisip, birbirleriyle fikir aligveriginde
bulunmalarini; bu sekilde sorunlara ¢oziim Onerileri getirmelerini ve alinan kararlara
katilim1 icermektedir. Bu boyut altinda gosterilen davranislar; orgiit i¢inde yapilan
toplantilara diizenli olarak katilma, orgiitiin amaglarina uygun olarak alinan kararlara
destek olma, kurumdaki gelismelere uyum saglama, orgiit i¢cindeki degisimlerin diger
isgorenler tarafindan da benimsemesinde aktif rol oynama, orgiit i¢indeki ilan ve
duyuru panosundan azami derecede faydalanma, orgiitle ilgili olumlu diisiinceleri is
arkadaslariyla paylasma, isgorenlerin kendilerinden istenmemesine ragmen
kendilerini gelistirici kurslara katilma istegi seklinde siralanabilmektedir (Organ,
1988: 11). Kisacast sivil erdem, oOrgiitii etkileyen olaylara karsi c¢alisanlarin
kendilerini sorumlu hissetmeleri; alinan kararlara ve yapilan toplantilara goniillii

olarak katilimlarmi ifade etmektedir (Kidder, 2002: 637).

1.1.2. Orgiitsel Vatandashk Davramsimin Orgiitsel Sonuclar

Orgiitsel vatandaslik davranisi (Schnake, 1991), faaliyette bulundugu drgiite
veya is arkadaslarina yardim etme amaci giiden bir calisan tarafindan sergilenen
davraniglardir. s performansmnin aksine OVD, is gereksinimlerinin otesine
gecmektedir. Bu tiir davraniglar, kisilerin meslektaslarina ve igverenlerine yardimci
olmalarin1 saglayan goniillii davraniglara dayanmakla birlikte; bireyin belirlenen
sorumluluklarinin bir parcas1 degildir. Schnake (1991), OVD &rneklerini, “Dakik
olmak, digerlerine yardim etmek, gelisime yonelik Onerilerde bulunmak ve is

zamanlarini israf etmeden kullanmak™ olarak siralamstir.

Organ’a (1988) gore, orgiitsel vatandashik davraniglar1 Orgiitiin sosyal
mekanizmasinin islerligini kolaylastirdigi, anlasmazliklar1 azalttigi ve etkinligi

arttirdigl  icin bunlarm sonucunda da performansi arttrmaktadir. Orgiitsel



performansin artmasi sonucunda da yonetsel fonksiyonlara kaynak tahsisi azaltilmig
olmaktadir. Boylece serbest kalan bu kaynaklarm (finansal kaynaklar ve insan
kaynaklar1) daha verimli amaclar i¢in kullanilmasi saglanmakta ve orgiitsel basari

arttirilmis olmaktadir.

OVD, verimlilie, performansa ve dolayisiyla orgiitsel basariya
yadsmamayacak derecede Onemli katkilar saglamaktadir. Bunlara bir¢ok Ornek
verilebilir. Ornegin, sergilenen bu goniilli davranislar, yonetsel yetkinligi ve
calisanlarin verimliligini arttirabilmekte, zaten kit olan kaynaklarin orgiitiin daha
verimli amaglar1 igin kullanilmasmi saglamaktadir. Ayrica OVD, birimler arasi
koordinasyonun saglanmasma yardimci olmakta, Orgiitii calisanlar agisindan daha
cekici ve vazgecilemez hale getirerek, isten ayrilmalar1 azaltmakta; orgiitiin i¢ ve dis
cevre degisikliklerine, gelisen teknolojiye uyum saglama yetenegini arttirarak, orgiit

performansinin stirekliligini saglamaktadir (Podsakoff vd., 2000: 513-566).

1.2. Hizmetkar Liderlik Kavram

Hizmetkar liderlik, Greenleaf (1970) tarafindan gelistirilmis bir liderlik
modelidir (Winston ve Ryan, 2008: 212). Lider olarak hizmetkarlik fikri, kismen
Greenleaf’in biiyiik kurumlara sekil vermeye caligmakla gecirdigi yarim yiizyillik
deneyimlerinden ortaya ¢ikmistir. Ancak, Greenleaf’in diislincesi, onun Hermann
Hesse’nin ruhani bir konaktaki, bir grup insan tarafindan yapilan efsanevi seyahati
anlatan “Dogu’ya Seyahat” adli kisa romanimi1 okumasiyla 1960’larda netlesmistir.
Greenleaf (2003: 15) bu hikdyeyi okuduktan sonra, liderin biyiikliigliniin
merkezindeki basit gergegin “digerlerine hizmet etmede deneyimli olma” felsefesine

dayandigina inanmaya baglamistir.

Greenleaf (1970), lider olarak hizmetkarligi savunan yeni bir liderlik
psikolojisi tanimlamistir. Ona gore, bu liderlik tarzi 6ncelikle, birine hizmet etme;
hizmet etmeyi “icten” isteme duygusuyla baslar. Ondan sonra, birine 6nderlik etmeyi
arzulamay1 bilingli olarak se¢mek gelir. Hizmetkar tarafindan gosterilen 6zene gore
fark kendini agikga gosterir ki bu, dncelikle karsidaki kisinin en yiiksek oncelikli
ithtiya¢larmnin giderilmesine hizmet edilmesini garanti etmektir (Barbuto ve Wheeler,

2006: 301). Greenleaf’e (1970) gore hizmetkar lider, digerlerine hizmet etmeyi



istedigi i¢in onlara onderlik eder. Insanlar, hizmetkar liderleri isteyerek, Ozgiirce
takip ederler; cilinkii onlara giivenirler. Hizmetkar liderler insanlar1 yiiceltirler. Bu
anlayis dogrultusunda Greenleaf (1970), hizmetkar liderlerin su testi ge¢cmeleri
gerektigini dile getirmektedir:

“Hizmet ettiginiz kisiler gelisti mi? Onlara hizmet ederken, onlar1 daha
saglikli, daha akilli, daha 6zgiir, kendi kendini daha fazla idare edebilecek (daha
ozerk) hale getirdiniz mi? Bu toplulugun igerisinde yer alan en az ayricalikli kesim
faydalandirilacak mi1? Veya en azindan daha da fazla mahrum edilmeyecekler mi?”

(Ciulla ve Burns, 2004: 17; Gonzaga University ve Robert K. Greenleaf Center,
2005: 7).

Bu sorulardan hareketle, Greenleaf’in hizmetkar liderlik fikrinin temelinde,
hizmet ederken insanlar1 gelistirmek, iyilestirmek; onlar1 yliceltmek, daha 1y1 bir

konuma getirmek oldugu sdylenebilir.

Yillarmm uygulamacist olarak Greenleaf’in (1991), “hizmetkar lider
gercekten ne yapar” konusunda bir¢ok bilgi ve 6zel tanimli faaliyetler secip sunmasi
sasirtic1 degildir. Bu faaliyetler onun kisisel olarak yaptigi ve gercek hizmetkar lider
olarak gordiigii kisilerde gézlemledigi davranislardir. Bu davranislar ayn1 zamanda,
diger hizmetkar liderlerin onlara sdyledikleri ve uygulayicilar olarak “ger¢ek diinya”
da gozlemledikleri hakkindadir. Bu davranis ve hareketler arasinda daha baskin
olanlarinin bazilarina goére hizmetkar liderler; itinalidirlar, takipgilerini iyi tanirlar,
takipgilerine ve onlarin ihtiyaglarina odaklanirlar, takipgilerini gelistirirler, onlar1
dinlerler, vizyon saglarlar, takipgilerini ikna ederler, takipgilerle gii¢lii, sevgi dolu
iligkiler kurarlar, baskalarma yetki verirler, topluluk olma hissi kurarlar, tevazu

gosterirler (Anderson, 2008: 2-3).

Liderligin 6ziinde, sadece orgiit ihtiyaglarma hizmet eden degil, ayni
zamanda izleyicilerinin, miisterilerinin ve toplumun ihtiyaglarina hizmet etme ahlaki
sorumluluguna sahip liderler vardr (Greenleaf, 1970; 1973; 1977). Onlarin
izleyicilerine gelince, hizmetkar liderlik bu konuda biiyiitme, koruma ve yetki verme
olmak {iizere li¢ sey icermektedir. Hizmetkar liderler, izleyicilerinin ihtiyaglariyla
ilgilenmeli, kapasitelerini gelistirmelerinde ve sorumluluklarini kabul etmede daha

istekli olmalar1 konusunda onlara yardimci1 olmalidirlar. Bu da liderlerin, takipgilerini
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dinlemelerini, onlarm istek ve ihtiyaclarii anlamalarini ve onlara destek saglamada

istekli olmalarmi gerektirmektedir (Organ vd., 2005: 105).

Hizmetkar liderler, inandiklar1 seye gore hareket ettikleri i¢in, bu yonleriyle
diger iyi niyetli insanlardan ayrilmaktadirlar. Bu nedenle onlar, tecriibe ederek,
deneyerek Ogrenirler ve risk alarak girisimde bulunduklarinda; bu riske kars1 koyma
cesaretine sahiptirler. Maddeci (diinyevi) olduklar1 i¢in, tecriibesiz goriinebilirler ve
geleneksel yapilarin (insan odakli ve katilimc1 olmayan orgiit yapilar1 gibi) yerine

gecmeye kolaylikla uyum saglayamayabilirler (Greenleaf, 2002: 341).

Laub (1999) hizmetkar liderligin, insanin kiymetlendirilmesi (insana énem
verilmesi), egitilmesi, topluluk insa etme, gercekleri gosterme, liderligi
gergeklestirme ve liderligi paylagma olmak iizere, alt1 ayr1 6geden meydana geldigini
belirtmistir. Hizmetkar liderligin bu alt1 6zelligi beraberinde ¢alisanlara inanmaysi;
onlar1 tesvik edip harekete gecmelerini saglamayi; calisanlar arasinda giiclii iliskiler
kurmayi, diriistlik ve gliveni idame ettirmeyi, vizyonun paylasilmasmi
getirmektedir. Kisi kendisine deger verildigini bildigi bir Orgiitte, daha etkin ve
verimli bir sekilde faaliyet gosterecektir. Ciinkii tiim bu liderlik 6zellikleri, kisiyi
orgiite baglamaya, faaliyette bulundugu orgiitii benimsemesini; kendisini Orgiitiin
onemli bir parcasi olarak gormesini saglamaya yoneliktir. Bunun sonucu olarak da

kisi, igine kars1 olumlu duygusal tepkiler gosterecektir. Yani, is tatmini artacaktir.

Laub (1999) hizmetkar lideri, kendisinden ziyade takipgilerinin iyiligini
vurgulayan lider olarak tanimlamaktadir. Laub’a gore hizmetkar lider, insanlarin
gelisimine glic  paylasimi, topluluk olusturulmasi, liderlikte gilivenilirligin
uygulanmasi ve takipgilerinin, tiim orgiitiin ve miisterilerin yararmna liderligini ortaya
koyarak katkida bulunmaktadir (Washington vd., 2006: 700). Bu yOniiyle hizmetkar
liderlik, kahyalik (koruyuculuk, stewardship) ve kahyalik teorisi gibi liderlik
yaklasimlari; ask, sevgi (sefkat), 6nemseme, baskalarini diisiinme (digerkamlik) ve
algisal dinlemeyi arttiran moral liderligi yaklasimlarmin 6rneklerindendir ( Barrow,

2004: 44).
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Barbuto ve Wheeler (2006) ise, hizmetkar liderligi bes boyutta ele almistir.
Bu bes boyut, digerkam diisiince, duygusal iyilestirme, bilgelik, ikna becerisi ve
orgiitsel yonetimi kapsamaktadir (Barbuto ve Wheeler, 2006: 318-319). Hizmetkar
liderligin alt boyutlar1 olan bu boyutlar asagida tartisilmaktadir.

1.2.1. Digerkdm Diisiince (Fedakarhk): Digerlerinin (takipgilerinin)
yasamlarinda olumlu farkliliklar olusturmak i¢in bir liderin sahip oldugu derin
(koklesmis) arzuyu tanimlamaktadir. Fedakarca sergilenen bu arzu, comertlik ve
hayirseverlilikle de yakin iligkilidir. Ciinkii nihai amag¢ hizmet etmektir ki, liderin
digerkam diisiinceye sahip olmasi onun kendi menfaatlerinden ziyade, digerlerini
diisiinmesini saglayacaktir ve lider takipcilerinin ihtiyaclarmi karsilamak i¢in 6zenle
calistiracaktir. Digerkdm diisiinceye sahip liderler, astlarmin c¢ikarlarim1 kendi
c¢ikarlarindan iistiin tutarlar; astlarina hizmet etmek, onlarin ihtiyag¢larini karsilamak
icin kendi ¢ikarlarindan fedakarlikta bulunur hatta gerektiginde bunun i¢in gorev

alanlarinin disina bile ¢ikarlar.

1.2.2. Duygusal lyilestirme: Bu kavram, liderin astlarina adanmishigmi ve
astlarm travma ve sikintili durumlarini atlatarak, onlarin ruhsal olarak gelismesine
yardim etme becerisini tanimlamaktadir. Duygusal iyilestirmeyi kullanan liderlerin,
tyilestirme siirecini kolaylastirmalarin1 saglayan sey, yiiksek derecede empati
kurabilmeleri ve Onemli derecede dinlemeyi bilen kisiler olmalaridir. Liderler,
calisanlarin kisisel ve igsel konularmi dile getirebilmeleri i¢in bir gliven ortami
hazirlarlar. Kisisel travma yasayan takipciler, liderin duygusal iyilestirme yetenegi

sayesinde liderine siginacaktir.

1.2.3. Bilgelik: Bilgelik, klasik disiliniirlerin tanimlamalarina benzer
sekilde, cevreden, etrafta olup bitenlerden haberdar olma ve sonuglari 6nceden
kestirebilme yetisinin harmanlanmasi olarak anlasilabilmektedir. Yiiksek irfan sahibi
liderler, ¢ogu ortam ve olaylara kars1 dikkatli ve dnceden hazirliklidir (Bierly vd.,

2000).

1.2.4. ikna Becerisi: Liderlerin ses muhakemesinde ve zihinsel cercevede

kullandig1 bir 6lgiitii tanimlamaktadir. ikna isinde iyi olan liderler, meseleleri
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ayrmtilariyla planlamada ve biiytlik firsatlar1 kavramlastirmada yeteneklilerdir ve bu

firsatlar1 ifade ederken inandiricidirlar.

Onlar izleyicilerini, gozlerinde oOrgiitiin  gelecegini canlandirmalar:
konusunda cesaretlendirirler ve onlar1 inandirict gerekceler sunarak bir seyler

yaptirma konusunda ikna ederler.

1.2.5. Orgiitsel Yonetim: Toplumun gelistirilmesi, programlama ve sosyal
yardimlar vasitasiyla topluma olumlu katki saglayacak sekilde orgiitii hazirlayan
liderleri tanimlamaktadir. Bu yoOneticilik anlayisi, toplulugun esenligi igin
sorumluluk alma ahlakini icerir ve alinan kararlar ile stratejiler, her seyin eskisinden
daha 1y1 olacagini taahhiit eder. Bu 6zellige sahip liderler ayrica, isyerinde topluluk

ruhunu ortaya ¢ikarmak ve bunu miras olarak birakmak i¢in caligirlar.

1.3. Is Tatmini Kavramm

Is tatmini bireyin isle veya is tecriibesi ile ilgili tercih edilen duygusal
durumu olarak tanimlanmaktadir (Houghton vd., 2007: 45). Arastirmacilar uzun
siiredir Locke’in (1969) hem idrak etmeye iliskin (biligsel, kavramsal), hem de
duygusal (etkisel) 6geleri birlestiren klasik is tatmini tanimini kabul etmektedirler
(Judge ve Ilies, 2004: 661). Brief (1998) de, 1990’lara kadar gelistirilen is tatmini
kuramlarinda Locke’m is tatmini taniminin esas alindigini iddia etmektedir (Brief,
1998: 86). Locke (1969) is tatminini, “bir bireyin isini ya da is ile ilgili yasantisini,
memnuniyet verici veya olumlu bir duygu ile sonuglanan bir durum olarak takdir
etmesi” olarak tanimlamaktadir. Tanim incelendiginde, is tatmininin is durumuna
duygusal, olumlu bir tepki oldugu goriilmektedir. Duygusal bir tepki oldugu icin
gozle goriilmez, ancak bireyin isi ile ilgili ifadelerinden anlasilabilir. Smith, Kendal
ve Hulin (1969) de is tatmini kavramini, “iggérenin isinin tamami veya belirli bir

kismiyla ilgili olarak besledigi olumlu duygular” olarak tanimlamislardir.

Is tatmini kavrami, ilk kez 1920’lerde ortaya atilmis olmasina ragmen asil
onemi 1930’1 yillardan sonra anlagilmaya baslanmistir. O yillardan bu yana, endiistri
ve Orgiit psikolojisinin en fazla calisilan konular1 arasinda “is doyumu” da yer

almaktadir. Konunun hem genel olarak endiistriyel alanda; hem de 6rgiit bazinda bu
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kadar 6nemli olmasmin bir¢ok nedeni bulunmaktadir. Bu nedenlerden birincisi
konuya insani acidan; digeri ise konuya isyeri acisindan bakildiginda ortaya
¢ikmaktadir. Is doyumu, insani agidan ele alindiginda yasam doyumuyla iliskilidir ve
bu ikisi bireylerin fiziksel ve ruhsal sagliklarmi dogrudan etkilemektedir. Orgiit
acisindan ise, i§ doyumu ve iiretkenlik arasinda dogrudan bir iliski olmamakla
beraber, i3 doyumsuzlugunun yarattigi gerilim ve grup uyumu sorunlar1 gibi dolayh

etkiler konunun ehemmiyetini ortaya koymaktadir (Ergin, 1997: 25).

Oncelikle sunu belirtmek gerekir ki, konu ile ilgili literatiir incelendiginde
“is tatmini” kavrami yerine; “is doyumu” ve “is memnuniyeti” terimlerinin de
kullanildig1 goriilmektedir. Bu kavramlarin hepsi de ayni seyi ifade etmekte olup, bu
calismada “is tatmini” kavraminin kullanimi tercih edilmistir. Her ii¢ kavram da, isle
ilgili beklentilerinin karsilanmasi sonucu isgérende beliren olumlu duygu ve

tutumlar1 ifade etmekte kullanilmaktadir.

Porter, Lawler ve Hackman (1975), Gruneberg (1979) ve Fincham ve
Rhodes (1988) tarafindan yapilan is tatmini tamimlar1 da Locke’mn (1969)

kavramsallastirmasiyla uyum gostermektedir.

Odom, Boxx ve Dunn’a (1990) gore de is tatmini, ig gérenin igine karsi olan
icsel, digsal ve genel bakisina iliskin olumlu ya da olumsuz duygularinin tamamini
kapsamaktadir (Odom vd., 1990: 157). Bu tanim, is tatmininin ise karsi gosterilen
genel bir tutum oldugunu ifade etmektedir. Kisinin isine karsi tutumu olumlu
olabilecegi gibi olumsuz da olabilecegine gore is tatminini, “kisinin i
deneyimlerinin sonucunda ortaya ¢ikan olumlu duygulardir” seklinde tanimlamak,
isgorenin igine kars1 gosterdigi olumsuz tutumuna ise “is tatminsizligi” demek dogru
olacaktir (Erdogan, 1996). Ortaya c¢ikan duygularin olumlu veya olumsuz olmasina
neden olan faktorler, kisilerin kendilerine has ise ig¢sel; kisilerin disinda gelisen
degiskenler ise digsal faktorlerden s6z etmek miimkiindiir. Luthans’a (1995) gore de,
yiiksek diizeyde personel verimliligi, bazi igsel ve digsal ddiillerle saglanir. Bu igsel
odiiller 1yi bir i yapmaktan dolay1 bireyin kendi kendini ddiillendirmesi; digsal
odiiller ise, terfi, ek ddenek gibi araglardir (Luthans, 1995: 158). Is tatmini, i¢sel (isin
kendisi ile ilgili) faktorler ve dissal faktdrlerden olusmaktadir (Ozdemir, 2006: 126).
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1.3.1. i¢sel s Tatmini: Is tatmininin i¢sel faktorleri; takim olarak calisma
zevki, isyerindeki dostluk ve arkadaslik ortami, calisanlarin goérev, yetki ve
sorumluluklarinin agikligi, yetenek ve bilgilerinizi uygulayabilme olanagi, isyerinde
bilgi ve becerileri gelistirebilme olanagi, yOneticinin yeterliligi, giinliik calisma
siiresi, calisma giin ve saatlerinin isgorene uygunlugu, isgorenin isletmeye verdigi
onem olarak ortaya ¢ikmustir (Ozdemir, 2006: 126). Warr, Cook ve Wall (1979) da,

1 tatminini i¢sel ve dissal is tatmini olarak ele almiglardir.

1.3.2. Dissal Is Tatmini: Is tatmininin dissal faktorini olusturan
degiskenler ise; isyeri kosullar1 (1sitma, aydinlatma, havalandirma vb.), iicret,
isyerinin sagladig1r imkanlar (barinma, yemek sigorta vb.), terfi ve iicret artisinin
basart ile iligkisi olarak ortaya ¢ikmustir (Ozdemir, 2006: 126). Ozdemir’in (2006)
orgiitsel iklim ve is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmasinda is tatmini ile
ilgili yapilan faktor analizi sonuglari, Herzberg’in (1974) cift faktér kuramini
destekler niteliktedir. Cift faktér kuraminda is tatmininin boyutlari, i¢gsel ve digsal
faktorler olarak adlandirilmistir. Bu faktorlerden “Motive Edici Faktorler (is
tatminini etkileyen icsel faktorler),” isin kendisi, sorumluluk, ilerleme imkanlari,
statii, basarma ve taninmadir. Bu faktorlerin varlig: kisiye kisisel basar1 hissi verdigi
icin kisiyi motive eder. “Hijyen Faktorler (is tatminini etkileyen digsal faktorler)” ise;
iicret, ¢calisma kosullari, is glivenligi gibi faktorlerdir. Bu faktorlerin kisiyl motive
etme 6zelligi yoktur. Bu faktorler, tatminsizlige neden olan etmenlerdir. Ancak eger

bu faktorler yoksa kisi motive olmayacaktir.

1.3.3. isletmeler ve insan Kaynaklar1 Acisindan is Tatmininin Onemi
Is tatmini, isin isgdren i¢in Onemi ve isgdrenin isten beklentileri ile elde
ettikleri arasinda algilanan iligkinin bir fonksiyonu olarak kabul edilmektedir

(Khaleque ve Rahman, 1987: 401-402).

Luthans’a (1995) gore de, is tatmini ii¢ boyutta tanimlanabilmektedir.
Bunlardan birincisi, i§ tatmininin ¢alisanlarin is durumuna gosterdigi tepki ve verdigi
yanit seklinde goriilmesidir. Bu yanit, duygusal bir yanittir ve bdyle oldugu i¢in
goriilmez; sadece hissedilebilip, ifade edilebilir. Bu boyut, Locke’in (1969) is tatmini

tanimmda da yer almaktadir. Ikincisi, is tatmininin; beklentilerin ne 6lgiide
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karsilandig1 yoluyla saptanabilmesidir. Ornegin eger ¢alisanlar, calismalarmin
karsilig1 olarak hak ettikleri iicreti alamiyorlarsa; bu durum is tatminsizligi ile
sonuglanacaktir. Buradan hareketle, “ciktilar beklentileri karsiliyor ise is tatmini,
karsilamiyor ise is tatminsizliginden bahsedilir” diyebiliriz. Tabi bu durumda da,
calisanlarin beklentilerinin tam olarak bilincinde olmalar1 6nem arz etmektedir.
Ugiincii ve son olarak da is tatmini, birbiriyle iliskili cesitli tutumlar1 temsil
etmektedir. Bu durum, iicret ve isin kendisi disinda; kendini gergeklestirme, ¢alisanin
mevkisi, calisma arkadaglar1 ve igverenin davranislar1 (yonetim tarzi) gibi orgiitteki

farkli konulara da isaret etmektedir (Luthans, 1995: 3).

Is tatmininin yonetim alaninda ¢ok dénemli bir konu olmasinim temel sebebi,
isle ilgili olumlu bir takim sonuglar1 elde etmenin biiyiik Ol¢iide is tatminini

saglamaya bagli olmasidan kaynaklanmaktadir (Yousef, 1998: 184).

Is tatmininin hem calisanlar hem de orgiitler agisindan olumlu ve olumsuz
sonuglar1 vardrr. Is tatmini, calisanlar1 islerine baglama, yiiksek moral saglama ve
orgiite de igyerinde biitiinlesme saglama agisindan faydalar saglamaktadir (Sevimli
ve Iscan, 2005: 58-59). Nitekim, literatiirde; is tatmininin stres, kaygi, devamsizlik,
gecikme, Orgiite ve ise baghlik, is bagsarimi gibi tutum ve davranislarla iligkili oldugu
ifade edilmistir (Tuten ve Neidermeyer, 2004: 26; Lambert vd., 2001: 233; Currivan,
1999: 495; Gaertner, 1999: 479).

Bir orgiitte kosullarin bozuldugunu gosteren en 6nemli kanit is tatmininin
diisiik olmasidir. Is tatmininin diisiik olmasi, daha gizli bigimlerde is yavaslatma,
diisiik verimlilik, disiplin sorunlar1 ve diger drgiitsel sorunlarin ardinda yer alir. Is
tatminsizligi, Orgiitiin bagisiklik sistemini; Orgiitiin i¢ ve dis tehditlere karsi
gostermesi gereken tepkiyi zayiflatir ve hatta zamanla yok edebilir (Akinci, 2002: 3).
Bu agidan ele alindiginda verimlilik, iggoren iliskileri, devamsizlik ve isgiicii devir
oran1 bakimindan is tatmin sonuclarinin orgiit i¢in olduk¢a 6nemli oldugu dikkat

¢cekmektedir.

Bunlarin yanisira, isgdrenin sagligi ve gonenci agisindan da is tatmini

onemli goriilmektedir (Khaleque ve Rahman, 1987: 401-402). Is tatmini diisiik
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isgorenlerde sinirsel (uykusuzluk, bas agris1 vb.) ve duygusal ¢Okiintiilerin (stres,
hayal kiriklig1 vb.) olustugu ve is tatminsizligi ile aralarinda anlamli bir iliski oldugu

saptanmistir (Miner, 1992: 119).

1.4. Orgiitsel iklim Kavramm

Orgiitsel iklim, bir orgiitle ilgili olarak psikolojik agidan tamimlanan ve
orgiitteki insan iligkilerinin niteligini ifade eden bir kavramdir. Yani oOrgiitiin
psikolojik ortamina 6rgiitsel iklim denir (Katz ve Kahn, 1977: 123). Orgiitsel iklim,
calisanlarin organizasyona iliskin algilar1 olarak kavramsallastirilmistir (Schneider ve

Snyder, 1975; Shalley vd., 2000).

Schneider ve Snyder’a (1975) gore, bireyler icinde bulunduklari
organizasyondan aldiklar1 bilgiler, ortam kosullar1 gibi bir¢cok yol ile organizasyona
iliskin algilar elde ederler. Kisi, iklimi “is yonelimli, yenilik yonelimli, ya da
destekleyici” olarak algilayabilir. Bireyin iklime iliskin bu ve buna benzer
algilamalar1 organizasyona ait degiskenlere bagli olarak farklilasacaktir (Schneider
ve Snyder, 1975: 319). Shalley, Gilson ve Blum’e (2000) gore de orgiitsel iklim,
orgiit is gevresinin bilissel bir yorumudur. Orgiitsel iklim, algiya dayali oldugu igin,

“psikolojik iklim” olarak adlandirilmaktadir.

Orgiitsel iklim, orgiitiin politika ve diger uygulamalariyla da ilgilidir.
Nitekim ¢alisanlar isyerinde, ¢ok sayida (¢ogunlukla tutarsiz ve ¢eliskili) politika,
prosediir ve uygulamalarla karsilagsmaktadirlar. Onlar, igyerinde alt1 cizilerek
belirtilen Oncelikleri ve dolayisiyla karsilasmis olduklar1 farkli politika ve
prosediirleri yorumlayarak anlamlandirmaya c¢alisirlar. Bu nedenle, iklimin temel
anlami, c¢alisanlarin es zamanli olarak {ist yonetimin politik ve prosediirel
faaliyetlerinden ve yoneticilik faaliyetlerinden kaynaklanan istenen rol
davranislariin, sosyal olarak anlamlandirilmis belirtilerine baghdir (Zohar ve Luria,

2005: 616).

Pritchard ve Karasick (1973) orgiit iklimini, Orgiitii digerlerinden ayiran
i¢csel gevresinin niteligi olarak tanimlamustir. Orgiit ikliminin genel olarak &zelliklert,

organizasyon iiyelerinin ve Ozellikle {ist yonetimin politika ve davraniglarindan
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olusmasi, orgiit is ortamu ile ilgili kosullarin algilanmasina dayanmasi, i ortaminin
yorumlanmasina temel olusturmasi ve faaliyetleri yonlendiren baski kaynagi olma
ozelligini tagimasidir (Batlis, 1980: 233). Orgiitsel iklim, orgiite kimligini
kazandiran; ¢alisanlarin davranigmi etkileyen ve onlar tarafindan algilanan, orgiite

egemen olan tiim 6zellikler dizisidir (Ertekin, 1978: 6).

Rogg, Schmidt, Shull ve Schmitt (2001) tarafindan 6rgiitsel iklim, “yOnetsel
yetkinlik ve tutarlilik, isgoren baglilig1 ve isbirligi ve uyum” olmak tizere ii¢ boyutta
ele alinmistir (Rogg vd., 2001: 436). Rogg vd.’leri bu ii¢ boyutu asagidaki sekilde

ifade etmislerdir.

1.4.1. Yonetsel Yetkinlik ve Tutarhhik: Yonetsel yetkinlik ve tutarlilik,
yoneticilerin caliganlari ile ilgili uygulamalarinda ve 6rgiitsel amag ve politikalarin

ifadesinde tutarli olma derecesine isaret etmektedir.

1.4.2. Isgoren Baghhg: Isgoren baglihig, calisanlarin drgiitsel amaglari ve

refah1 destekleme derecesini gostermektedir.

1.4.3. isbirligi ve Uyum: Orgiitsel iklimin isbirligi ve uyum boyutu ise,
orgilit dahilindeki c¢esitli birimler ve bunlarin birbirlerine olan giiven derecesiyle

ilgilidir.
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IKINCi BOLUM
HIiPOTEZ GELISTIRME

Bu boliimde, arastrmaya konu olan hizmetkér liderlik, orgiitsel iklim, is
tatmini ve orgiitsel vatandaslik davranisi degiskenlerinin birbirleri arasinda iliskiler
teorik olarak ortaya konulmaktadir. Ayrica hizmetkar liderlik ile is tatmini arasindaki
iligkiye, orgiitsel iklimin aracilik etkisi de incelenmektedir. Bu dogrultuda, her bir
degiskenin alt degiskenleri, diger degiskenlerin alt degiskenleri ile
iligkilendirilmektedir.

2.1. Hizmetkar Liderlik ve Orgiitsel Vatandashk Davrams: iliskisi

Barbuto ve Wheeler’in (2006) bes hizmetkar liderlik boyutu (digerkdm
diisiince, duygusal iyilestirme, bilgelik, ikna becerisi ve Orgiitsel yonetim) ile
Organ’m (1988) gelistirmis oldugu oOrgiitsel vatandashk davranis1 boyutlar1
(digergamlilik, vicdanhlik, nezaket, centilmenlik ve sivil erdem) arasinda

benzerlikler ve iligkiler oldugu goriilmektedir.

Hizmetkar liderlik boyutlarindan olan “digerkam diisiince (altruistic
calling)”, liderin takipg¢ilerine hizmet etmek, onlarin ihtiyag¢larini gidermeye ¢alismak
icin hicbir yardimi esirgememesini ifade ederken, OVD alt boyutlarmdan olan
digergamlilik da benzer sekilde diger kisilere yardim etmeye veya isle iligkili
sorunlarm ortaya ¢ikmasmi dnlemeye yonelik goniillii davranislar sergilemeyi ifade
etmektedir. Hizmetkar liderlikte, liderin ¢alisanlarma hizmet etmeyi goniilden
istemesi esas iken; calisanlarm sergilemis olduklar1 OVD’ler de goniilliiliik esasina
dayali birey davraniglarini tanimlamaktadir. Her iki boyutun temelinde de goniilli
olarak yardim etme fikrinin yattig1 goriilmektedir. Kendisine lideri tarafindan yardim
edilen ¢alisanin da diger calisana ve organizasyona karsi orglitsel vatandaslik

davranis1 gostermesi beklenir.

Hizmetkar liderlik alt boyutu olarak digerkdm diisiince ile OVD alt
boyutlarindan olan vicdanlilik arasinda ise sOyle bir iliski mevcuttur. Lider,
takipg¢ilerinin daha iyi performans gostermeleri icin hi¢ bir fedakarligr onlardan
esirgemezken; takipciler de kendilerinden beklenenden daha 1yi bir performans

gosterebilmek icin Orgiitlerine karsi gereken fedakarhigi gosterirler. Bunun ig¢in
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gerektiginde bir takim seylerden 6diin vermekten ¢ekinmezler. Ornegin, gerektiginde
mesai licreti verilmedigi halde islerini zamaninda bitirebilmek i¢cin mesaiye kalirlar.
Bu onlar i¢in bir zorunluluk olmadigi halde vicdanlarmi rahatlatmak i¢cin bu tiir

davranislar1 sergilerler.

OVD’nin alt boyutlarmdan biri olan nezaket kavrami, birbirleriyle iletisim
ve etkilesim halinde olan c¢alisanlarin, Orgiit i¢inde isle ilgili her tiirli bilgiyi
birbirlerine aktarmalari; birbirlerini uyararak, hatirlatarak, olup bitenlerden haberdar
ederek ortaya ¢ikabilecek problemlerin 6nceden onlenmesini saglayarak birbirlerine
yardimec1 olmalarini ifade ederken; digerkdm dislincenin temelinde de liderin,
calisanlarinin ihtiyaclarini gidermek i¢in hizmet etmesi, onlara bu sekilde yardim

etmesi vardrr.

Hizmetkar liderligin “duygusal iyilestirme” alt boyutu, liderin takipg¢ilerinin
sorunlariyla bire bir ilgilenmesini, onlarin ruhsal olarak iyilesmelerine yardimci
olmasini ifade etmektedir. Lider, takipcilerinin gerek kisisel ve gerekse issel
konulardaki sikintilarmi rahatlikla dile getirebilecekleri bir giiven ortami hazirlar.
Liderin bu yetenegi, takipgilerin lidere bagliligini arttiracaktir. Bu nedenle duygusal
iyilestirme boyutunun, OVD’nin “vicdanlilk” boyutuyla iliskili oldugu
goriilmektedir. Ciinkii lider tarafindan yaratilan bu giiven ortaminda, liderlerine
bagliliklar1 da artmis olan ¢alisanlar; Orgiitleri i¢in kendilerinden beklenenden daha
fazla performans sergileme egilimine gireceklerdir. Sikintili durumlarinda
kendilerine destek olan liderlerine karsi olan borg¢larimi, Orgiitlerini sikintiya
sokmayarak (islerin zamaninda bitmesi; su, elektrik vb. kaynaklar1 tasarruflu

kullanma gibi ) 6deyeceklerdir.

Hizmetkar liderligin “bilgelik” alt boyutu, liderin etrafta olup bitenlerden,
bunlarin olast sonuglarindan haberdar olma ve ileri gorisliiliik yetisini ifade
etmektedir. Bu yetiye sahip liderler, ¢ogu ortam ve olaylara kars1 dikkatli ve 6nceden
hazirlikhidirlar. Liderlerinin bu 6zelliginin farkinda olan takipgiler, karsilasilan
sorunlar1 veya zorluklar1 sikayet etmeden kabul ederler. Bu zorluklarin elbirligiyle

asilacagina inanarak, pozitif tutum ve davranislar sergilerler.
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Hizmetkar liderligin “ikna becerisi” alt boyutu liderlerin, takipgilerini
orglitiin gelecekte olmasini arzuladiklar: yeri (vizyon) gozlerinde canlandirmalar1 ve
arzulanan noktaya ulasabilmek i¢in onlar1 daha fazla performans gostermeleri
konusunda cesaretlendirebilmeleri i¢in, uygun ses tonu ve d{islupla inandirici
gerekceler sunmalarimi ifade etmektedir. Liderleri, orgiitiin vizyonunu kendileriyle
paylastig1 i¢in takipeiler kendilerine deger verildigini hissederler. Vizyona ulagmak
icin Oylesine adapte olmuslardir ki, bu yolda her tirli fedakarhigi gostermeye
hazirdirlar. Bu nedenle hizmetkar liderligin “ikna becerisi” boyutu OVD’nin
digergamlilik boyutuyla iligkilidir. Yine ayn1 sekilde vizyona ulagsmak icin ¢alisanlar,
OVD’nin vicdanlilik, nezaket, centilmenlik ve sivil erdem boyutlarmin hepsini
sergileyeceklerdir. Kisacasi, hizmetkéar liderligin “ikna becerisi” alt boyutu ile

OVD’nin tiim boyutlarinm iliskili olmas1 beklenmektedir.

Hizmetkar liderligin “Orgiitsel yonetim” alt boyutu liderlerin, topluma
olumlu katki saglayacak sekilde oOrgiitii hazirlamalar1 anlamma gelmektedir. Bu
ozellige sahip liderler ayrica, isyerinde topluluk ruhunu ortaya ¢ikarmak ve bunun
devamliligin1 saglamak i¢in caba gostermektedirler. Boylelikle sosyal sorumluluk
alan ve topluluk ruhu icerisinde faaliyet gdsteren calisanlar, topluluk olmanin
beraberinde getirdigi yardimseverlik (OVD’nin digergamlilik boyutu); is
arkadaslartyla her tiirlii bilgiyi paylasma, birbirine danisma, hatirlatma (OVD
nezaket boyutu); is arkadaslarina saygili olmak, sorunlar1 gereksiz yere biiylitmemek,
olaylara olumlu ydnden yaklasmak (OVD centilmenlik boyutu) tiiriinde goniillii

davranislar sergileyeceklerdir.

Ehrhart’a (2004: 69-70) gore hizmetkar liderlik davranisi, liderlerin
astlartyla olan iligkilerinin kalitesini bi¢imlendirerek ve onlarin ilerleme ve
gelismelerine yardim ederek "hizmet etmeyi" icermektedir. Ehrhart (2004)
calismasinda, kisisel diizeyde ve birim diizeyinde OVD’nin belirleyicileri olarak
hizmetkar liderlik ve prosediirel adalet iklimini incelemistir. Arastirmasi1 sonucunda
hizmetkar liderligin, kisisel diizeyde OVD’nin yardim etme ve vicdanlilik
davranislarini etkiledigini ve bu etkilere kismen prosediirel adalet iklimi
algilamalarmin aracilik ettigini bulmustur. Aym sekilde birim diizeyinde de benzer

sonuglar1 elde etmis ve hizmetkar liderligin sadece OVD’nin vicdanlilik boyutu
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iizerinde dogrudan bir etkiye sahip oldugu, prosediirel adalet iklimi algilayisinin bu

etki lizerinde dolayl bir etkisi olmadig1 sonucuna ulagmustir.

Walumbwa, Hartnell ve Oke (2010) hizmetkar liderligin, prosediirel adalet
iklimi ve hizmet iklimi olmak iizere iki tiir iklim (procedural justice climate and
service climate) ve calisan davranislar1 aracihigiyla OVD iizerindeki etkisini
incelemek amaciyla ampirik bir arastirma yapmigslardir. Onlar, sosyal miibadele ve
sosyal 6grenme teorilerinin yardimiyla, liderlerin kisisel diizeydeki davranislar1 ve
durumsal baglamlar1 (sartlar1) etkileyen liderlik etkililiklerinin giiclinii nasil
arttirdiklarini anlamaya calismiglar ve arastirmalari neticesinde, hizmetkar liderligin

OVD’yi farkli mekanizmalarla (siireglerle) etkiledigi sonucuna ulasmislardir.

Hizmetkar liderlik davranisi, ¢calisanlarin diisiince ve davranislarini olumlu
olarak etkileyen, her zaman hissedilen, yaygin bir sosyal baglam yaratmaktadir. Bu
liderlik davranisi, takipgilerin c¢evrelerini anlamalar1 ve onu yorumlarindan yola
cikarak durumsal ipuglar1 elde etmekte olup (Takeuchi vd., 2009); boylelikle
calisanlarin diislince ve davraniglarii etkilemektedir. Bu bakis agisi, liderlerin gruba
kars1 olan davranisinin takipgileri nasil etkiledigini gostermesine ragmen, Sosyal
Miibadele Teorisi (Social Exchange Theory) (Blau, 1964) takipcilerin neden liderin
davranislarma karsilik verdiklerini agiklamaktadir (Walumbwa vd., 2010: 519).

Goniilliiliik esasina, igbirlik¢i davraniglara ve maddi olmayan Odiillere
dayanmasi sebebiyle bircok arastirmact OVD’nin temelini sosyal miibadele teorisine
dayandirmistir (Ozaslan vd., 2009: 102). Siiphesiz hizmetkar liderlikle, OVD
arasindaki iliskiyi agiklamada da, Sosyal Miibadele Teorisi’'nden yararlanmak

akillica olacaktir.

1964 yilinda Blau tarafindan gelistirilen Sosyal Miibadele Teorisi’ne (Blau,
1964) gore sosyal etkilesimin iistiinliigii, menfaatine calisilan kimseyi, kendisine
yapilan 1yiligin karsihigini vermesi i¢in “sOylenmemis (niteligi belirlenmemis)
ylkiimliilige” sevk etmesidir. Burada sosyal etkilesimden kastedilen sey, birinin
menfaatine c¢alisan kisi ile menfaatine caligilan kisi arasinda gegen iliskidir. Bu iliski

cogu zaman, bir sdylenmemis karsiliklilik bicimi olarak tarif edilmektedir.
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Soylenmemis karsililikta insanlar, fark edilebilir bir miibadele (alis-veris) dengesi
olusuncaya kadar, kendilerine yapilan iyiligin karsiligini vermeye caba gdsterirler
(Blau, 1964). Bu karsiligin zamanlamasi ve niteligi goniilliillik esasma
dayanmaktadir. Kisacasi sosyal miibadele iliskisinde taraflar arasindaki karsilikl

iliskiler, goniillii olarak sergilenen davraniglardan olugsmaktadir.

Liderler, ¢alisma grubundaki tiim takipgilerine kars1 6zgecil, destekleyici ve
gelistirici davranista bulunduklar1 zaman, takipg¢iler bu davraniglara karsilik verirler.
Miibadelenin 6zel bir bi¢imi olarak takipgiler, lidere karsi OVD sergilerler. Ve
takipgiler, liderin davranislarina karsilik olarak, olusan pozitif sosyal cevreyi
desteklemek ve devamliligini saglamak i¢cin “Miibadele” nin genel bir bi¢imi olarak

OVD sergilerler (Walumbwa vd., 2010: 519).

Hizmetkar liderligin isgdren davranislar1 ve dolayisiyla OVD ile nasil bir
baglantis1 oldugunu ortaya koymak i¢in sosyal 6grenme teorisi (Bandura, 1977) ve
sosyal degisim teorisinden (Blau, 1964) yardim almak gerekir. Sosyal 6grenme
teorisine gore bireyler “cekici ve giivenilir modellerin tutum, deger ve davraniglaria
onem vererek ve bunlarin benzerini veya daha iyisini yapmaya calisarak 6grenirler
(Brown ve Trevino, 2006: 597). Liderler, takipgileri i¢in Ornek bir model
konumundadirlar. Takipgiler, liderin tutum ve davraniglarmi izler, degerlendirir ve
bunun sonucunda c¢esitli algilara kapilirlar. Hizmetkar liderler, isgdrenlerin
gelisimine katkida bulunmayi, onlarm ihtiyaglarini karsilamayi; sorunlarina ¢éziim
bulmay1 ¢ok fazla dnemserler. Hizmetkar lider, yardimseverligi, calisanlarina deger
vermesi, ikna yetenegi, ileri goriisliliigii ve Orgilitiin vizyonuna ulagabilmesi
konusunda i¢inde tasidigi heyecan ve basari azmi ile calisanlarini etkilemektedir.

Stiphesiz hi¢ kimse bu tiir tutum, davranis ve kisilik 6zelliklerine tepkisiz kalamaz.

Biitiin bu nedenlerden dolay1 takipgiler de, hizmetkar liderleri “¢ekici,
etkileyici” olarak algilarlar. Bu kavram liderligin bireysel farkliliklar1 agisindan da
desteklenmektedir. Liderligin bireysel farkliliklarinda ¢alisanlarm tutumlari, liderlik
davraniglarmm  farkli  algilanmasindan ve kavramsal kategorilesmesinden
etkilenmektedir. Bu perspektiflere 6nem verdikge, hizmetkar liderlik davranisinin,

belirgin olarak takipgilerin tavirlarmi olumlu olarak etkileyecegi ve sonugta OVD’ye
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daha fazla katki saglayacagi beklenmektedir (Walumbwa vd., 2010: 519). Yukarida

yapilan agiklamalara dayanarak, asagidaki hipotez dnerilmektedir:

Hipotez 1: Hizmetkar liderlik (digerkam diisiince, duygusal iyilestirme, bilgelik, ikna
becerisi, orgiitsel yonetim) ile orgiitsel vatandaslhik davranisi (digergamlilik,
vicdanlilik, nezaket, centilmenlik, sivil erdem) arasinda anlamli ve olumlu bir iliski

vardir.

2.2. Orgiitsel iklim ve Orgiitsel Vatandashk Davrams iliskisi

Moran ve Volkwein (1992) orgiitsel iklimi, iklimin belirli 6zelliklerine
isaret ederek tanimlamay1 tercih etmislerdir. Iklim, drgiitii benzerlerinden ayiran ve
onemli ol¢iide stireklilik arz eden bir 6zelliktir. Moran ve Volkwein’e (1992) gore
iklim; “otonomi, giiven, uyum, destek, takdir, yenilik¢ilik ve adalet gibi hususlarda
calisanlarin ortak algilamalarindan, ¢alisanlarin birbirleriyle etkilesiminden olusan;
herhangi bir durumda ortami tanimlayan, orgiit kiiltiiriinden ¢ikis yapan baskin norm
ve tutumlar1 ve davranist bi¢imlendiren ve etkileyen ¢ergeve” olarak tanimlanmistir.
Bu tanimlamada isgorenin orgiitii “algilayis” bicimi olarak tanimlanan oOrgiitsel

iklimin ¢alisanlari tutum ve davraniglarini etkiledigine deginilmistir.

Isgdrenin faaliyette bulundugu orgiitin amagclarini benimsemesi, deger
yargilarii kabullenmesi, inan¢ ve normlara uygun iligkilerde bulunmasi ve beklenen
davranislar1 gdstermesi orgiitsel iklim kapsamindadir. Orgiitsel iklim, sosyal bir
sistemin Orglitsel ve bireysel boyutlarin1 dengelemeye calisan grubun, yani ¢alisan ve
yoneticilerin olusturdugu bir sonuctur. Bu sonug¢ paylasilan degerleri, sosyal inanglari
ve sosyal standartlar1 kapsamaktadir (Wiener, 1988: 534-545; Aydm, 1986: 111).
Boylelikle orgiitsel iklimi, ¢alisanlar ve yoneticiler arasindaki etkilesimi, calisanlarin

nasil algiladig1 olarak tanimlamak yanlis olmayacaktir.

Calisanlarin, 6rgiitiin psikolojik havasini olumlu olarak algilayabilmelerini
saglamak biiyilkk oranda yoOneticinin gorevidir. Bu baglamda yoneticinin, etkin
yonetim bilgi ve deneyimine sahip olmas1 ve ¢alisanlari ile ilgili uygulamalarinda ve
orglitsel amag ve politikalarin ifadesinde tutarli olmasi (Rogg vd., 2001) biiyiik dnem

arz etmektedir.
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Kisi, iklimi “is yonelimli, yenilik yonelimli, ya da destekleyici” olarak
algilayabilir (Schneider ve Snyder, 1975: 319). Destekleyici iklim, uygun bir orgiitsel
yonetim uygulama yaklasimiyla saglanabilir. Shore ve Wayne’e (1993) gore,
algilanan Orgiitsel destek (6rnegin, Orgiitsel vatandaslik, etkili yonetim), ¢alisan
davranislar i¢in gii¢lii bir 6ngorii niteligindedir. Calisan algilamalari, calisan katilim
programlar1 Orgiit i¢cin yararlar olusturabilir ve kisi Orgiitsel vatandaslik hakkinda

olumlu duygulara ulasir ve bu duygular da, destekleyici orgiitsel iklim ile yapilir.

Ay ve Celik’e (2003) gore de ¢alisanlarin orgiit tarafindan desteklendiklerini
algilamas1 ile sorumluluklarin bilingli bir bigimde yerine getirmeleri, orgiitiin amacg
ve sorunlari ile ilgilenmeleri ve kisisel beklenti ve 6diil olmaksizin 6rgiit i¢in yenilik
gayretine girmeleri arasinda pozitif bir iligki vardir. Calisanlarm algiladig: orgiitsel
destek diizeyi, ¢alisan davranisini 6ngdrmek icin belirleyici bir unsurdur. Orgiit

vatandasligimin olusturulmasinda destekleyici iklimin etkisi biiyiiktiir.

Algilanan &rgiit bigimi ile OVD arasindaki iliskiyi Sosyal Miibadele Teorisi
(SMT) ile agiklamak yerinde olacaktir. Cinkii kisi, yOnetim tarafindan
desteklendigini hissettigi bir Orglitte, kendisini giivende hissedecek ve Orgiite
baglilig1 artacaktir. Orgiitsel baglilig1 artan ¢alisan SMT bakis agis1 geregi, olumlu
bir psikolojik ortamda ¢alismasina hizmet eden Orgiitiine karsi, goniilli ve isbirlik¢i
davranislar sergileyecektir. Bu karsilikl etkilesim goézle goriliir bir alis-veris dengesi

olusuncaya kadar devam edecektir.

Iyi yonetim, olagan yetenege sahip insanlarin olagan iistii is yapmasini
saglamaktir. Iyi yoneticilik sadece planlama ve denetleme faaliyetleri ile sinirh
degildir. Yonetici, yeniliklerin nasil ortaya ¢iktigini, orgiitsel iklimin ne kadar etkili
oldugunu, iyi bir diisiincenin meyve vermesini saglamak i¢in hangi adimlarin
atilabilecegini bilir (Marsap, 2003: 76). Gorevinin gerektirdigi sorumluluklari bilen,
yoneticilik isinde iyi olan ve isini yaparken tutarlilik gosteren bir liderle ¢aligmak,

calisanlar {izerinde hig sliphesiz olumlu duygular yaratacaktir.

Ancak Vey ve Campbell (2004) OVD’nin vicdanlillk ve nezaket
boyutlarini, diger OVD maddelerinden daha ¢ok rol i¢i (tanimli davranislar)
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davranislar olarak nitelendirirken; digergamlilik ve sivil erdemi ise daha ¢ok, ekstra
rol davranisi olarak ele aldiklar1 aragtirmalar1 sonucunda, “yonetsel deneyim” ve rol
ici davraniglar olarak “digergamlilik, nezaket, centilmenlik” arasinda negatif iligki
bulmuslardir. Bu bulgular, orgiitsel iklimin alt boyutlarindan yonetsel yetkinlik ve

tutarhlik ile OVD arasinda iliski olmadigin1 gostermektedir.

Rogg vd.’lerine (2001) gore isgoren bagliligi, calisanlarin orgiitsel amaglar1
ve refah1 destekleme derecesini ifade etmektedir (Rogg vd., 2001). Yazinda orgiitsel
baghligin tanimiyla ilgili bir mutabakat olmamakla beraber orgilitsel bagliligi;
calisanin ¢alistig1 Orgiitle psikolojik olarak biitiinlesmesi, Orgiitiin ama¢ ve
hedeflerini 6ziimsemesi ve bu dogrultuda kisinin orgiitte kalma yolunda duydugu
arzu olarak tanimlamak miimkiindiir. Duygusal baglilik, 6rgiit amaclarina duyulan
yiiksek inang¢ ve kabullenme ile orgiit liyeligini devam ettirmek i¢in duyulan yiiksek
istekle agiklanmaktadir. Ciinkii duygusal baghlik bigimsel o6diil sisteminde
tanimlanmayan davraniglarin gosterilmesine neden olmaktadir (Giirbiiz, 2006: 58-

61).

Ehrhart (2004) hizmetkar liderligin, OVD’nin yardim etme (altruism) ve
vicdanlilik davraniglarmni etkiledigini ve bu etkilere kismen prosediirel adalet iklimi
algilamalarmin aracilik ettigini bulmustur. Bu bulgular, orgiitsel iklim araciligiyla

OVD’nin olustuguna isaret etmektedir.

Podsakoff, Mackenzie, Paine ve Bachrach (2000), orgiitsel karakteristiklerin
orgiitsel  vatandashk  davramisinin  ortaya  ¢ikmasinda  etkisi  oldugunu
savunmaktadirlar. Calisma gruplarmin varligi, bunlar arasindaki isbirligi ve uyum
orgiitsel vatandaslhik davranisina sebep olmaktadir ( Podsakoff vd. 1993). Tiim bu
aciklamalardan yola ¢ikarak, algilanan orgiitsel iklim ile OVD arasinda iliski oldugu

beklenmektedir.

Literatiirde farkli boyutlandirmalara rastlansa da bu g¢alismada, Rogg ve
arkadaslar1 (2001) tarafindan, “yonetsel yetkinlik ve tutarlilik”, “isgéren baglilig1”,

ve “igbirligi ve uyum” olmak {izere ii¢ boyutta ele alinan orgiitsel iklimin
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incelenmesi uygun gorilmiistiir. Yukarida yapilan aciklamalara dayanarak, asagidaki

hipotez Onerilmektedir:

Hipotez 2: Orgiitsel iklim (vonetsel yetkinlik ve tutarlilik, isgoren baghlig, isbirligi
ve uyum) ile orgiitsel vatandashk davranisi (digergamlilik, vicdanlilik, nezaket,

centilmenlik, sivil erdem) arasinda anlamli ve olumlu bir iligki vardir.

2.3. Is Tatmini ve Orgiitsel Vatandashk Davrams: iliskisi

Literatlirde en yaygin olarak kullanilan is tatmini tanimlamasmi Locke
(1969) yapmistir. Ona gore is tatmini, “bir bireyin isini ya da is ile ilgili yasantisini,
memnuniyet verici veya olumlu bir duygu ile sonu¢lanan bir durum olarak takdir
etmesi” olarak tanimlanmaktadir. Tanim incelendiginde, is tatmininin iy durumuna
duygusal, olumlu bir tepki oldugu goriilmektedir. Duygusal bir tepki oldugu icin

gozle goriilmez, ancak bireyin isi ile ilgili ifadelerinden anlagilabilir.

Orgiitsel vatandaslik davranis1 ise, “bi¢imsel o6diil sistemini dikkate
almadan, bir biitiin olarak organizasyonun fonksiyonlarimi1 verimli bigimde yerine
getirmesine yardimci olan, gonilliilik esasmna dayali birey davranis1” olarak
tanimlanmaktadir (Organ, 1988: 4-5). Bu iki kavramin tanimlarindan yola ¢ikarak
aralarinda olumlu bir iliski oldugu sdylenebilir. Bireyin isiyle ilgili goniillii olarak
fazladan ¢aba gostermesi demek, kisinin igine karst olumlu bir tutum sergiledigini
gosterir. Birey faaliyette bulundugu orgiitten (calisma ortami, ¢alisma arkadaslariyla
iligkiler, caligma siiresi gibi) ve Orgiitiiniin kendisine sundugu imkanlardan (iicret,
terfi olanaklar1 vs.) memnunsa isinden tatmin olacaktir. Nihayetinde, kendisinde bu
tiir olumlu duygular yaratan Orgiitiine, onun i¢in fazladan caba gostererek karsilik

verecektir.

Bateman ve Organ’in ¢aligmasi (Bateman vd., 1983), davranig ve tutumlar
iizerinde fazla is yiikiinlin etkilerini test etmeye yonelik bir proje bi¢imini ele
almistir. Arastirmacilar, 6-8 hafta diliminde iki farkli zamanda, Indiana
Universitesi’nden akademik nitelik tasimayan bir grup calisanin fazla isyiikii, kisilik,
davranis ve tutumlarmi 6lgmiislerdir (Organ vd., 2005: 15-16). Bu ¢alisma, sebep-

sonug iligkisinin yonii hakkinda bazi makul ¢ikarmmlar elde etmeyi amacglamistir.
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Netice itibariyle de, yapilan arastirmalar OVD’nin temelinde is tatmininin oldugunu

ortaya ¢ikarmistir.

Beehr ve Newman’a (1978) gore i1s tatmini yiiksek olan calisanlar, isteki
pozisyonlarinin gerektirdigi islerin 6tesinde gorevlerini en iyi bigcimde yapabilmek
icin ¢aba gosterirler. Aksine is tatmini diisiik olan calisanlarin ise, is tanimlarmin
disina ¢ikmaksizin kendilerine verilen gorevle yetinmeyi tercih edecekleri

beklenmektedir.

Diger taraftan is tatminindeki azalmalar, kisinin hayatindaki olumsuz yasam
olaylariyla, giindelik sikintilarla ve kisilik Ozellikleriyle de birlesince, genellikle,
huzursuzluk, gerginlik, 6tke, endise (anksiyete), depresyon, yorgunluk gibi 6znel
duygulanimlar ve soguk alginliklarinda artis, alerjik reaksiyonlar, gastroentestinal
hastaliklar ve madde kullanimi gibi fizyolojik sorunlar ortaya ¢ikarmaktadir (Beehr

ve Newman, 1978).

Bu sorunlarin i yasamina yansimast da, psikolojik olarak geri ¢ekilme (is
zamaninda ¢esitli hayaller kurma vb.), fiziksel olarak geri cekilme (izinsiz disari
cikmalar, isten kagmalar, isten erken ayrilmalar-ge¢ gelmeler, cok sik rapor alma ya
da uzun siireli cay molalar1 vb.), verimde diisme, konsantrasyonda azalma, hatalarda
artis, hosgoriide azalma, duyarsizliklar, kisilerarasi iliskilerde c¢atigmalar hatta
saldirganlik gibi davraniglar seklinde kendini gdstermektedir (Batigiin ve Sahin,

2006: 33; Solmus, 2004: 195-197).

Sosyal bilgi isleme yaklasimma gore biligsel 6geler, calisanlarin tatmin
diizeylerini belirleyen temel etmenlerdendir (Dikmen, 1995: 122). Salancik (1977),
tutumlar ve davraniglar arasindaki uyumun beraberinde baglilig1 getirdigini 6ne
stirmtiistiir. Buna gore 6zellikle, acik, kesin ve siiphe gotlirmeyen, bir kez yapildiktan
sonra geri doniisii olmayan, baskalar1 6niinde gerceklesen ve goniillii olarak yapilan
davraniglar, baghlig1 etkilemektedir. Davranisa yonelik bu bagliligin olusabilmesi
icin ise, kisi ile Orgiit arasindaki iliskiyir yansitan psikolojik durumun diger bir

ifadeyle davranis1 devam ettirme arzusunun olmasi gerekmektedir (Gtil, 2002: 49).
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Bu biligsel 6geler, kisinin calismakta oldugu orgiit icerisinde yasayarak
ogrendigi bilgi (sosyal bilgi) ve deneyimlerden meydana gelmektedir. Orgiitiin
psikolojik ortamui (Orgiitsel iklim) icerisinde yer alan bilissel 6geler ve iginde
bulunulan durum, kisileri memnun edip, onlarda is tatmini olusumuna neden olursa;
kisilerde orgiitsel baglilik olusacak ve nihayetinde ¢alisanlar orgiitleri icin goniillii
davranslar sergileyeceklerdir. Bu sekilde, Sosyal Bilgi Isleme Yaklasimi’nm alis-
veris dongiisii gerceklesmis olacaktir. Isgdren, cahistigi orgiitten aldiklarmi yine,

hatta fazlasiyla orgiitiine verecek; ona bor¢lu kalmamis olacaktir.

1980’11 yillarin ikinci yarisinda isle ilgili duygulanimin onciilleri ve
sonuclarinin kapsami genisletilerek, onciiller yani duygulanimi yaratan faktorler
arasinda Staw ve digerlerinin de (1986) iizerinde durdugu gibi kisilik 6zellikleri ve
egilimlerin rolii ayrimsanmaya baslanmstir. Isle ilgili duygulanimin (ruh hali)
onciillerinin yanisira sonuglarina da Orgiitteslik Davranisi (OCB-Organizational
Citizenship Behaviour) ya da sosyal yonelimli orgiitsel davramglar gibi yeni

kavramlar eklenmistir (Sun, 2002: 28).

George (1990), kisilik 6zellikleri olarak olumlu ve olumsuz duygulanimdan
s0z eder. Olumlu duygulanim, bireyin genel anlamda saglikli olduguna, dis diinya ile
zevk veren ve etkili bir iletisimi oldugu gibi pozitif duygu durumlarmi yasantilama
egilimine; olumsuz duygulanim ise bireyin gerginlik, kaygi ve liziintli gibi negatif
duygu durumlarin1 yasantilama egilimine isaret eder. George, bu kisilik 6zelliklerinin
bireylerden olusan gruplarin duygulanim atmosferini (Orgiit iklimi), yani grup
icindeki tutarli ve homojen tepkileri olusturacagini, bu tepkilerin tutarli olmamasi
durumunda grup duygulanim atmosferinden s6z edilemeyecegini sdyler. George
(1990)’a gore, oOrgiit icindeki gruplarin olumsuz duygulanim atmosfer diizeyi
yiliksekse devamsizlik, olumlu duygulanim atmosferi diizeyi yiliksekse oOrgiitteslik
davranisi ortaya ¢ikmaktadir (Sun, 2002: 28). Kisacast olumlu duygulanim, is tatmin
diizeyinin yiikselmesine yol acarken; bu da orgiitsel vatandaslik davranisini ortaya

cikaracaktir.

Feather ve Rauter (2004), orgiitsel vatandaslik davranisinin bagli oldugu

faktorleri saptamak amaciyla yaptiklari arastirma sonucunda, orgiitle ilgili taahhiit
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(kendini Orgiite adama), orgiitsel 6zdeslesme (identification), is tatmini, ikna etme
(influence), cesitlilik-degisiklik (variety) ve beceri kullanimi 6lgiilerinin arasinda
istatistiksel yonden anlamli ve pozitif iliskiler oldugu sonucunu elde etmislerdir

(Feather ve Rauter, 2004: 86).

Literatiir incelendiginde, bir¢ok arastirmaci tarafindan OVD ve is tatmini
arasinda Onemli bir iliski bulundugu goriilmektedir. Farkli OVD boyutlarini
kapsayarak siireklilik gosteren s6z konusu iligki i¢in ¢ok sayida teorik agiklama ileri
sirtilmiistiir (Sosyal Miibadele ve Psikolojik S6zlesme Teorisi gibi). Bu teorilerin
¢ogunun Oziinii “karsiliklilik normu” olusturmaktadir. Isinden memnun olan bir
calisan, ona bu memnuniyeti saglayanlara kars1 OVD sergileyecektir. OVD ile is
tatmini arasindaki iligkinin yonii konusunda kesin bir anlagsma saglanamasa da, cogu
teorik ve ampirik kanit, is tatmininin OVD sergilemede etkili oldugunu
gostermektedir (Netemeyer vd., 1997: 85-98). Sosyal Miibadele Teorisi’ni
benimseyenlere gore, lider ve calisanlar arasindaki olumlu iliskisel etkilesim,
calisanlarin faaliyette bulunduklar1 orgiitleri icin daha fazla zaman ve c¢aba
harcamalarina yol agmakta, daha yaratic1 ve daha sorumlu davranmalarin1 saglayarak
orgiitiin geneli icin fayda yaratilmasini saglamaktadir (Dansereau vd., 1975; Graham,

1991).

I¢csel olarak tatmin edici isin, Orgiitsel vatandaslik davranisini ortaya
¢ikarttig1 savunulmaktadir (Podsakoff vd., 1993). Is tatmininin nezaket, centilmenlik
ve daha az oOlglide sivil erdemle iliskisine de rastlanmistir (Organ ve Ryan, 1995).
Tiim bu bilgiler 15131nda is tatmini ile OVD arasinda anlamli ve olumlu bir iliskinin
olmas1 beklenmektedir. Yukarida yapilan aciklamalara dayanarak, asagidaki hipotez

Onerilmektedir:

Hipotez 3: Iy tatmini (icsel is tatmini ve dissal is tatmini) ile orgiitsel vatandaslik
davramst (digergamlilik, vicdanlilik, nezaket, centilmenlik, sivil erdem) arasinda

anlamli ve olumlu bir iliski vardr.
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2.4. Hizmetkar Liderlik ve Is Tatmini liskisi

Hizmetkar liderler takipgilerin katilimeiliklarii, onlari gelisimlerine katki
yaparak ve calisanlarin bilgi birikimini 6nemli kararlar vermeden 6nce g6z oniinde
bulundurarak etkilerler. Sosyal miibadele teorisiyle (Blau, 1964) de tutarli olarak
takipeilerin gelisimi ve katilimciligz ile iliskili olan lider davranisi, takipgilere olumlu
psikolojik destek ve yiiksek dereceli faydalar asilar (6rnegin giiven ve minnettarlik).
Boylece yoneticiye (supervisor) olan bagliligin da artmasina yardimci olunur (Liden
vd., 2008). Hizmetkar liderlik bu sayede, yoneticiye olan baglhlik yoluyla ve
takipcilerin vatandashik davranisi sayesinde, birbirlerine (bilgi v.s.) alip verme
yoluyla, olumlu bir sosyal degisim yaratir (Walumbva vd., 2010: 520). Calisanlar
ortaya ¢ikan bu olumlu degisimi destekleyici psikolojik iklim olarak algilayabilirler.
Ciinkii hem kendilerine deger verilmistir, hem de gelisimlerine katkida bulunulmasi
konusunda her tiirlii destek kendilerine verilecektir. Bu noktada hizmetkar liderligin
digerkam dislince ve oOrgiitsel yonetim boyutlarinin 6nemi ortaya c¢ikmaktadir.
Hizmetkar liderligin bu boyutlariyla, i¢sel ve digsal is tatmini arasmnda olumlu

iliskiler oldugu beklenmektedir.

Hizmetkar liderlik ve is tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugu diistincesi
bircok ¢alismaya konu olmustur. Ornegin, Hebert (2004); Irving (2004); Laub
(1999), beklendigi gibi hizmetkar liderlik ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski

oldugu sonucuna ulagsmistir (Irving, 2005: 72).

Hebert’in (2004) ampirik ¢alismasi, is tatmininin 6nemli olgiide hizmetkar
liderlik davranislarina bagli oldugu sonucunu ortaya koymustur. Hebert, takipgiler
acisindan fark edilen hizmetkar liderlik ve is tatmini arasindaki iliskiyi agiklamus,
hizmetkar liderlik algilamalar1 ve genel ve i¢sel is tatmini arasinda onemli bir iligki

oldugunu bulmustur.

Irving (2004) teorik caligmasinda da, is tatmininde karsilastirmali 6geler
saglayan yedinci bir Olgegin yamisra OLA’nin  (Organizational Leadership
Assessment- Orgiitsel Liderlik Degerlendirmesi) baslica alt1 alt lgeginin listesinden
ibaret olan bir 6lgek kullanmistir. Bu yedinci 6lgek, insanlara deger verme, onlar1

gelistirme, topluluk insa etme, gilivenilirlik sergileme, liderlik saglama, liderligi
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paylasma ve is tatmini o6gelerinden olusmaktadir. Boylelikle, OLA’nin baslica alt1
0gesi orgiitsel ortamlardaki hizmetkar liderligin 6nemli 6zelliklerinin degerini ortaya

koymustur (Irving, 2004: 3).

Kim (2002), ABD’de kamu c¢alisanlar1 iizerinde is tatminini arastirdigi
calismasinda katilimc1 yonetimin ve etkin ast- iist iligkisinin ¢alisanlarm is tatminleri

iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulagmstir.

Barbuto ve Wheeler (2006) arastirmalar1 neticesinde, hizmetkar liderlik ile
i tatmini arasmda gii¢li bir iliski oldugu sonucuna varmislardir. Onlara gore
hizmetkar liderlikle; calisanlarin fazladan ¢abalari, calisanlarin tatminleri ve orgiitsel
etkinlik algilar1 arasindaki giiclii iliski, hizmetkar liderligi kusatan heyecani

aciklamaktadir (Barbuto ve Wheeler, 2006: 322).

Drurry (2004), OLA ile dl¢tiigii hizmetkar liderlik ve is tatmini algilamalari
neticesinde, is tatmini ve hizmetkar liderlik arasinda istatistiksel yonden 6nemli ve
pozitif bir iligki oldugunu bulmustur. Mayer, Bardes ve Piccolo (2008) da, hizmetkar
liderlik ile takipgilerin ihtiya¢ tatmini ve is tatmini arasindaki iliskiyi agiklamak
amaciyla bir arastirma yapmislardir. Arastrma sonucunda hizmetkar liderlik ile
takipcilerin ihtiyaglarina yonelik tatmin arasinda dogrudan bir iliski oldugu tespit

edilmistir.

Hizmetkar liderlik alanindaki ampirik (deneysel) arastwrmalar sinirli
olmasmna ragmen, Ornelas (2003) biiylik bir saglk sisteminin bolim liderleri
arasinda, orgiitsel c¢iktilar ile hizmetkar liderlik 6zelliklerinin algilanisi arasinda
pozitif bir ilisgki kurmustur. Ornelas’in (2003) calismalarinin sonuglari, hizmetkar
lider ozellikli oldugu sdylenen yoneticilerin boliimlerinde g¢alisanlarm, hizmetkar
liderlik felsefesini benimsemedigi sdylenen yoneticilerin boliimlerinden daha diisiik
personel devir hizi, daha yiliksek is tatmini ve artan kendini Orgiite adamaya sahip
olduklarmi gostermistir (Borkowski, 2005: 222). Yukarida yapilan agiklamalara

dayanarak, asagidaki hipotez onerilmektedir:
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Hipotez 4: Hizmetkar liderlik (digerkam diisiince, duygusal iyilestirme, bilgelik, ikna
becerisi, orgiitsel yonetim) ile is tatmini (i¢sel is tatmini ve dissal i tatmini) arasinda

anlamli ve olumlu bir iliski vardr.

2.5. Orgiitsel iklim ve Is Tatmini liskisi

Rogg ve arkadaslar1 (2001), “Insan Kaynaklar1” uygulamalarinm, drgiitsel
iklim ve orgiit kiiltiiri konularina dogrudan vurgu yapan birgok calisma olmasina
ragmen, bu kavramin Schneider (1987) tarafindan 6nerilen ve daha sonra Schneider,
Goldstein ve Smith (1995) tarafindan da kullanilan “ilgi (¢ekicilik)- secim (eleman
secimi)- kayip (¢alisan kayb1)” ile iligki oldugu teorisine inanmaktadirlar (Rogg vd.,
2001: 434).

Rogg ve arkadaslar1 (2001), orgiitsel iklim Ol¢timii kapsamina genel {i¢
bakis dahil ederek, bu ii¢ boyutun miisteriler tarafindan algilanacak olan olumlu
isgoren davraniglariyla iliskili olmas1 gerektigini 6ne siirmiislerdir (Rogg vd., 2001:
436). Bu ii¢ boyut, “yonetsel yetkinlik ve tutarlilik™, “isgéren baglilig1”, ve “isbirligi
ve uyum” dur. Yonetsel yetkinlik ve tutarlilik, yoneticilerin g¢alisanlar1 ile ilgili
uygulamalarinda ve orgiitsel amag ve politikalarin ifadesinde tutarli olma derecesine
isaret etmektedir. Isgdren baghligi, calisanlarin Orgiitsel amaglar1 ve refahi
destekleme derecesini gosterirken; {igiincii ve son olarak isbirligi ve uyum konular1
ise, Orgiit dahilindeki cesitli birimler ve bunlarin birbirlerine olan giiven derecesiyle

ilgilidir.

Orgiitsel iklim ile is tatmini arasindaki iliskiyi arastiran Bergson’a (1979)
gore de bu iki kavram arasinda anlamli bir iliski mevcuttur. Ona gore orgiitsel iklim;
orgiitsel yap1, yonetim ve politikalar, liderin 6zellikleri, gruplar ve bireyler arasindaki
iligkiler, is ve fiziksel ortam ve Orgiitsel sorunun ger¢ek durumu tarafindan
belirlenmektedir. Orgiitsel iklim bu sekilde olustuktan sonra calisanlar, olmasi
gerekenle mevcut durumu karsilastirarak orgiitsel iklimi degerlendirmeye tabi
tutuyorlar ve nihayetinde ortaya is tatmini ¢ikiyor. Sayet bu karsilastirma sonucunda
calisanlarda “uygunluk” durumu s6z konusu ise, is tatmini; “farklilik” durumu s6z

konusu ise is tatminsizligi kendini gosteriyor. Kisacasi is tatmini, orgiitsel iklimin
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degerlendirilmesi sonucu ortaya ¢ikan bir kavramdir (Bergson, 1979’dan aktaran Efil

1990: 112).

Bir¢ok calisma (Johannesson, 1973; Downey vd., 1974; LaFollette ve Sims,
1975) is tatmininin boyutlariyla, Orgiit ikliminin boyutlar1 arasmndaki iliskiyi
arastirmistir. LaFollette ve Sims (1975) bu konuda yaygin kanitin, boyle bir sonucu
desteklemedigini ileri siirerken; Johannesson (1973: 122), is tatmini ve Orgiit
ikliminin birbiriyle iliskili kavramlar oldugu sonucuna varmistir (Muchinsky, 1977:
593). Downey, Hellriegel ve Slocum’un (1975); kisisel ihtiyaglar, orgiitsel iklim, is
tatmini ve performans arasindaki uyumu arastirmak tizere yaptiklari ¢alisma da, is
tatmininin, bireyin kisilik 6zellikleri ve algilanan ¢evre yani orgiit iklimi arasindaki

etkilesimin bir fonksiyonu oldugunu gdstermistir (Downey vd., 1975: 153).

Johnson ve Cherita (1998: 843-849) 8126 c¢alisan {izerinde yaptiklari
arastirmada Orgiit kiltlirti, 6rgiit iklimi ve is tatmin diizeyi arasindaki iliskilerin
dogasini ve giiclinii arastirmislardir. Bulgular1 6rgiit ikliminin 6l¢iilen skorlarinin is
tatmini Ol¢iimiindeki skorlarla siki sikiya ve pozitif olarak baglantili oldugunu

gostermistir (Becerikli, 2006: 119).

Yine Ozdemir’in (2006) orgiitsel iklim ve is tatmini arasinda bir iliski olup
olmadigini incelemek ve orgiitsel iklim ile ilgili bir takim genellemelere ulagmak
amaciyla yaptig1 ampirik arastirma, is tatmini ile orgiitsel iklim arasinda anlamli ve

olumlu yonde bir iligski oldugu sonucuna ulagmustir.

Barbuto ve Wheeler’in (2006) hizmetkar liderlik ile ilgili kaynaklardan
derledigi bilgileri ortak bir yap1 altinda sunmaya ¢alistigi makalesi de, hizmetkar
liderlikle; ¢alisanlarin fazladan c¢abalari, ¢alisanlarin tatminleri ve Orgiitsel etkinlik

algilar1 arasinda giiclii bir iliski oldugunu ortaya ¢ikarmistir.

Erkmen ve Sencan (1994) tarafindan degerlerin, calisanlarin is yerindeki
davranislari lizerinde dogrudan etkili oldugu diisiiniilmektedir ve onlara gore bireyler
arasinda paylasilan degerler, bireysel iligskilere de yansimaktadir. Benzer degerlere

sahip kisilerin birbirleri arasinda iliskiler kurdugu goériilmektedir. Bu sayede ortak
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iletisim sistemi, belirsizlik ve uyarim fazlaligi gibi is iliskilerindeki olumsuz
faktorleri ortadan kaldirmaktadir. Calisanlar daha az rol belirsizligi ve catisma
yasadiklarimdan koordinasyon, is tatmini ve ise baghilik artmaktadir (Erkmen ve
Sencan, 1994: 144). Davranis ve tutumlarina dikkat edilen, kendilerine yeni bilgiler
sunulan calisanlarin ait olma, sevgi gorme, ilgilenilme gibi sosyal igerlikli
gereksinmeleri biiyiik Olglide giderilmis olacaktir. Kaldi ki, bu durum g¢alisanda
kendine deger verildigi ve kendi ¢ikarlarinin Orgiitsel c¢ikarlarla bir tutuldugu
bilincinin de yerlesmesini saglayacagindan, gliven ve saygi gérme ihtiyaclarmi da
pekistirecegi yiiksek olasiliktadir (Kaynak, 1990: 141). Wallach (1983), destekleyici
iklimlerde tipki bir harmoni gibi agiklik, dostluk, isbirligi, yiireklendirme, sosyallik,
bireysel Ozgiirlik ve giiven gibi paylasimci degerlerin s6z konusu oldugunu

belirtmistir.

Goriildigi gibi degerlerin, orgiitsel iklimin “yonetsel yetkinlik ve tutarhlik,
isgoren bagliligi, calisanlar arasindaki isbirligi ve uyum” boyutlarinin hepsi tizerinde
etkisi bulunmaktadrr. Calisanin faaliyette bulundugu oOrgiitte, deger paylagimi
mevcutsa ve onlara Orgiitiin bir pargasi olduklar hissettiriliyorsa, bdyle bir orgiit
ortamu (destekleyici iklim) kiside aidiyet duygusuna ve ¢alisanlar arasinda isbirligine
yol acarak; kisi lizerinde olumlu duygular (is tatmini) yaratacaktir. Bu sekilde
orgiitsel iklim etkisiyle olusan is tatmini, i¢sel faktorlerden (takim olarak caligma
zevki, igyerindeki dostluk ve arkadaslik ortami, yoOneticinin yeterliligi gibi)
olusabilecegi gibi digsal faktorlerden (isyeri kosullari, iicret, terfi gibi) de
olusabilecektir. Yukarida yapilan agiklamalara dayanarak, asagidaki hipotez

Onerilmektedir:

Hipotez 5: Orgiitsel iklim (vonetsel yetkinlik ve tutarhilik, isgoren baghlig, isbirligi
ve uyum) ile is tatmini (i¢sel is tatmini ve digsal is tatmini) arasinda anlamli ve

olumlu bir iliski vardir.

2.6. Hizmetkar Liderlik ve Orgiitsel Iklim iliskisi
Hizmetkar liderligin “digerkam diisiince” alt boyutu, liderin c¢alisanlarmna
yardim etmek icin her tiirlii hizmeti onlara sunmasini ifade etmektedir. Hizmetkar

liderligin “duygusal iyilestirme” alt boyutu ise, liderin takipg¢ilerinin sorunlariyla bire
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bir ilgilenmesini, onlarmn ruhsal olarak iyilesmelerine yardimci olmasm ifade
etmektedir. Hizmetkar lider, takip¢ilerinin gerek kisisel ve gerekse igsel konulardaki
sikintilarin1 rahatlikla dile getirebilecekleri bir “giiven ortami” hazirlar. Yine
hizmetkar liderligin “bilgelik” boyutu geregi, lider yiiksek irfan sahibidir. “Ikna
becerisi” ile takipcilerini Orgiitiin vizyonu hakkinda bilgilendirmekte ve onlari
orgiitiin amaglarinin gerceklestirilmesi konusunda cesaretlendirmektedir. Toplumun
gelistirilmesi, programlama ve sosyal yardimlar araciligiyla topluma olumlu katk:

saglayacak sekilde orgiitii hazirlamaktadir.

Tim bu o6zelliklere sahip olan liderin, etkin bir yonetim yetenegine sahip
olmas1 kacinilmazdir. Lider tiim bu davranislartyla, olumlu bir psikolojik ortamin
olusumuna zemin hazirlayacaktir. Kernis’e (2003) gore lider, sahip oldugu olumlu
duygular1 sosyal etkilesimler vasitasiyla orgiitteki diger calisanlara da yaymaktadir.
SMT (Sosyal Miibadele Teorisi) bakis acis1 geregi, lider-iiye etkilesiminin
gerceklesmesi i¢in “giiven” esastir. Giiven ortamini lider yaratmaktadir. Boyle bir
ortamda da ¢alisanlar, kendilerini her anlamda huzurlu hissedecekler ve bunun
sonucunda da isgdren baglilig1 artacak ve bir ekip olmanm verdigi haz ile orgiitleri
icin elbirligiyle uyum ic¢inde c¢alisacaklardir. Ciinkii oOrgiitiin vizyonu onlarla
paylasilmig, onlara degerli olduklari; lider ve iiyeler hep birlikte uyum igerisinde

calisarak ancak Orgiitiin amaglarina ulasilabilecegi onlara hissettirilmistir.

Hizmetkar liderler, tiretkenligi arttrmak ve olumlu iklimi muhafaza etmek
icin boyutlandirilmistir. Bu liderler ilk olarak, bir giiven ve emniyet iklimini
gelistirmek zorundadirlar (Wong, 2003: 10-11). Yukarida yapilan agiklamalara

dayanarak, asagidaki hipotez onerilmektedir:

Hipotez 6: Hizmetkar liderlik (digerkam diisiince, duygusal iyilestirme, bilgelik, ikna
becerisi, orgiitsel yonetim) ile orgiitsel iklim (yonetsel yetkinlik ve tutarlilik, isgoren

baghlig, isbirligi ve uyum) arasinda anlamli ve olumlu bir iliski vardir.
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2.7. Orgiitsel iklimin, Hizmetkdr Liderlik ve Is Tatmini Arasindaki

iliskiye Aracihik Etkisi

Barbuto ve Wheeler (2006) arastirmalar1 neticesinde, hizmetkar liderlik ile
i tatmini arasmnda gii¢li bir iliski oldugu sonucuna varmislardir. Onlara gore
hizmetkar liderlikle; calisanlarin fazladan ¢abalari, calisanlarin tatminleri ve orgiitsel
etkinlik algilar1 arasindaki giiclii 1iliski, hizmetkar liderligi kusatan heyecani

aciklamaktadir (Barbuto ve Wheeler, 2006: 322).

Hizmetkar lider, sahip oldugu 6zellikleriyle ve ¢alisanlarina kars: sergiledigi
tutum ve davranislariyla, takipgilerinin goziinde etkin yonetim becerisine sahip, onlar
icin her tiirlii fedakarhigi gosterebilen bir yoneticidir. Olumlu orgiit iklimi i¢in
gereken giliveni ve calisanlarin Orgiite bagliliklarinin artmasmi saglamistir. Kendi
menfaatlerinden 6nce calisanlarin menfaatlerini gézeten ve tek amaci calisanlarina
hizmet etmek olan bir liderle ¢alisan kisiler, kendilerine bu denli 6nem verildigini
bildikleri ¢alisma ortaminda, is arkadaslariyla da olumlu insani iligkiler icerisine
gireceklerdir. Liderin 6zellikleri neticesinde olusan bu orgiitsel iklim, ¢alisanlar
tarafindan bir degerlendirilmeye tabi tutularak, bir sonuca varilacaktir ki bu sonug ya
is tatmini ya da is tatminsizligi olacaktir. Orgiitsel iklim konusunda bekledikleri
sonuca ulasan kisilerde is tatmini durumu s6z konusu olacaktir. Kisacasi bu
varsayimlar ve onceki boliimlerde yapilan literatiir taramalar1 sonucunda, orgiitsel
iklimin, hizmetkar liderlik ile is tatmini arasindaki iliskiye aracilik etmekte oldugu
diistiniilmektedir. Yukarida yapilan aciklamalara dayanarak, asagidaki hipotez

Onerilmektedir:

Hipotez 7: Orgiitsel iklim (vonetsel yetkinlik ve tutarlilik, isgoren baghligi, isbirligi
ve uyum), hizmetkar liderlik (digerkam diistince, duygusal iyilestirme, bilgelik, ikna
becerisi, orgiitsel yonetim) ile is tatmini (igsel is tatmini ve digsal is tatmini)

arasindaki iliskiye aracilik eder.
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Yukarida yapilan agiklamalara bagli olarak gelistirilen arastirma modeli

Sekil 1°de gosterilmektedir.

Sekil 1: Arastirma Modeli

Hizmetkar liderlik i
Digerkam diisiince
Duygusal iyilestirme
Bilgelik
T.l.ma becerisi A 4
Orgiitsel yonetim Orgiitsel _ vatandaslhik
-~ H4 - . davranisi
S~ Is tatmini H3 Digergamlilik
e N o Igsel ig tatmini | Vicdanhlik
~A| Digsal is tatmini Nezaket
Hs Centilmenlik
Sivil erdem
Orgiitsel iklim 1
Yonetsel  yetkinlik  ve
tutarlilik
Isgdren baglilig
isbirligi ve uyum "
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UCUNCU BOLUM
ARASTIRMA METODU
Bu boliimde, arastirmanm orneklem ve yontemi; arastrmaya katilanlarin
demografik oOzellikleri, arastirmanin anketinde kullanilan Glgekler ayrmtilariyla

aciklanmastir.

3.1. Orneklem ve Yontem

Arastirma i¢in gelistirilen Anket (EK1’de gosterilmektedir), Tirkiye’nin
son derece sanayilesmis bir bolgesi olan Iskenderun’da, bankacilik, iletisim, demir-
celik, demiryollari, siit tirtinleri, ve filtre gibi farkli endiistrilerden toplam 12 sirketin,
tam giin ¢alisan 306 ¢alisanina uygulandi. Orjinali Ingilizce olan anket sorular, iki
dili de iyi bilen {i¢ bagimsiz kisi tarafindan Ingilizce’den Tiirkge’ye cevrilmis, daha
sonra tekrar Ingilizce’ye terciime edilmis; boylelikle anlam esitligi ve netligi

saglanmistir (Brislin, 1980).

Her sirketin insan kaynaklar1 boliimii anketleri, rasgele secilen personele,
sirket i¢i posta yolu ile uygulamistir. Her sirketin insan kaynaklar1 departmanlarinin
oniine (bankalarda operasyon yetkilisinin masasina), calisanlarin tamamlamis
olduklar1 anketleri icine atabilmelerini saglayan bir kutu yerlestirilmistir. %93
oraninda yiiksek bir geri doniisiim oraniyla 284 c¢alisanin doldurdugu anketler analiz
edilmek {izere sirketlerden geri alimmistir. Her bir isletmeye verilen anket sayilari,
geri donen anket sayis1 ve geri doniisiim orani1 Tablo 1°de gosterilmektedir. Anketler,
onlar1 yanitlayacak olan kisilere bir zarf icinde sunulmus ve bazi hususlara vurgu
yapilmistir. Ankete katilanlara; toplanan verilerin esasen yiiksek lisans tezi igin,
sadece arastrma amaclart dogrultusunda kullanilacagi, bu nedenle c¢alismaya
katilmalar1 i¢in davet edildikleri ve bireysel cevaplarin kesinlikle gizli kalacaginin

garanti edildigi onemle vurgulanmistir.

Ornek kiitle igerisinde, insan kaynaklar1 personeli (%10), finans personeli
(%22), miihendisler (%S8), satis ve pazarlama personeli (%10), iiretim/liretim
yonetimi personeli (%26), muhasebeciler (%9), Ar&Ge bodliimlerinde ¢alisan
arastirmacilar ve miihendisler (%1), yonetim bilgi sistemleri personeli (%1), halkla

iliskiler personeli ve satin alma temsilcileri, bakim onarim ve yonetim sistemleri
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personeli (%1) yer almaktadir. “Diger” olarak adlandirilan meslek ve bolim
degiskeni, yukaridaki birimlerle ilgisi olmayan sekreter/yonetici asistan1 meslegi ile
“diger” secenegini isaretleyip meslegi ve bolimii ile ilgili olarak agiklamada
bulunmayan c¢alisanlarim meslek ve calistiklar1 boliimleri ifade etmektedir. “Diger”

secenegini uygulayanlarin orani ise %12 dir.

Tablo 1: isletmelere Dagitilan ve isletmelerden Geri Donen Anket Sayilan

. Dagitilan Anket Geri Donen Anket Geri Doniis Oram
Isletmeler Sayisi Sayisi
1 25 25 100
2 25 19 76
3 30 30 100
4 25 25 100
5 25 25 100
6 25 20 80
7 25 25 100
8 25 14 56
9 25 25 100
10 25 25 100
11 26 26 100
12 25 25 100
TOPLAM 306 284 92,91%

Anket katilimcilarinin % 63’1 erkek ve % 67’s1 evlidir. Bunlarin %34’ 30
yas alti, %46’s1 30 ile 40 yas arasi, bunlarin disindakiler ise, 40 yas ve iizeridir.
Katilimeilarm %32’si tiniversite mezunudur. Calisanlarin su anki amirle ve kurumla
en fazla ¢aligma siiresi sirasiyla, %70 amirle ¢alisma siiresi ve %51 kurumda ¢alisma

stiresi olmak tlizere 5 yildan azdir.
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Demografik Ozellikler Gruplar Sikhik  Oran (%)
Cinsiyet
Kadin 104 36,6
Erkek 180 63,4
Medeni hali
Bekar 95 33,5
Evli 189 66,5
Yas grubu
20 yas alt1 2 0,7
20 yas ve iizeri ve 30 yas altt 94 33,1
30 yas ve iizeri ve 40 yas alt1 130 45,8
40 yas ve iizeri ve 50 yas altt 36 12,7
50 yas ve iizeri ve 60 yas alt1 22 7,7
60 yas ve iizeri ve 70 yas alt1 0 0
Su anki amirle ¢alisma siiresi
5 yildan az 198 69,7
5 yil ve iizeri ve 10 yildan az 48 16,9
10 y1l ve tizeri ve 15 yildan az 19 6,7
15 yil ve {izeri ve 20 yildan az 6 2,1
20 y1l ve {izeri ve 25 yildan az 8 2,8
25 yil ve tizeri ve 30 yildan az 2 0,7
30 y1l ve tizeri 3 1,1
Su anki kurumda ¢alisma siiresi
5 yildan az 144 50,7
5 yil ve tizeri ve 10 yildan az 61 21,5
10 y1l ve tizeri ve 15 yildan az 41 14,4
15 y1l ve tizeri ve 20 yildan az 13 4,6
20 y1l ve tizeri ve 25 yildan az 18 6,3
25 yil ve iizeri ve 30 yildan az 5 1,8
30 yil ve tizeri 2 0,7
Ogrenim durumu
Ilkokul 8 2,8
Ortaokul 18 6,3
Lise 100 35,2
On lisans 55 19.4
Lisans 90 31,7
Yiiksek lisans 13 4,6
Meslek
Insan kaynaklar 29 10,2
Finans 61 21,5
Miihendislik 22 77
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Tablo 2: Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri (Devami)

Pazarlama 27 9,5
Uretim/iiretim yonetimi 74 26,1
Muhasebe 27 9,5
Arastirma gelistirme 4 1,4
Yonetim bilgi sistemi 3 1,1
Basin ve halkla iligkiler 3 1,1
Diger 34 12
Su an ¢alistiginiz bolim
Insan kaynaklar1 27 9,5
Finans 25 8,8
Miihendislik 5 1,8
Pazarlama 41 14,4
Uretim/iiretim yonetimi 115 40,5
Muhasebe 23 8,1
Arastirma gelistirme 2 0,7
Yonetim bilgi sistemi 9 3,2
Basin ve halkla iligkiler 7 2,5
Diger 30 10,6
Calistig1 organizasyon
1 25 8,8
2 19 6,7
3 30 10,6
4 25 8,8
5 25 8,8
6 20 7
7 25 8,8
8 14 4,9
9 25 8,8
10 25 8,8
11 26 9,2
12 25 8,8
Toplam 284 100

3.2. Olcekler
Calismada kullanilan degiskenleri 6lgmek icin kullanilan anket, asagida

aciklanmaktadir.

Orgiitsel Vatandashk Davranisi. Orgiitsel vatandashk davranismi lgmek
icin, esas olarak Basim ve Sesen (2006) tarafindan, Vey ve Campbell (2004) ve

Williams ve Shiaw’dan (1999) alinan ve 19 maddeden olusan 6lgek kullanilmistir.
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Olgek, digergamlilik (bes madde), vicdanlhlik (ii¢ madde), nezaket (iic madde),
centilmenlik (dort madde) ve sivil erdem (dort madde) olmak iizere bes alt dlgekten
olusmaktadir. Ornek maddeler digergamlilik i¢in “Yeni ise baslayan birisinin isi
ogrenmesine yardimci olma,” vicdanlilik i¢cin “Mesai igerisinde kisisel isler veya
sohbetler i¢cin zaman harcamama,” nezaket i¢in “Diger calisanlarin hak ve hukukuna
sayg1 gostermek,” centilmenlik i¢in “Onemsiz konularla ilgili sikdyet etme ve
yakinmalarla ¢ok fazla zaman tiiketmemek” ve son olarak sivil erdem igin “Isle ilgili
ilanlar1, mesajlari, kisa notlar1 vs.’yi takip etmek ve okumak™ olarak gdsterilebilir.
Kisiler, 19 madde ile ilgili diisiincelerini “1 = Yiiksek derecede katilmiyorum” ile “6
= Yiksek derecede katiliyorum” arasinda degisen tespitli, 6’I1 Likert tiirii olgegi

kullanarak gostermislerdir. OVD icin alfa giivenilirligi 0,92 olarak hesaplanmistir.

Hizmetkar Liderlik. Hizmetkar liderligi 6lgmek i¢in, Barbuto ve Wheeler
(2006) tarafindan gelistirilen ve 23 maddeden olusan bir dlgek kullanilmustir. Olgek,
digerkam diisiince (dort soru), duygusal tyilestirme (dort soru), bilgelik (bes soru),
ikna becerisi (bes soru) ve orgiitsel yonetim (bes soru) olmak iizere bes alt dlgekten
olugsmaktadir. Digerkam diisiince i¢in “Bu kisi, benim en iyi ¢ikarlarimi kendi
cikarlarinin {istiinde tutar” ve oOrgiitsel yonetim i¢in “Bu kisi, isyerinde toplum
ruhuna sahip olabilmem konusunda beni tesvik eder” maddeleri Ornek
maddelerdendir. Kisiler, 23 madde ile ilgili disiincelerini “1 = Kesinlikle
Katilmiyorum” ile “4 = Kesinlikle Katiliyorum” arasinda degisen tespitleri iceren,
dortlii likert tiirii 6lcegi kullanarak belirtmiglerdir. Hizmetkar liderlik i¢in Olgtilen

alfa giivenilirligi 0,95°dir.

Orgiitsel Iklim. Orgiitsel iklim Rogg, Schmidt, Shull ve Schmitt (2001)
tarafindan hazirlanan 17 maddelik 6lgekle dlciilmiistiir. Bu 6lgek, yonetsel yetkinlik
ve tutarlilik (sekiz madde), isgoren baglilig1 (altt madde), isbirligi ve uyum (dort
madde) ve miisteri odaklilik (dort madde) olmak iizere 4 alt 6l¢ekten meydana
gelmektedir. Ornek maddeler olarak, yonetsel yetkinlik ve tutarlilk alt dlgegi i¢in
“Yoneticiler, ise iliskin amaglar1 ve sorumluluklar1 paylasmaktadirlar”, isgdéren
baglihgr alt 6lgegi icin “Isletme calisanlary, islerinden gurur duyduklarmi dile
getirirler” ve isbirligi ve uyum alt lgegi i¢in ise “Islerin etkili ve etkin bir sekilde

yerine getirilmesinde birimler arasinda igbirligi s6z konusudur” maddeleri 6rnek
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olarak gosterilebilir. Orgiitsel iklimin ii¢ boyutunu dlgmek icin, 1 = “Kesinlikle
katilmiyorum” ile 5 = “Kesinlikle katiliyorum” arasinda degisen seceneklerden
olusan besli 6lgek kullanilmistir. Bu ¢alisma sadece bir orgiitteki i¢ iklimi dikkate
aldig1 i¢in, miisteri odaklilik alt olgegi ve yonetsel yetkinlik ve tutarhilik alt
Olcegindeki benzer bir madde (5 numarali madde) orgiitsel iklim 6l¢eginin disinda

birakilmistir. Alfa giivenilirligi 0,95 olarak hesaplanmistir.

Is Tatmini. Bu degisken Warr, Cook ve Wall’un (1979) esas olarak icsel is
tatmini (yedi madde) ve dissal is tatmininden (sekiz madde) olusan 15 maddeli is
tatmini dlcegi ile dlgiilmiistiir. Igsel is tatmini i¢in drnek madde, “Simdiki isim bana
yeteneklerimi kullanma firsat1 vermektedir” iken; digsal is tatmini i¢in ise “Fiziksel
calisma kosullarmmdan memnunum” dur. Yanit verenler, 1 = “Asir1 derecede memnun
degilim” ile 7 = “Asir1 derecede memnunum” arasinda degisen tespitlerden olusan
yedili likert tiirii 6lgegi kullanmiglardir. Bu 6l¢iim i¢in alfa glivenilirligi 0,92 olarak

heaplanmistir.

Kontrol Degiskenleri. Onceki arastirmalar dikkate almarak “cinsiyet,
medeni durum, yas, su anki amirle ¢aligma siiresi, mevcut orgiitle ¢caligma siiresi ve
ogrenim durumu” kontrol degiskenleri olarak kullanilmigtir. Buna ilave olarak
Cialdini, Borden, Thorne, Walker, Freeman ve Sloan (1976) bir calisanin sosyal bir
grupla olan yakin iligkisinin, onun nitelikleri hakkinda bilinmeyen bilgileri iletme
potansiyeline sahip oldugunu gostermislerdir. Boylelikle, isgorenin alt1 sosyal
gruplagsma ile yakin iligkisi kontrol altinda tutulmustur. Cinsiyet ve medeni durum
degiskenleri sirasiyla erkek icin 1 ve kadm icin 0 (sifir); evli icin 1 ve bekar igin 0
(sifir) olarak kodlanan ikili degiskenler seklinde Sl¢tilmiistiir. Grubun yas1 0 = “20
yas alt1,” 1 = “20-29 yas aras1,” 2 = “30-39 yas arasi,” 3 = “40-49 yas aras1,” 4 = “50-
59 yas aras1” ve 5 = “60-69 yas arast” seklinde gruplandirilarak 6l¢iilmiistiir. Grubun
su anki amirle ve orgiitle caligma siireleri, 0 = “5 yildan az,” 1 = “5-9 y1l arasy,” 2 =
“10-14 yil aras1,” 3 = “15-19 yil aras1,” 4 = “20-24 yi1l aras1,” 5 = “25-29 y1l aras1” ve
6 = “30 yi1l ve iizeri” olarak gruplandirilarak ol¢iilmiistiir. Son olarak grubun 6grenim
durumu ise, 1 = “ilkokul mezunu,” 2 = “ortaokul mezunu,” 3 = “lise mezunu,” 4 =
“On lisans mezunu,” 5 = “lisans mezunu,” 6 = “yliksek lisans mezunu” ve 7 =

“doktora mezunu” seklinde gruplandirilarak 6l¢tilmiistiir.
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Arastrmada yer alan her bir degiskeni ve alt degiskeni 6lgmek icin
kullanilan soru sayisi, Olgek ortalamasi, dlgek standart sapmasi, lgek giivenirlik alfa
katsayis1 ve standartlastirilmis maddelere dayanan alfa katsayisi Tablo 3’de

gosterilmektedir.



Tablo 3: Cronbach Alpha degerleri (n = 284)

45

Sira  Ana Degisken .. Soru Olcek Olgek Cronbach Standartlastirilms
No (Kullamlan Olgek) Alt Degisken Sayisi  Ortalamasi Standart Alpha Maddelere Dayanan
Sapmasi Cronbach Alpha
1 Is Tatmini (7'li Likert) 15 4,7298 1,0409 0,9190 0,9190
Igsel Is Tatmini 7 4,5850 1,1488 0,8700 0,8720
Digsal Is Tatmini 8 4,8565 1,0359 0,8390 0,8380
2 Orgﬁtsel Vatandaslik Davranigi (61 Likert) 19 5,0159 0,6651 0,9100 0,9150
Digergamlilik 5 5,0176 0,7933 0,7890 0,8080
Vicdanlik 3 4,9401 0,8772 0,6850 0,6930
Nezaket 3 5,4272 0,8052 0,8490 0,8500
Centilmenlik 4 3,8986 0,6328 0,6770 0,6770
Sivil Erdem 4 4,9049 0,8626 0,7680 0,7700
3 Hizmetkar Liderlik (4'lii Likert) 23 2,6591 0,6509 0,9480 0,9470
Digerkam Diisiince 4 2,2729 0,8474 0,8760 0,8760
Duygusal 1yi1estirme 4 2,6681 0,7932 0,8470 0,8470
Bilgelik 5 2,8620 0,6949 0,8130 0,8130
Ikna Becerisi 5 2,6556 0,8071 0,8900 0,8910
Orgiitsel Yonetim 5 2,7570 0,7745 0,8770 0,8770
4 Orgiitsel Iklim (5'li Likert) 17 3,5768 0,8384 0,9450 0,9450
Yonetsel Yetkinlik ve Tutarlilik 7 3,4864 0,9945 0,9150 0,9150
Isgoren Baglih@ 6 3,6561 0,8299 0,8440 0,8450
Isbirligi ve Uyum 4 3,6161 0,8848 0,8360 0,8340
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DORDUNCU BOLUM

HIPOTEZ TESTLERI
Son bolim olan bu boélimde, degiskenler arasindaki iliskileri ortaya
cikarmak i¢in kullanilan testlere, analizlere ve bunlarin sonuglarina yer

verilmektedir.

4.1. Tammlayici Istatistikler

Tablo 4, calismanin degiskenleri arasindaki korelasyonlar1 vermektedir.
Tablo yakindan incelendiginde, bir degiskenin kendi alt degiskenleri arasindaki
korelasyonlarin beklendigi gibi yiiksek, farkli degiskenlerin alt degiskenleri
arasindaki korelasyonlarin veride problem oldugunu diisiindiirecek kadar (¢oklu

dogrusal baglant1 gibi) yiiksek olmadigmi gostermektedir.



Tablo 4: Degiskenler Arasi Korelasyon Katsayilar1 (n = 284)
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Sira

No Degisken 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
1 Igsel Is Tatmini

2 Dassal Is Tatmini 0,83%*

3 Digergamlilik 0,31%* 0,37%*

4 Vicdanlhlik 0,32*%* 0,38** 0,56**

5 Nezaket 0,14*  0,21** 0,61*%* 0,53*%*

6  Centilmenlik 0,31%* 0,42%* 0,54%* 0,54** (,56**

7 Sivil Erdem 0,37**% 0,43%* 0,49*%* 0,57** 0,59** 0,62%*

8  Digerkdm Diisiince 0,48** 0,49** 0,19%* 0,10 0,00 0,20%* 0,16%*

9  Duygusal lyilestirme 0,36** 0,41** 0,15* 0,10 0,00 0,19** 0,08 0,66**

10  Bilgelik 0,30** 0,37** 0,22*%* 0,12 0,10 0,13*  0,18** 0,59** (,53**

11 ikna Becerisi 0,43** 0,48%* 0,16%* 0,14* 0,04 0,17** 0,22** 0,63** 0,63** 0,65%*

12 Orgiitsel Yénetim 0,39** 0,45%* 0,17** 0,08 0,01 0,14*  0,17** 0,59** 0,55** 0,58** 0,75%*

13 Yonetsel Yetkinlik-Tutarlilik  0,62** 0,68** 0,07 0,10 0,04 0,23**% 0,23*%* 0,50** 0,40** 0,34** 0,52** (,52**

14 Isgoren Baghlig 0,56** 0,69%¥* 0,16%* 0,17* 0,13*  0,31%¥* 0,34*%* 0,39** 0,28%* 0,27*%* 041** 0,42%* 0,74%*

15 Isbirligi ve Uyum 0,57** 0,65%* 0,13* 0,20* 0,15% 0,30** 0,29** 0,42** 0,36** 0,30*%* 0,46** 0,46** 0,77** 0,80**
Not: ** Korelasyon 0,01 seviyesinde anlamlidir (2 yonlii)

* Korelasyon 0,05 seviyesinde anlamlidir (2 yonlii)
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4.2. Coklu Dogrusal Baglanti Testleri (Multicollinearity Tests)

Hipotezleri test etmek icin regresyon analizlerini kullanmadan 6nce, ¢oklu
baglanti testleri yapilmistir. Coklu bagmtiy1 belirlemek icin varyans biiylitme faktorii
(VBF) ve kosul gostergesi (KG) teknikleri kullanilmistir. VBF, bagimsiz degiskenler
birbirleriyle dogrusal olarak bagmntili degilken, tahmin edilen regresyon
katsayilarnin varyanslarmm ne kadar arttirildigmi 6lgmektedir. Biiyiik VBF
genellikle, gercek standartlastirilmis katsayilarla tahmin edilenler arasindaki
farkliliklarla, kisacasi tutarsiz parametre tahminleri ile sonuglanmaktadir. VBF
degeri 10’dan daha biiyiikse, ¢oklu dogrusal baglant1 probleminin oldugu kabul
edilmektedir (Meyers vd., 2006; Myers, 1990; Neter vd., 1996). Bu ¢alismada, veri
grubundaki bagimsiz degiskenler i¢in hesaplanan VBF 1.18 ile 3.62 arasinda
degismekle birlikte; goriildiigii gibi bu degerler 10 esik degerinin altindadir.

Bir degiskenin diger degiskenlere olan bagimliligimin 6l¢iimiinii ifade eden
kosul gostergesi (KG) yontemi, coklu dogrusal baglantiy1r test etmede kullanilan
diger bir yaygin yontemdir. KG degerinin 30 veya 30’dan daha biiyiik olmasi,
degiskenin tahmini parametresinin standart hatasinda varyans artis1 oldugunun
gostergesidir (Belsley vd., 2004; Tabachnick ve Fidell, 2001). Cok biiyiik standart
hata, yiiksek derecede belirsiz parametre tahminine yol agmaktadr. KG degerleri, bu
calismada 1,41 ile 5,36 arasinda degismektedir ki bu degerler varyans oranlarinin
arastirrmin1  vazgegcilebilir (6nemsiz) kilmaktadir. Boylelikle, veri grubumuzda
saptanan VBF ve KG degerleri ve bir veri kiimesindeki ¢coklu dogrusal baglantiy1
gosteren esik degerlere dayanarak, bu mevcut calismada ¢oklu dogrusal baglanti

sorunu ile ilgili endiselenecek herhangi bir durum olmadig1 sonucuna varilmstir.

Coklu baglant1 testleri i¢in hesaplanan tdlerans, VBF, Eigenvalue ve KG

degerleri Tablo 5’de gosterilmektedir.
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Tablo 5: Coklu Dogrusal Baglanti (Bagimh Degiskenler; i¢sel is tatmini ve
dissal is tatmini)

Dogrusal Baglant: Istatistikleri
VBF
(Varyans KG (Kosul
Bagimsiz Degiskenler Tolerans Biiyiitme Eigenvalue | Gostergesi)
Faktorii)

5,042 1, 000
Cinsiyet 0,845 1,184 2,537 1,41
Medeni hali 0,791 1,264 1,438 1,872
Yas grubu 0,366 2,733 1 2,245
Su anki amirle ¢alisma siiresi 0,466 2,144 0,943 2,312
Su anki kurumda ¢alisma siiresi 0,332 3,016 0,871 2,406
Ogrenim durumu 0,823 1,216 0,731 2,627
Digerkam disiince 0,394 2,536 0,508 3,151
Duygusal iyilestirme 0,445 2,248 0,439 3,387
Bilgelik 0,501 1,998 0,344 3,831
Ikna becerisi 0,307 3,261 0,294 4,14
Orgiitsel yonetim 0,377 2,651 0,242 4,566
Yonetsel yetkinlik ve tutarlilik 0,295 3,395 0,221 4,776
Isgéren baglilig 0,316 3,168 0,215 4,843
Isbirligi ve uyum 0,276 3,623 0,175 5,364

4.3. Orgiitsel Vatandashk Davramsiin Onciilleri

Bu caligmanin hipotezlerini test etmek i¢in regresyon analizi kullanilmistir.
Bunun i¢in cinsiyet, medeni durum, yas, su anki amirle ¢aligma siiresi, oOrgiitle
calisma siiresi ve 6grenim durumu olmak iizere alt1 kontrol degiskeni kullanilmstir.

Regresyon analizi ile ilgili sonuglar Tablo 6’da gdsterilmektedir.

Sonuglar OVD’nin digergamlilik, vicdanlilik, nezaket, centilmenlik ve sivil
erdem boyutlar1 i¢in R? degerini, swrasiyla 0,27, 0,24, 0,22, 0,25 ve 0,27 olarak
gostermektedir. Bu degerler, OVD’nin alt degiskenlerinin varyansinin makul bir

kismini agiklayacagimizi gostermektedir.

Hipotez 1, hizmetkar liderlik alt degiskenleri (digerkam diisiince, duygusal
iyilestirme, bilgelik, ikna becerisi, orgiitsel yonetim) ve OVD alt degiskenleri
(digergamlilik, vicdanlilik, nezaket, centilmenlik, sivil erdem) arasinda olumlu ve
anlamli bir iliski oldugunu Onermektedir. Arastrma sonuglar1 Hipotez 1’1

desteklememistir.
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Orgiitsel iklim alt degiskenlerinin (ydnetsel yetkinlik ve tutarlilik, isgdren
baglilig1 ve isbirligi ve uyum), OVD alt degiskenleri iizerindeki pozitif etkisini
oneren Hipotez 2’de, sadece oOrgiitsel iklimin isbirligi ve uyum alt degiskeni ile
OVD’nin (B = 0,23, p < 0,05) nezaket alt degiskeni arasindaki iliski desteklenmistir.
Orgiitsel iklimin ydnetsel yetkinlik ve tutarhlik alt degiskeni, OVD nin digergamlilik
(p=-0,34, p <0,01), vicdanhlik (f =— 0,29, p <0,01) ve sivil erdem (f =—- 0,23, p
< 0,05) alt degiskenlerine negatif olarak ve anlamli bir bigimde bagldir. Orgiitsel
iklimin isgdren baglihig: alt degiskeni ile OVD alt degiskenleri arasinda anlaml bir
iligki olmadig1 ortaya ¢ikmustir.

Is tatmini alt degiskenleri (igsel ve digsal is tatmini) ve OVD alt degiskenleri
arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugunu oOne siiren Hipotez 3, kismen
desteklenmistir. Sadece digsal is tatmini, digergamhilik (f = 0,45, p < 0,001),
vicdanlilik (= 0,50, p < 0,01), nezaket (f = 0,30, p < 0,05), centilmenlik (5 = 0,45,
p < 0,001), sivil erdeme (f = 0,33, p < 0,001) pozitif ve anlamli olarak baglh
bulunmustur. Bu calismada “orgiitle ¢alisma siiresi” kontrol degiskeni, OVD’nin
digergamlhilik (# = 0,21, p < 0,05) ve nezaket (5 = 0,19, p < 0,05) degiskenleri
iizerindeki olumlu etkisiyle istatistiksel bir 6neme sahiptir. Ayrica “egitim” kontrol
degiskeni, digergamlilik (f = 0,19, p <0,01), vicdanlilik (f = 0,12, p <0,05), nezaket
(#=0,31, p<0,001), centilmenlik (f = 0,20, p < 0,01) ve sivil erdem (f = 0,14, p <
0,05) iizerinde olumlu etkisiyle istatistiki bir 6neme sahiptir. Bu bulgular “egitim”
kontrol degiskeninin OVD’nin biitiin alt degiskenlerini etkiledigini ve orgiitle
calisma siiresinin ise OVD’nin digergamlhilik ve nezaket alt degiskenlerini

etkiledigini gostermektedir.

4.4. Is Tatmininin Onciilleri

Is tatmininin dnciillerine iliskin sonuglar, i¢sel is tatmini igin 0,46 ve dissal
is tatmini i¢in 0,59 R* degerini gostermektedir (Tablo 6). S6z konusu R* degerleri is
tatmini varyansmin makul bir kismini aciklayacagimizi gostermektedir. Hizmetkar
liderlik alt degiskenlerinin (digerkam diistince, duygusal iyilestirme, bilgelik, ikna
becerisi, Orgiitsel yonetim), i¢sel ve digsal is tatmini iizerindeki pozitif etkisini 6ne

siiren Hipotez 4, kismen desteklenmistir. Sadece digerkam diisiince alt degiskeni,
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i¢sel 1s tatmini (f = 0,23, p < 0,01) ve dissal is tatminine (f = 0,13, p < 0,05) pozitif

ve anlamli sekilde bagli bulunmustur.

Orgiitsel iklim (yonetsel yeterlilik ve tutarlilik, isgéren baglhihig, isbirligi ve
uyum) ve is tatmini (igsel ve digsal is tatmini) arasinda pozitif bir iliski oldugunu
ongoren Hipotez 5, kismen desteklenmistir. Buna gore, Orgiitsel iklimin yOnetsel
yetkinlik ve tutarlilik alt degiskeni, i¢sel is tatmini (8 = 0,32, p < 0,001) ve dissal is
tatmininin (f = 0,24, p < 0,001) pozitif ve anlamli bir belirleyicisi olmakla beraber,
isgoren baghilig alt degiskeni sadece dissal is tatmininin (5 = 0,36, p < 0,001) pozitif
ve anlamli bir belirleyicisidir. Kontrol degiskenlerinden higbiri i¢sel ve dissal is

tatmininin anlamli belirleyicisi olarak bulunmamaistir.

4.5. Orgiitsel iklimin Onciilleri

Orgiitsel iklim alt degiskenlerinin nciillerine iliskin sonuclarimiz, yonetsel
yetkinlik ve tutarlilik i¢in 0,40, isgoren bagliligi i¢in 0,24 ve son olarak isbirligi ve
uyum icin ise 0,30 R? degerini gdstermektedir (Tablo 6). Bu R? degerleri, orgiitsel
iklim alt degiskenlerinin varyansinin makul bir kismini agiklayacagimizi

gostermektedir.

Hizmetkar liderlik alt degiskenlerinin (digerkdm diisiince, duygusal
tyilestirme, bilgelik, ikna becerisi, Orgiitsel yonetim) orgiitsel iklim alt degiskenleri
iizerinde pozitif bir etkisi oldugunu 6ne siiren Hipotez 6, kismen desteklenmistir.
Digerkam diistince (f = 0,19, p <0,01), ikna becerisi (# = 0,19, p < 0,05) ve orgiitsel
yonetim (5 = 0,21, p < 0,01), orgiitsel iklimin yonetsel yetkinlik ve tutarhilik alt
degiskenine pozitif ve anlamli olarak baglhidir. Benzer sekilde, digerkam diistince (S
= 0,16, p <0,05), ikna becerisi (5 = 0,19, p < 0,05) ve orgiitsel yonetim (S = 0,20, p <
0,05), orgiitsel iklimin isbirligi ve uyum alt deg§iskeninin pozitif ve anlamlh
belirleyicileridir. Isgdren baghihig: alt degiskeni, digerkdm diisiince (8 = 0,23, p <
0,01) ve orgiitsel yonetim (f = 0,22, p < 0,01) tarafindan pozitif ve anlamli olarak
etkilenmektedir. “Egitim” ve “su anki amirle ¢aligma siiresi” kontrol degiskenlerinin,
orgiitsel iklimin “yonetsel yetkinlik ve tutarlilik” ve “isbirligi ve uyum” alt

degiskenlerinin negatif, anlamli belirleyicileri oldugu bulunmustur.
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Tablo 6: Orgiitsel iklim, Is Tatmini ve Orgiitsel Vatandashk Davramsimin Onciillerinin Regresyon Analizleri® b

Yonetsel
Y etkinlik
ve Isgoren  isbirligive  icsel Is Dissal Is OvD OvD OvD OvD OVD (Sivil

Degiskenler Tutarhlhk  Baghhg Uyum Tatmini Tatmini  (Digergamhlik) (Viedanliik) (Nezaket) (Centilmenlik) Erdem)
Kontrol Degiskenleri

Cinsiyet —-0,01 0,02 0,05 -0,04 -0,03 —-0,02 -0,08 -0,08 -0,05 0,05

Medeni Durum -0,08 —-0,06 -0,03 0,05 -0,05 -0,09 —-0,01 -0,07 —-0,06 -0,08

Yas -0,02 0,02 -0,07 -0,04 0,06 -0,03 -0,05 0,00 0,11 0,01

Simdiki Amirle Calisma Siiresi -0,16* -0,14 -0,18* -0,04 0,01 -0,12 0,08 -0,04 0,01 0,04

Orgiitle Caligma Siiresi -0,04 0,09 0,13 0,08 0,04 0,21* 0,12 0,19%* 0,07 0,04

Egitim —0,15%* -0,10 —0,12% -0,05 -0,01 0,19%* 0,12%* 0,31 7%** 0,20%* 0,14%*
Bagimsiz Degiskenler

Digerkam Diisiince 0,19%* 0,23%* 0,16* 0,23%* 0,13* 0,02 —-0,06 -0,09 0,07 -0,04

Duygusal Tyilestirme 0,05 -0,08 0,05 0,02 0,05 0,03 -0,03 -0,03 0,06 -0,11

Bilgelik 0,08 -0,07 -0,07 -0,02 0,05 0,12 0,00 0,13 -0,05 0,05

Ikna Becerisi 0,19%* 0,18 0,19%* 0,08 0,07 -0,11 0,11 -0,03 -0,01 0,06

Orgiitsel Yonetim 0,21%* 0,22%%* 0,20* -0,08 -0,04 0,10 -0,07 -0,07 0,06 -0,04

Yonetsel Yetkinlik ve Tutarlilik 0,32%*% 0,24%* —0,34%* —0,29%* 0,08 -0,14 -0,23*

Isgoren Baglilig 0,16 0,36%** 0,00 -0,14 -0,02 0,04 0,17

Isbirligi ve Uyum 0,11 0,09 —-0,01 0,20 0,23* 0,17 0,05

Igsel Is Tatmini 0,12 0,10 0,00 -0,06 0,18

Dissal Is Tatmini 0,45%%* 0,50%* 0,30* 0,45%%* 0,33%%*
R’ 0,40 0,24 0,30 0,46 0,59 0,27 0,24 0,22 0,25 0,27
Adjusted R’ 0,37 0,21 0,27 0,43 0,57 0,23 0,20 0,17 0,20 0,23
F-value 16,21%** 7,87*** 10,33%** 16,32%** 27,24%** 6,21 %% 5,31 %% 4,67%** 5,52 %% 6,17*

i = 284. ° Standartlastirilnus regresyon katsayilari rapor edilmistir.
*p < 0,05 (tek taraflr).

**p < 0,01 (tek taraflr).

***p < 0,001 (tek taraflr).
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4.6. Orgiitsel iklim Alt Degiskenlerinin, Hizmetkir Liderlik Alt
Degiskenleri ile Is Tatmini Alt Degiskenleri Arasindaki liskiye Aracihik Etkisi

Hipotez 7, orgiitsel iklim alt degiskenlerinin (yonetsel yetkinlik ve tutarhilik,
isgoren bagliligi, isbirligi ve uyum), hizmetkar liderlik alt degiskenleri (digerkam
diisiince, duygusal iyilestirme, bilgelik, ikna becerisi, Orgiitsel yonetim) ile is tatmini
alt degiskenleri (igsel is tatmini, digsal i tatmini) arasindaki iligskiye aracilik ettigini

Onermektedir.

Cohen ve Cohen (1983), Baron ve Kenny (1986) ve Kenny, Kashy ve
Bolger (1998) dort kriterin, so6z konusu aracilifi desteklemesi gerektigini
belirtmiglerdir. Bu dort kriterden ilki, bagimsiz degisken ‘“hizmetkar liderlik alt
degiskenlerinin,” bagimli degisken ““is tatmini alt degiskenleriyle” baglantili olmasi
gerektigidir. Kenny vd.’lerine (1998) gore bu iliski zayif, hatta anlamsiz olabilir.
Ikincisi, bagimsiz degiskenin araci yani orgiitsel iklim alt degiskenleri ile iliskili
olmas1 gerektigidir. Ugiinciisii, aracnin bagimli degisken ile modele dahil olan
bagimsiz degiskenle iliskili olmas1 gerektigidir. Son olarak, aracilik iliskisini iddia
etmek i¢in bir kriterin varligia daha ihtiya¢ duyulmaktadir. Araci degisken kontrol
altinda tutulurken, bagimli degisken ile bagimsiz deg§isken arasindaki iligki
anlamsizlagmaktadir. Eger araci degisken kontrol altinda tutulurken, bagimli
degisken ile bagimsiz degisken arasindaki iligki zayiflatilirsa fakat hala anlamliligini

korursa; bu durumda kismi aracilik iddia edilebilmektedir.

Tablo 4 ve 7, Hipotez 7’yi test etmek i¢in kullanilan aracilik analizleri i¢in
gerekli sartlarmm var olup olmadigint ve Tablo 7 aracilik analizinden elde edilen
sonuglar1 ortaya koymaktadir. Oncelikle, igsel is tatmini dnemli dlciide hizmetkar
liderlik alt degiskenlerine, “digerkam diistince (r = 0,48, p < 0,01), duygusal
tyilestirme (r = 0,36, p < 0,01), bilgelik (» = 0,30, p <0,01), ikna becerisi (» = 0,43, p
< 0,01) ve orgiitsel yonetime (r = 0,39, p < 0,01)” baglidir. Ayn1 zamanda dissal is
tatmini, digerkam diistince (» = 0,49, p < 0,01), duygusal iyilestirme (» = 0,41, p <
0,01), bilgelik (» = 0,37, p < 0,01), ikna becerisi (r = 0,48, p < 0,01) ve Orgiitsel
yonetime (r = 0,45, p <0,01) 6nemli derecede baglidir.
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Ikinci olarak Tablo 4 ayni zamanda, hizmetkar liderlik alt degiskenlerinin
orgiitsel iklim alt degiskenleri ile pozitif ve anlamli olarak iligkili oldugunu
gostermektedir. Orgiitsel iklimin yOnetsel yetkinlik ve tutarhilik alt degiskeni,
digerkam diisiince (» = 0,50, p < 0,01), duygusal iyilestirme (» = 0,40, p < 0,01),
bilgelik (» = 0,34, p <0,01), ikna becerisi (r = 0,52, p < 0,01) ve 6rgiitsel yonetime (»
= 0,52, p < 0,01) pozitif ve anlaml olarak baghdir. isgdren bagliligi, digerkdm
diisiince ( = 0,39, p < 0,01), duygusal iyilestirme ( = 0,28, p < 0,01), bilgelik (r =
0,27, p <0,01), ikna becerisi (r = 0,41, p < 0,01) ve orgiitsel yonetim (r = 0,42, p <
0,01) degiskenlerine pozitif ve anlamli olarak baghdir. isbirligi ve uyum, “digerkAm
diisiince (r = 0,42, p < 0,01), duygusal iyilestirme ( = 0,36, p < 0,01), bilgelik (r =
0,30, p <0,01), ikna becerisi (r = 0,46, p < 0,01) ve orgiitsel yonetim (r = 0,46, p <

0,01)” alt degiskenlerine pozitif ve anlamli olarak baglhdir.

Ugiincii olarak Tablo 7, ikinci basamakta hizmetkar liderligin digerkim
diisiince alt degiskeninin i¢sel is tatmini (f = 0,34, p < 0,001) ve dissal is tatminini (5
= 0,28, p < 0,001) tahmin ettigini ve hizmetkar liderligin ikna becerisi alt
degiskeninin, igsel is tatmini (f = 0,18, p < 0,05) ve dissal is tatminini (5 = 0,20, p <
0,05) tahmin ettigini gostermektedir. Uciincii basamaktaki bagimsiz degiskenler
dahilinde, araci degiskenlerden yonetsel yetkinlik ve tutarlilik degiskeninin, icsel is
tatmini (f = 0,31, p <0,001) ve digsal is tatmini (5 = 0,24, p < 0,01) ile iliskili oldugu
bulunmustur. Araci degiskenlerden, isgoren bagliligmin ise digsal is tatmini (f =
0,36, p < 0,001) ile baglantil1 oldugu bulunmustur. Yukaridaki analizlerin hepsinde,
yas, medeni durum, amirle ¢alisma siiresi, orgiitle calisma siiresi ve egitim ii¢

basamagin tamaminda da kontrol altinda tutulmustur (Tablo 7).

Son olarak, 3. adimdaki araci degigkenler (Orgiitsel iklim alt degiskenleri)
dahil olur olmaz, ikna becerisi ve is tatmini alt degiskenleri (f = 0,07, anlamsiz)

arasindaki iliski anlamsizlagmustir.

Boylelikle, orgiitsel iklimin yonetsel yetkinlik ve tutarlilik alt degiskeni,
ikna becerisi ile igsel is tatmini arasindaki iliskiye ve ikna becerisi ile dissal is
tatmini arasidaki iliskiye tamamiyle aracilik etmektedir. Buna ilave olarak, aracilar

dahil edilir edilmez, digerkdm diisiince ve igsel is tatmini arasindaki iliski
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zayiflamistir (f = 0,22, p < 0,01). Bu sebeple, orgiitsel iklimin yonetsel yeterlilik ve
tutarlilik alt degiskeni, digerkdm diisiince ve igsel is tatmini arasindaki iligskiye
kismen aracilik etmektedir. Dahasi, ikna becerisi ve digsal is tatmini arasindaki iliski,
arac1 degiskenler dahil olur olmaz anlamsizlagmaktadir. Bu yiizden, orgiitsel iklimin
“yonetsel yetkinlik ve tutarlilik” ve “iggoren baglilig1” alt degiskenleri, ikna becerisi
ve digsal is tatmini arasindaki iligkiye tamamiyle aracilik etmektedir. Son olarak,
araci degiskenler dahil olur olmaz digerkam diisiince ve dissal is tatmini arasindaki
iliski (f = 0,13, p < 0,05) zayiflamistir. Bu nedenle, orgiitsel iklimin ydnetsel
yetkinlik ve tutarhilik alt degiskenleri, digerkdm diisiince ve digsal is tatmini

arasindaki iliskiye kismen aracilik etmektedir (Tablo 7’nin 3. basamagi).

Hizmetkar liderlik alt degiskenlerinden digerkdm diisiince ve ikna
becerisinin, orgilitsel iklim alt degiskenlerinden “yonetsel yetkinlik ve tutarlilik” ve
“isgoren baglilig1” araciligiyla ic¢sel ve dissal ig tatmini tizerindeki aracilik etkisinin
onemini saptamak i¢in Sobel testi yapilmistir. Arastirma modelinde birden ¢ok araci
(yonetsel yetkinlik ve tutarlilik, isgéren bagliligi, isbirligi ve uyum) kullandigimiz
icin, coklu aract modeller i¢in gelistirilen ve ana hatlar1 Preacher ve Hayes (2008)
tarafindan belirlenen prosediirler takip edilmistir. Sonuclar, yonetsel yetkinlik ve
tutarliligm, “digerkdm diisiince ve ig¢sel is tatmini (z = 3.63, p < 0,001)” arasindaki
iliski tizerindeki ve “ikna becerisi ve igsel is tatmini (z = 3.74, p < 0,001)” arasindaki
iligki lizerindeki aracilik etkisini dogrulamistir. Arastirma sonuglar1 ayni1 zamanda,
orgiitsel iklimin “yonetsel yetkinlik ve tutarhlik” ve “isgéren bagliligr” alt
degiskenlerinin digerkam diisiince ve dissal is tatmini (yonetsel yetkinlik ve tutarlilik
icin z = 3.30, p < 0,001, isgdren baglilig1 i¢in z = 3.90, p < 0,001) arasindaki iligki
iizerindeki ve ikna becerisi ve dissal is tatmini (yOnetsel yetkinlik ve tutarlilik i¢in z
= 3.40, p < 0,001, isgoéren baghlig1 icin z = 4.02, p < 0,001) arasindaki iliski

tizerindeki aracilik etkisini de dogrulamstir.

Boylelikle, sonuglar Hipotez 7 igin kismi destek saglamustir. Ikna becerisi,
icsel ve digsal 1s tatminini, orgiitsel iklim alt degiskenleri araciligiyla tahmin etmistir.
Bunun 6ncelikle orgiitsel iklimin yonetsel yetkinlik ve tutarlilik alt degiskeni yoluyla

gerceklestigi bulunmustur. Soyle ki, digerkdm diisiince icsel is tatminini ve dissal is
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tatminini orgiitsel iklimin yonetsel yetkinlik ve tutarlilik alt degiskeni yoluyla kismen

dolayli olarak etkilemistir.
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Tablo 7: Araci Regresyon Analizi Sonug¢lan™ b

Igsel Is Tatmini Digsal Is Tatmini

Adim  Degisken B R’ AR®  AF Adf B R’ AR°  AF Adf
1 Cinsiyet -0,03 -0,03

Medeni Durum - 0,05 - 0,14*

Yas - 0,06 0,07

Simdiki Amirle Calisma Siiresi -0,18%* -0,16

Orgiitle Calisma Siresi -0,01 -0,04

Egitim — 0,21 %** 0,08 0,08 3,84%** 6, 277 —0,18%* 0,06 0,06 3,06%* 6, 277
2 Cinsiyet -0,03 -0,03

Medeni Durum 0,02 -0,07

Yas - 0,06 0,06

Simdiki Amirle Calisma Siiresi -0,13 -0,09

Orgiitle Calisma Siresi 0,09 0,07

Egitim -0,13* -0,10

Digerkam Diigiince 0,34%** 0,28%**

Duygusal Iyilestirme 0,03 0,03

Bilgelik —-0,06 - 0,00

ikna Becerisi 0,18* 0,20%

Orgiitsel Yonetim 0,04 0,28 0,21 15,51 %%* 5, 272 0,11 0,31 0,25 19,87%** 5, 272
3 Cinsiyet -0,03 -0,03

Medeni Durum 0,04 —-0,05

Yas -0,04 0,07

Simdiki Amirle Calisma Siiresi -0,05 0,01

Orgiitle Calisma Siresi 0,08 0,04

Egitim —-0,05 -0,01

Digerkam Diisilince 0,22%* 0,13%*

Duygusal Iyilestirme 0,02 0,05

Bilgelik -0,02 0,05

ikna Becerisi 0,07 0,07

Orgiitsel Yonetim -0,08 -0,04

Yonetsel Yetkinlik ve Tutarlilik 0,31%%* 0,24**

Isgoren Baglilig 0,15 0,36***

Isbirligi ve Uyum 0,11 046 0,18  29,28%** 3, 269 0,09 0,59 0,27 59,26%** 3, 269

i = 284. ° Standartlastinlmis Regresyon Katsayilari rapor edilmistir.

*p < 0,05

**p < 0,01

*EEp < 0,001
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SONUC ve ONERILER
Bu calismada, mal ve hizmet iireten ve degisik sektorlerde faaliyet gosteren
on iki igletmenin 284 ¢alisanindan anket araciligiyla toplanan veriler analiz edilerek,

is hayatina katkilar saglayacak istatistiki sonuglara ulagilmastir.

Yapilan analizler, hizmetkar liderlik (digerkdm diisiince, duygusal
iyilestirme, bilgelik, ikna becerisi, orgiitsel yonetim) ve OVD (digerkamlik,
vicdanlilik, nezaket, centilmenlik, sivil erdem) arasinda olumlu ve anlaml bir iliski
oldugunu 6neren Hipotez 1’1 desteklememistir. Ehrhart (2004), kisisel diizeyde ve
birim diizeyinde OVD’nin belirleyicileri olarak hizmetkar liderlik ve prosediirel
adalet iklimini incelemis oldugu ¢alismasi sonucunda, hizmetkar liderligin, kisisel
diizeyde OVD’nin yardim etme (digergamlilik) ve vicdanlilik davranislarini; birim
diizeyinde ise sadece OVD’nin vicdanllik boyutu iizerinde dogrudan bir etkiye sahip
oldugu sonucuna ulagmistir. Walumbva ve meslektaglar1 (2010) da arastirmalart
neticesinde, hizmetkar liderligin OVD’yi farkli mekanizmalarla etkiledigi sonucuna
ulasmislardi. Ancak bu calismada hizmetkar liderlik ile OVD arasinda herhangi bir

iliski tespit edilememistir.

Walumbwa vd.’lerine (2010) gore, c¢alisanlar Ozelliklerinden ve
davranislarindan dolayr hizmetkar liderleri “cekici, etkileyici” olarak algilarlar.
Liderligin bireysel farkliliklarinda calisanlarin tutumlari, liderlik davranislarinin
farkli algilanmasindan ve kavramsal kategorilesmesinden etkilenmektedir. Bu
perspektiflere 6nem verilmedik¢e de, hizmetkar liderlik davranisinin, takipgilerin

tavirlarii olumlu olarak etkilemesi beklenmemektedir (Walumbwa vd., 2010: 519).

Orgiitsel iklimin (yonetsel yetkinlik ve tutarhlik, isgdren bagliigi ve
isbirligi ve uyum), OVD alt degiskenleri iizerindeki pozitif etkisini 6neren Hipotez
2’de, sadece orgiitsel iklimin isbirligi ve uyum alt degiskeni ile OVD’nin nezaket alt
degiskeni arasindaki iligki desteklenmistir. Bu dogrultuda caliganlarin igbirligi ve
uyum igerisinde g¢alistiklar1 orgiitlerde, birbirleriyle iletisim ve etkilesim igerisinde
olan bireylerin, orgiit i¢inde birbirlerine karsi uyarma, danisma, hatirlatma ve yararl
bilgileri birbirler1 ile paylasma gibi davranislar sergiyeceklerini rahatlikla

sOylenebilir.
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Orgiitsel iklimin yonetsel yetkinlik ve tutarlilik alt degiskeninin, OVD’nin
digerkamlik, vicdanlilik ve sivil erdem alt degiskenlerini negatif olarak ve anlamli
bir bicimde etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Buradan, yoneticilerin calisanlar1 ile
ilgili uygulamalarinda ve orglitsel amag¢ ve politikalarmin ifadesinde tutarli olma
derecesinin, ¢alisanlarin birbirlerine yardim etme, kaynaklarm etkin ve tasarruflu bir
bicimde kullanilmasinda vicdani bir sorumluluk hissetme ve bu konuda duyarlilik
goOsterme ve son olarak da Orgiitte yayinlanan duyuru, prosediir, kisa notlar1 okuma,
toplantilara ve sosyal faaliyetlere katilma davraniglar1 iizerinde ters bir etkiye yol
actig1 goriilmektedir. Vey ve Campbell (2004) da, OVD’nin vicdanlilik ve nezaket
boyutlarini, diger OVD maddelerinden daha ¢ok rol i¢i davramslar olarak
nitelendirirken; digergamlilik ve sivil erdemi ise daha ¢ok, ekstra rol davranisi olarak
ele aldiklar1 aragtirmalar1 sonucunda, “yonetsel deneyim” ve rol i¢i davraniglar olarak

“digergamlilik, nezaket, centilmenlik™ arasinda negatif iliski bulmuslardi.

Bu durum calisanlarin, yoneticileriyle olan etkilesimlerini farkl
algilamalarindan kaynaklaniyor olabilir. Calisanlarin yoneticileriyle etkilesimleri
arttikca ve calisanlar yoneticilerinin isle ilgili uygulamalarinda ne denli basarili ve
tutarl olduklarini algiladikc¢a, islerin nasil olsa ¢ok iyi bir sekilde yiiriidiigiini ve
yiirliyecegini  diisiinerek fazladan bir caba gostermelerine gerek olmadigini
diistinebilirler. Bu nedenle de birbirlerine yardim etme, kendilerinden beklenen
asgari rol davranismin 6tesinde bir rol davranisi sergileme ve oOrgiitle ilgili ilanlar1

okuma, toplantilara katilma egiliminlerinde azalis goriilebilir.

Orgiitsel iklimin isgéren baglhlig: alt degiskeni ile OVD alt degiskenleri
arasinda anlaml bir iligski olmadig1 da ortaya ¢ikan sonuclar arasindadir. Calisanlarin
orgiit amaglarint ve Orgiitiin refahin1 destekleme derecesinin, onlarin orgiitsel
vatandaslik davranislar1 lizerinde etkili olmamasinin nedeni, ¢alisanlarin orgiitlerine
bagli olmalarna ragmen kendilerine gereken degerin verilmedigine olan
inanglarindan  kaynaklanmiyor olabilir. Ciinkii calisanlarin  6zellikle isyeri
kosullarindan, yapmis olduklar1 is karsili§1 aldiklar1 ticretten, Orgiitiin sosyal
olanaklarimdan ve/veya terfi imkanlarindan hosnut olmama olasiliklar1 yiiksektir.
Nitekim bu calismada, calisanlarmm OVD’leri iizerinde sadece dissal is tatmininin

etkili oldugu sonucuna ulasilmisti. Bu baglamda digsal is tatminsizligi yasayan
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calisanlarm, orgiit amaclarma ne kadar bagl olurlarsa olsunlar OVD sergileme

egilimine girmeyecekleri sdylenebilir.

Is tatmini (i¢sel ve digsal is tatmini) ve OVD alt degiskenleri arasinda
pozitif ve anlamli bir iliski oldugunu o6ne siiren Hipotez 3, kismen desteklenir
bulunmustur. Sadece digsal 1s tatmini, digerkamlik, vicdanlilik, nezaket,
centilmenlik, sivil erdeme pozitif ve anlamli olarak bagli bulunmustur. Elde edilen
bu sonuglardan, igyeri kosullarinin (1sitma, aydinlatma, havalandirma vb.), iicretin,
igyerinin saglamig oldugu imkénlarin (barinma, yemek, sigorta vb.), terfi ve {icret
artiglarinin, calisanlarin orgiitleri i¢in goniillii olarak fazladan ¢aba gosterme

egilimine girmelerinde etkili oldugunu gdstermistir.

Calismada, “Orgiitle ¢alisma  siiresi” kontrol degiskeni, OVD’nin
digerkamlik ve nezaket degiskenleri iizerindeki olumlu etkisiyle istatistiksel bir
oneme sahiptir. Orgiitle ¢alisma siiresi arttik¢a, calisanlarin birbirlerine yardim etme
ve birbirlerini ortaya ¢ikabilecek sorunlarla ilgili olarak uyarma, birbirlerinden fikir
alma, yararli bilgileri birbirleriyle paylasma gibi bir takim goniillii davranislari
sergileme diizeyinin arttig1 goriilmistiir.

(P-4

Ayrica “egitim” kontrol degiskeninin, digerkdmlik, vicdanlilik, nezaket,
centilmenlik ve sivil erdem lizerinde olumlu etkisiyle istatistiki bir 6neme sahip
oldugu ortaya cikmustir. Calisanlarin egitim diizeyi arttikga, OVD sergileme
diizeylerinde de artis goriilmektedir. Orgiitle ¢alisma siiresinin ise sadece OVD’nin

digerkamlik ve nezaket alt degiskenlerini etkiledigi goriilmiistiir.

Hizmetkar liderlik alt degiskenlerinin (digerkam diisiince, duygusal
tyilestirme, bilgelik, ikna becerisi, oOrgiitsel yonetim), i¢gsel ve digsal is tatmini
iizerindeki pozitif etkisini 6ne siiren Hipotez 4, kismen desteklenmistir. Sadece
digerkam diisiince alt degiskeni, i¢sel is tatmini ve dissal is tatminine pozitif ve
anlami sekilde bagli bulunmustur. Bu bulgular, hizmetkar liderin ¢alisanlarma her
tiirlii konuda yardimci olma, onlar i¢in her tiirlii fedakarlikta bulunma 6zelliginin,
calisanlarin isle ilgili durumlarina olumlu tepkiler vermesi iizerinde etkili oldugunu

acikca gostermistir.
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Orgiitsel iklim (yonetsel yeterlilik ve tutarlilik, isgdéren baglhiligy, isbirligi ve
uyum) ve is tatmini (igsel ve digsal is tatmini) arasinda pozitif bir iliski oldugunu
ongoren Hipotez 5, kismen desteklenmistir. Elde edilen sonuglara gore, orgiitsel
iklimin yonetsel yetkinlik ve tutarlilik alt deg§iskeni, igsel is tatmini ve dissal is
tatmininin pozitif ve 6nemli bir belirleyicisi olmakla beraber, isgéren baglilig1 alt
degiskeni sadece digsal is tatmininin pozitif ve anlamli bir belirleyicisidir. Bu
sonuglar, yoneticinin ¢alisanlarma karsi tutum ve davranislarinda ve Orgiitsel amacg
ve politikalarmin ifadesinde tutarli olma derecesinin, ¢alisanlarin icsel ve dissal is
tatminleri ilizerinde etkili oldugunu gostermistir. Ayrica, c¢alisanlarin oOrglitsel
amagclar1 destekleme derecesinin de onlarin digsal is tatminleri iizerinde etkili
oldugunu gostermistir. Bu sonu¢ onlarm, sayet Orgiit yiiksek bir refah seviyesine
ulasirsa, isyeri kosullarmin iyilestirilecegine, igyerinin saglamis oldugu imkanlarin
arttirilacagina, terfi ve maas artirimlarmin olacagma dair iglerinde bir inang

tagimalarindan kaynaklanmaktadir.

Hizmetkar liderlik alt degiskenlerinin (digerkam diislince, duygusal
tyilestirme, bilgelik, ikna becerisi, orgiitsel yonetim) Orgiitsel iklim lizerinde pozitif
bir etkisi oldugunu 6ne siiren Hipotez 6, kismen desteklenmistir. Digerkam diisiince,
ikna becerisi ve orgiitsel yonetim, orgiitsel iklimin “yOnetsel yetkinlik ve tutarlilik”
ve “igbirligi ve uyum” alt degiskenlerine pozitif ve anlamli olarak bagli oldugu
sonucuna ulasilmustir. Isgdren baglihig: alt degiskeninin ise, digerkdm diisiince ve
orgiitsel yOnetim tarafindan Onemli derecede ve pozitif olarak etkilendigi
goriilmektedir. Kernis’e (2003) gore lider, sahip oldugu olumlu duygular1 sosyal
etkilesimler vasitasiyla orgiitteki diger calisanlara da yaymaktadir. Oncelikle, bu
bakis agisindan yola cikarak, s6z konusu sosyal etkilesimlerin, orgiitsel iklimin
yonetsel yetkinlik ve tutarlilik boyutunu ifade ettigini sdyleyebiliriz. Calisanlarina
hizmet etmeyi gaye edinmis, ikna kabiliyeti yliksek ve topluma olumlu katkilar
saglayacak sekilde oOrgilitii hazirlayan bir liderin Onderligindeki orgiit ortami
calisanlar {iizerinde, yOnetsel uygulamalarinda ve oOrgiitsel amag¢ ve politikalarin
ifadesinde tutarh bir liderle calisiyor olduklar1 ve bu orgiitiin biitiin kademelerindeki
calisanlarin  birbirleriyle isbirligi ve uyum igerisinde olduklar1 izlenimini
uyandirmaktadir. Ciinkii bu 6zelliklere sahip bir lider, dncelikle calisanlarinin her

tiirlii sorunuyla ilgilenir, Orgiitiin amaglarina daha hizli ve rahat bir sekilde
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ulagabilmesi i¢in ¢alisanlarindan hi¢bir fedakarligi esirgemez. Bu sekilde gerek 6zel
ve gerekse 1s yasaminda her tiirlii problemi en aza indirgenmis veya ortadan kalkmis
olan ¢alisanlar, liderlerinin s6z konusu tutum ve davranislarindan, kendilerinin de
orgiitiin bir parcast olduklarini ve islerin yiirimesi ve dahasi 6rgiitiin amaclarma
ulasilabilmesi i¢in kendilerinin de isbirligine ihtiya¢ duyuldugunu algilarlar. Liderin

ikna kabiliyeti sayesinde de bu algilar pekistirilmektedir.

Liderin hizmet etmeyi gaye edinmis olma ve topluma olumlu katkilar
saglayacak sekilde Orgiitii hazirlama 6zelliklerinin, ¢alisanlarin orgiitsel amaglar1 ve
orgiitiin refahimi destekleme derecesini arttirdigi goriilmektedir. Burada dolayli bir
iliski ortaya ¢ikmaktadir. Soyle ki, lider hi¢cbir fedakarligi esirgemeyerek, orgiitiin
gelecegi i¢in ¢alisanlarma destek olurken ve onlar1 bir toplum ruhuna sahip olmalari
icin cesaretlendirirken, c¢alisanlarin  Orgiit amaclarina ve dolayisiyla Orgiite
bagliliklar1 artmaktadir. Ciinkii ¢alisanlar, orgiitiin refah1 ne kadar yiiksek olursa, o
derecede topluma katki saglayacaklarini fark ederler. Bu nedenle, toplum ruhuyla
(bilinciyle) hareket ettikleri i¢in, c¢alisanlarim Orgiitiin amacglarmi ve refahini

destekleme derecesi artmaktadir.

“Egitim” ve “su anki amirle calisma siiresi” kontrol degiskenlerinin,
orgiitsel iklimin “yonetsel yetkinlik ve tutarlilik” ve “isbirligi ve uyum” alt

degiskenlerinin negatif, anlamli belirleyicileri oldugu bulunmustur.

Orgiitsel iklim alt degiskenlerinin (ydnetsel yetkinlik ve tutarlilik, isgdren
baglhligi, isbirligi ve uyum), hizmetkar liderlik alt degiskenleri (digerkam diisiince,
duygusal iyilestirme, bilgelik, ikna becerisi, orgiitsel yonetim) ile is tatmini alt
degiskenleri (i¢sel is tatmini, dissal is tatmini) arasindaki iliskiye aracilik ettigini

oneren Hipotez 7 kismen desteklenmistir.

S6z konusu iliskinin kismen desteklenip desteklenmedigi, Cohen ve Cohen
(1983), Baron ve Kenny (1986) ve Kenny, Kashy ve Bolger’in (1998) belirttigi dort
kriter gbz Onilinde bulundurularak ortaya konulmustur. Analiz sonuclari, bu
kriterlerin hepsinin de arastirma kapsaminda elde edildigini gdstermistir. Oncelikle,

icsel ve digsal is tatmini Onemli Ol¢iide hizmetkar liderlik alt degiskenlerine,
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“digerkam diisiince, duygusal iyilestirme, bilgelik, ikna becerisi ve Orgiitsel

yonetime” bagl ¢ikmustir.

Ikinci olarak, hizmetkar liderlik alt degiskenlerinin orgiitsel iklim alt
degiskenleri ile pozitif ve anlamli olarak iliskili oldugunu gériilmiistiir. Orgiitsel
iklimin “yOnetsel yetkinlik ve tutarlilik, isgdéren bagliligi ve isbirligi ve uyum” alt
degiskenlerinin {icii de, hizmetkar liderligin digerkam diisiince, duygusal iyilestirme,
bilgelik, ikna becerisi ve drgiitsel yonetim alt degiskenlerine pozitif ve anlamli olarak

bagl ¢cikmustir.

Ugiincii olarak, hizmetkar liderligin digerkdm diisiince ve ikna becerisi alt
degiskenlerinin i¢sel ve dissal is tatmininin belirleyicileri oldugu goriilmiistiir. Aract
degiskenlerden yonetsel yetkinlik ve tutarlilik degiskeninin, igsel ve digsal is tatmini
ile iliskili oldugu; isgéren bagliliginin ise sadece digsal is tatmini ile baglantili

oldugu bulunmustur.

Son olarak, araci degiskenler (Orgiitsel iklim alt degiskenleri) dahil olur

olmaz, ikna becerisi ve is tatmini alt degiskenleri arasindaki iliski anlamsizlagmigtir.

Aragstirma sonuglari, yonetsel yetkinlik ve tutarliligin, “digerkam diisiince ve
igsel 1s tatmini” arasindaki iliski lizerindeki ve “ikna becerisi ve icsel is tatmini”
arasindaki iligki tizerindeki aracilik etkisini dogrulamistir. Sonuglar ayn1 zamanda,
orgiitsel iklimin “yonetsel yetkinlik ve tutarlilik” ve “isgéren bagliligr” alt
degiskenlerinin digerkam diisiince ve dissal is tatmini arasindaki iliski {izerindeki ve
ikna becerisi ve dissal is tatmini arasindaki iligki tizerindeki aracilik etkisini de

dogrulamustir.

Liderin takipgilerinin ¢ikarlarmi kendi ¢ikarlarinin iizerinde tutmasinin,
onlara hizmet etmek i¢in elinden geleni yapmasimin, onlarin ihtiyaclarmni karsilamak
icin kendi cikarlarindan fedakarlikta bulunmasinin hatta bunun i¢in gérev alani
disma ¢ikmasinin ve takipgilerine bir seyler yaptirmak istediginde onlara ikna edici
gerekgeler sunabilme yeteneginin, onlarmn orgiitlerini, yonetsel etkilesimin hakim

oldugu bir OoOrgiit olarak algilamalarima sebebiyet vermektedir. Takipgiler,
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yoneticilerin ¢aliganlariyla ilgili uygulamalarinda ve oOrgiit ama¢ ve politikalariin
ifadesinde tutarli olduklar1 bir 6rgiit ortaminda calistiklart icin i¢sel ve dissal
tatminlerinde artis goriilecektir. Ciinkii calisanlarin gorev, yetki ve sorumluluklarmin
netligi ve yoneticinin yeterliligi gibi i¢sel is tatmini faktorleri, bu orgiit ikliminde
mevcuttur. Ayrica hizmetkar liderin digerkam diisiince 6zelligi sayesinde de her tiirlii
ihtiyaclar1 karsilanacagindan dolayi, c¢alisanlarin digsal is tatminlerinde de artis

goriilecektir.

Liderin ikna edici 6zelligi sayesinde, calisanlarin 6rgiitsel amaglar1 ve refahi
destekleme derecesinde de artis goriilecektir. Orgiit hakkinda biiyiik hayaller kurmasi
konusunda tesvik edilmis, yaptig1 isi neden yaptigr konusunda kendisine ikna edici
sebepler sunulmus olan takipgiler, orgiitiin refahin1 daha fazla destekleyeceklerdir.
Bunun sonucunda da digsal is tatminlerinde artis goriilecektir. Ciinkii takipgilerin
verdigi destekle, refah seviyesi yiikselen orgiitlerde calisanlarin, is kosullarinda
tyilesme, iicretlerde artis ve oOrgiitsel basartya katkilar1 géz ardi edilmeyerek terfiler

sO0z konusu olabilecektir.

Bu ¢alismada, isletme ve yOnetim bilimine ve dolayisiyla is diinyasina
katkilar saglayacak Onemli sonuglar elde edilmistir. Bu verilerin yerinde ve
zamaninda kullanilmasi1 durumunda, ¢alisanlarin faaliyette bulunduklar1 orgiit i¢cin
goniillii olarak fazladan caba gosterme egilimlerinde artig olacagi diisiiniilmektedir.
Calisanlarm OVD’lerindeki artis hig siiphesiz, drgiitlerin amaclarma daha kisa siirede

ulagmasina ve orgiitsel refah diizeyinin yiikselmesine yol acacaktir.
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EK 1: ARASTIRMANIN ANKETI

()rgiitsel Vatandashk Davranisina Etki Eden Faktorler: Bir Model Onerisi

(Hizmetkar liderlik, orgiitsel iklim ve is tatmini degiskenlerinin orgiitsel vatandashk
davramsina etkisi anketi)

Yiiksek lisans tezimde kullanacagim verileri toplamak amaciyla gelistirilen bu
ankete katilmanizi rica ediyorum. Tez calismam, hizmetkar liderlik, orgiitsel iklim ve is
tatmini faktorlerinin Orgiitsel vatandaslik davranisi tizerindeki etkisini, bu degiskenlerin
birbirleri arasindaki iliskileri ve orgiitsel iklimin, hizmetkar liderlik ile is tatmini arasindaki
iliskiye aracilik etkisini incelemektedir.

Liitfen ekteki anketi doldurmak i¢in 10 dakikanizi ayirimiz. Hatirlatmak isterim ki bu
anketi doldurmak tamamen istege baglidir. Buna ragmen, bu anketi doldurmak igin
ayiracaginiz zamana ve gostereceginiz anlayisa simdiden tesekkiirlerimi sunarim. Zira
calisma, llkemizde insan kaynaklar1 ve orgiitsel davranig konularina ve aragtirmalarina temel
teskil edecek degerli bilgiler ortaya koyacaktir.

Bu ankete vereceginiz cevaplar KESINLIKLE VE KESINLIKLE HIC KIMSEYE
VEYA KURUMA VERILMEYECEKTIR. Ayrica, anketlere LUTFEN ISMINIZi
YAZMAYINIZ. Calistigimz isyeri ankete vermis oldugunuz cevaba kesinlikle
ulagsamayacaktir. Dolayisiyla, ankete vereceginiz cevaplar isinizi ve is yerindeki statiiniizii
kesinlikle etkilemeyecektir. Bundan da &te, ne sizinle, ne de c¢alistiginiz igyeri ile ilgili
bilgiler ne tezimde ne de daha sonraki yaymlarimda belirtilecektir. Bu konuda liitfen endise
duymayin. Ciinkii ¢alismamda sadece anketlerden elde edilen ortalamalar kullanilacaktir.

Bu anketi doldurmak i¢in ayirdigiiz zamana bir kez daha tesekkiir ederim. Liitfen
anketi tamamlayip li¢ giin igerisinde iade ediniz.

Bu ¢alismayla ilgili olarak daha fazla bilgiye ihtiya¢ duyarsaniz, asagidaki adres,
telefon ve e-mail bilgilerini kullanabilirsiniz.

Yiiksek Lisans Tez Danigmani

Yiiksek Lisans Ogrencisi

Yrd. Dog. Dr. Adnan OZYILMAZ
Mustafa Kemal Universitesi
Tayfur S6kmen Kampiisii

Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Isletme Boliimii

Antakya/HATAY

0(326)2455864
ozyila@yahoo.com

Serpil SOFUOGLU CICEK
Mustafa Kemal Universitesi
Tayfur S6kmen Kampiisii
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dali
Antakya/HATAY
0(533)7227232
sersofff@hotmail.com
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Boliim 1: Is Tatmini: Asagidaki maddeler isinizin degisik yonleri ile ilgili ifadeleri igermektedir. Su
anki iginizi dikkate alarak isinizin degisik yonleri ile ilgili asagidaki ifadeler agisindan kendinizi ne
kadar memnun hissedip hissetmediginizi, 7°1i Likert 6lgegi kullanarak liitfen cevaplandirin. (Liitfen
cevabiniza karsilik gelen kutucuktaki sayiyr yuvarlak igine almiz).

1 2 3 4 5 6 7
v v v v v v v
Asiri ..
derecede  Cok memnun Orta diizeyde Emin Orta diizeyde Cok Asin
ot memnun e derecede
memnun degilim o degilim memnunum  memnunum
ol degilim memnunum
degilim
1. Fiziksel ¢alisma sartlar1 1 (2|3 |4|5]|6/|7
2. Kendi ¢aligma yonteminizi se¢gme konusundaki 6zgiirliik 112 (3|4 |5]6/|7
3. Calisma arkadasiniz 1 (2|3 |4|5]|6/|7
4. lyi yaptiginiz bir isten dolay1 fark edilmeniz 1 ({23 |4|5]|6/|7
5. Amiriniz (bir Gstiiniiz) 1 (2|3 |4|5]|6/|7
6. Size verilen sorumluluk miktari 1 /2|3 |4|5]|6]|7
7. Size ddenen iicret 1|23 |4|5]|6]|7
8. Yeteneklerinizi kullanma firsatiniz 112 (3|4 |5]6/|7
9 Cghspgmlz isletmede yonetim ve calisan arasindaki isgi-isveren 112131456l 7
iligkileri
10. Terfi sansiniz 112 (3|4 |5]6/|7
11. Calistiginiz isletmenin yonetilme sekli 1 (2|3 |4|5]|6/|7
12. Yaptigmiz tavsiyelere verilen dnem 1 ({23 |4|5]|6/|7
13. Calisma saatleriniz 1 (2|3 |4|5]|6/|7
14. Isinizdeki cesitlilik miktar1 1123|4567
15. Is giivencesi 123 |4|5]|6]7
x. Su anda her seyi dikkate alarak, bir biitlin olarak iginiz hakkinda ne
. . 1|2 |3 (45|67
hissediyorsunuz?
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Boliim 2: Orgiitsel Vatandashk Davrams:: Liitfen 6’11 Likert 6lgegini kullanarak asagidaki ifadelere
katilma derecenizi gosteriniz. (Liitfen cevabiniza karsilik gelen kutucuktaki sayiyr yuvarlak igine

almiz)
1 2 3 4 5 6
v v v v v v
. Yiiksek
Yiiksek derece  Orta derecede Az derecede Az derecede Orta derecede
derecede
katilmiyorum  katilmiyorum katilmiyorum katiliyorum katiliyorum
katiliyorum
1. Giinliik izin alan bir ¢alisanin o giinkii islerini ben yaparm. 1 2|3 |4|5]|6
2. Asirt is yiikii ile ugrasan bir sirket ¢alisanina yardim ederim. 1|23 (4 |5]|6
3. Yeni ise baslayan birisinin isi 6grenmesine yardimci olurum. 1 2|3 |4|5]|6

4. Isle ilgili problemlerde elimde bulunan malzemeleri digerleri ile
paylagmaktan kaginmam.

5. 1s esnasinda sorunla karsilasan kisilere yardim etmek icin gerekli zamam

ayirirm.
6. Zamanimim ¢ogunu isimle ilgili faaliyetlerle gegiririm. 11234 |5]|6
7. Sirketim i¢in olumlu imaj yaratacak tiim faaliyetlere katilmak isterim. 1 2|3 |4|5]|6
8. Mesai igerisinde kisisel islerim i¢in zaman harcamam. 112 |3|4|5]|6
9. Diger calisanlarin hak ve hukukuna sayg: gosteririm. 1 2|3 |4|5]|6

10. Beklenmeyen problemler olustugunda diger ¢alisanlar1 zarar gérmemeleri
igin uyaririm.

11. Birlikte gorev yaptigim diger kisiler i¢in problem yaratmamaya gayret
ederim.

12. Onemsiz sorunlar igin sikdyet ederek vaktimi bosa harcamam. 1|23 (4 |5]|6

13. Mesai ortami ile ilgili olarak problemlere odaklanmak yerine olaylarin
pozitif yoniinii gormeye calisirim.

14. Mesaide yasadigim yeni durumlara karsi giicenme ya da kizginlik
duymam.

15. Sirket iginde ¢ikan ¢atismalarin ¢oziimlenmesinde aktif rol alirim. 1|2 |3 (4 |5]|6

16. Ust yonetimce yayimlanan duyuru, mesaj, prosediir ya da kisa notlari
okurum ve ulagabilecegim bir yerde bulundururum.

17. Sirketin sosyal faaliyetlerine kendi istegimle katilirmm. 1 2|3 |4|5]|6

18. Sirket yapisinda yapilan degisimlere ayak uydururum. 12 |3|4]5]6

19. Her tiirlii gelistirici faaliyet icra eden aragtirma ve proje gruplarmin
igerisinde yer alirim.
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Boliim 3: Hizmetkar Liderlik: Asagida hizmetkar liderlik ile ilgili ifadeler yer almaktadir. Amirinizi
(Gstiiniizii) dikkate alarak asagidaki ifadelere katilma derecenizi 4°li Likert 6l¢egini dikkate alarak
cevaplandirmiz. (Liitfen cevabiniza karsilik gelen kutucuktaki sayiyr yuvarlak igine aliniz).

1 2 3 4

\ 4 \ 4 \ 4 \ 4
Kesinlikle katilmiyorum Biraz katilmiyorum Biraz katiliyorum Kesinlikle katihyorum
1. Bu kisi, benim en iyi ¢ikarlarimi kendininkilerden {istiin tutar. 1 (2|3 |4
2. Bu kisi, bana hizmet etmek i¢in yapabilecegi her seyi yapar. 12|34
3. Bu kisi, benim ihtiyaclarimi karsilamak icin kendi ¢ikarlarindan fedakarlikta bulunur. 1 (2|3 |4
4. Bu kisi, benim ihtiyaglarimi karsilamak igin gorev alani digina ¢ikar (gérev smirimni 1 213 4
asmak).
5. Bu kisi, kisisel bir travmam olsa yardimina basvurulabilecegim biridir. 1| 2|3 | 4
6. Bu kisi, duygusal konularimla ilgili bana yardim etmede (yardimci olmada) iyidir. 12|34
7. Bu kisi, duygusal olarak iyilesmemde bana yardim etmede yeteneklidir. 1 (2|3 |4
8. Bu kisi, darginliklarimi (kizginliklarimi) gidermede bana yardimci olmada iyi biridir. 1(2]|3|4
9. Bu kisi, neler olup bittigi konusunda uyaniktir (uyanik goriiniir). 1 (2|3 |4
10. Bu kisi, kararlarm sonuglarmi 6nceden tahmin etmede iyidir. 12|34
11. Bu kisi, neler oldugu konusunda biiyiik bir farkindaliga (bilinglilige, duyarhiliga) 112131 4
sahiptir.
12. Bu kisi, neler oldugu ile yakindan ilgilenir (neler oldugundan haberdardir). 1(2]|3| 4
13. Bu Kkisi, neler olacagmi biliyor gibi goriiniiyor. 1 (2|3 |4
14. Bu kisi, bazi seyleri yaptirmada bana, ikna edici sebepler sunmaktadir. 12|34
15. Bu kisi, orgiit hakkinda “biiyiik hayaller” kurmam konusunda beni tesvik eder. 1 (2|3 |4
16. Bu kisi, ¢ok ikna edicidir. 12|34
17. Bu Kkisi, bir seyleri yapmam konusunda beni ikna etmede iyidir. 1 (2|3 |4
18. Bu kisi, beni ikna etme konusuna gelince ¢ok kabiliyetlidir. 12|34
19. Bu kisi, bu organizasyonun toplumda ahlaki bir rol oynamasi gerektigine 112131 4
inanmaktadir.
20. Bu kisi, organizasyonumuzun bir topluluk (toplum) olarak faaliyet gostermesi 112131 4
gerektigine inanmaktadir.
21. Bu kisi, topluma katkida bulunma potansiyelini 6rgiitte gérmektedir. 1 (2|3 |4
22. Bu kisi, isyerinde bir topluluk (toplum) ruhuna sahip olmam i¢in beni cesaretlendirir. | 1 | 2 | 3 | 4
23. Bu kisi, gelecekte olumlu bir fark yaratmasi i¢in 6rgiitii hazirlamaktadir. 1 (2|3 |4
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Boliim 4: Orgiitsel iklim: Asagidaki maddeler, orgiitteki mevecut kosullarin ¢alisanlar tarafindan
algilanis bigimini ortaya koymaya yonelik olarak hazirlanmistir. Katilimcilardan istenen orgiitlerinin
psikolojik ortamlarina iliskin verileri i¢eren ve 5°1i likert 6l¢egi esas alinarak hazirlanmis olan
asagidaki anket sorularini dikkatlice okuyup; kendilerine en uygun ifadeyi se¢gmeleridir. (Liitfen

cevabiniza karsilik gelen kutucuktaki sayiy1 yuvarlak igine alniz).

1 2 3 4 5
v v v v v
Kesinlikle Katilmivorum Ne katiliyorum Katilivorum Kesinlikle
katilmiyorum y ne katilmiyorum y Katiliyorum
1. Yoneticiler islerine ve hedeflerine ¢ok 6nem vermektedirler. 23| 4
2. Yoneticiler ve ¢alisanlar, ige iliskin hedefleri ve sorumluluklar1 paylagmaktadirlar. 2134
3. Yoneticiler ¢calisanlardan gelen yeni fikirleri ciddiye alir ve uygularlar. 23| 4
4. Yoneticiler tiim ¢aliganlara karsi saygili davranmaktadirlar. 2|13 |4
5. Yoneticiler karar alirken ¢alisanlarin diisiincelerini de géz 6niinde
23| 4
bulundurmaktadirlar.
6. Is ve sorumluluklar, calisanlar arasinda adil bir sekilde dagitilmistir. 2|13 |4
7. Calisanlar birbirine kars1 giiven i¢indedir. 23| 4
8. Isletme calisanlary, islerinden gurur duyarlar. 2134
9. Baska bir isletmeden teklif gelse bile, cogu calisan burada ¢alismay tercih eder. 23| 4
10. Calisanlar isletmenin basarisi igin gerekli fedakarligi yapmaktadir. 2134
11. Calisanlar kendilerine deger verildigini hissetmektedirler. 23| 4
12. Bu isyeri, iyi bir ¢aligma ortami olarak bagkalarina da tavsiye edilebilir. 2|13 |4
13. Yaptigim iste kendimi verimli hissediyorum. 23| 4
14.Islerin etkili ve etkin bir sekilde yerine getirilmesinde birimler arasinda isbirligi 21314
vardir.
15. Birimler islerin verimli bir sekilde yerine getirilmesi konusunda 6nemli bilgileri
RN 23| 4
zamaninda birbirlerine aktarirlar.
16. Yoneticiler ve galiganlar arasinda iyi is iligkileri vardir. 2|13 |4
17. Isletmenin iiriin ve hizmetlerini herkes yakinlarina rahatga tavsiye edebilir. 23| 4




Boliim 5: Genel Bilgiler: Liitfen kendinizle ilgili bilgileri asagida ilgili yerlere yaziniz.
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1. Liitfen cinsiyetinizi belirtiniz. 0 Kadin O Erkek

2. Liitfen medeni durumunuzu belirtiniz | (] Bekar O Evli O Dul

3. Yasiniz kactir?  Yasim *dir.

4. Su anki amirinizle ne kadar zamandir ¢alistyorsunuz? yil ay.

5. Su an ¢alistiginiz kurumda ne kadar zamandir ¢alistyorsunuz? yil ay.

6. Liitfen 6grenim diizeyinizi gosteren kutucugu isaretleyiniz:

O Hig okula gitmedim.

O Tlkokul

O Ortaokul

O Lise (diiz lise, teknik lise vb.)

O On lisans (2 y1llik meslek yiiksek okulu)

O Lisans (fakiilte/yiiksek okul)

O Yiksek lisans
O Doktora

7. Liitfen mesleginizi ilgili kutucugu isaretleyerek gosteriniz:

O Insan kaynaklart
O Finans
O Miihendislik

O Pazarlama

O Uretim / Uretim yénetimi

O Muhasebe

O Arastirma ve Gelistirme

O Diger. Liitfen agiklayiniz.

8. Su anda calistiginiz boliim hangisidir?

9. Calistiginiz organizasyonun (kurumun, isletmenin) adin1 nedir?

BU ANKETI DOLDURDUGUNUZ iCIN COK TESEKKUR EDERIM.




