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HIiZMETKAR LIDERLIK TARZININ ORGUTSEL BAGLILIK VE ADALET
ALGISINA ETKILERI

Bu aragtirmanin amaci hizmetkar liderlik tarzinin, érgiitsel baglilik ve orgiitsel
adalet iizerindeki etkisinin tespit edilmesidir. Arastirmanin evrenini Istanbul li’nde
sigortacilik sektoriinde caliganlar olusturmaktadir. Arastirmada 410 katilimciya
ulasilmistir. Veri toplama aract olarak anket formu kullanilmistir. Anket formlar
demografik ozelliklere yonelik sorulardan, Hizmetkar Liderlik Olgegi, Orgiitsel
Baghilik Olgegi, Orgiitsel Adalet Olgegin’ den meydana gelmektedir. Arastirmanin
veri analizi SPSS 22 paket programinda yapilmistir. Arastirma sonuglar1 genel olarak
degerlendirildiginde, hizmetkar liderlik davranisinin kismen orgiitsel baglilik tizerinde
pozitif yonde etkili oldugu belirlenmisken, hizmetkar liderlik davranisinin kismen
orgiitsel adalet algis1 iizerinde hem pozitif hem de negatif yonde etkili oldugu
belirlenmistir. Bununla beraber tiim alt boyutlar degerlendirildiginde 6zellikle sorumlu
yoneticilik alt boyutunun hem orgiitsel baglilik hem de oOrgiitsel adalet algilarim
olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Hizmetkar liderin sorumlu ydneticilik
davraniglari, ¢alisanlarin genel olarak orgiite yonelik tutum ve davranislarini olumlu

yonde desteklemektedir.



Name and Surname : Ozgenur TAS COLAK

Supervisor : Ass. Prof. Cem KARABAL

Degree and Date : Master, 2020

Major : Business Administration

Key Words :Servant Leadership, Organizational Commitment,

Organizational Justice.

ABSTRACT

THE EFFECT OF THE SERVICE STYLE LEADERSHIP STYLE ON
ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND JUSTICE PERCEPTION

The aim of this study is to determine the effect of servant leadership style on
organizational commitment and organizational justice. The population of the research
consists of the employees in the insurance sector in Istanbul. 410 participants were
reached in the study. A questionnaire was used as a data collection tool. The
questionnaire forms consist of questions related to demographic characteristics,
Servant Leadership Scale, Organizational Commitment Scale, Organizational Justice
Scale. The data analysis of the study was carried out in SPSS 22 package program.
When the results of the research were evaluated in general, it was determined that the
servant leadership behavior had a positive effect on organizational commitment, while
the servant leadership behavior had a positive and negative effect on organizational
justice perception. However, when all sub-dimensions were evaluated, it was found
that the responsible manager sub-dimension positively affected both organizational
commitment and organizational justice perceptions. Responsible managerial behavior
of the servant leader positively supports the attitudes and behaviors of the employees

towards the organization in general.
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GIRIS

Giliniimiizde isletmeler acisindan rekabet giici ve karlilik gibi kavramlar
onemli bir hale gelmistir. Orgiitlerde rekabet giiciiniin artirilmasi ve karliligin
yiikseltilmesinde bilgi ve beceri seviyesi yiiksek nitelikli insan giicline ihtiyag
bulunmaktadir. Yogun rekabet sartlarinda nitelikli insan giiciiniin orgiitlerde
calismasinin saglanmasinda 6zellikle insan kaynaklari yonetiminde 6nemli rol ve
sorumluluklar diismektedir. Orgiitlerde insan kaynagmin dogru bir sekilde yonetilmesi
ve yonlendirilmesi gerekmektedir. Insan kaynagmin orgiite yonelik baglilik
duygusunun yiikseltilmesi daha yiiksek performans sergilemesi agisindan onemli
olarak gorilmektedir. Bu dogrultuda orgiitler tarafindan insan kaynaginin oOrgiite
yonelik baglilik duygusunun yiikseltilmesi ve daha yiliksek performansta is
gorebilmesi acgisindan oOrgiitlerde liderin sahip oldugu bilgi ve beceri 6nem

kazanmaktadir.

Orgiitlerde calisanlarin 6rgiit amagclar1 dogrultusunda daha fazla caba sarf
etmelerinin saglanabilmesi i¢in 6ncelikli olarak calisanin beklenti ve ihtiyaglarinin
karsilanmas1 gerekmektedir. Bunun ic¢in Orgiitlerde c¢alisanlarin  beklenti ve
ihtiyaglarinin  saptanmasi ve karsilanmasina yonelik stratejilerin  {iretilmesi
gerekmektedir. Orgiitlerde 6zellikle hizmetkar liderlik tarz1 ile calisanlarin beklenti ve
ihtiyaglar1  belirlenerek bunlara yonelik c¢alismalarin = siirdiiriilmesi  miimkiin

olabilecektir.

Hizmetkar liderler ¢alisanlarin ihtiyaglarini kargilamaya yonelik faaliyetlerde
bulunmakla beraber c¢alisanlarin ¢ikarlarin1 dikkate alirlar. Hizmetkar liderler
calisanlari ile empati kurar ve onlarla etkin iletisim halinde olur. Bu durum ¢alisanlarin
beklenti ve ihtiyaglarinin saglikli bir sekilde tespit edilmesinde 6nemli bir liderlik

becerisi olarak goriilmektedir.

Calisanlarin orgiit i¢in daha fazla ¢aba sarf etmelerinin saglanmasinda orgiite
yonelik baglhlik duygulari 6nemlidir. Calisanlarin orgiitsel baglhilik duygusunun
yiiksek olmasi 6rgiit amag ve hedefleri dogrultusunda daha fazla emek harcamalarini

saglamaktadir. Bununla beraber orgiitlerde calisanlarin orgiitsel baglilik duygusunu

1



etkileyen bircok faktér bulunmaktadir. Ozellikle liderin tutum ve davranislari,
calisganin Orgilite yonelik baglilik duygusu iizerinde etkili bir faktdr olarak

gorilmektedir.

Calisanlarin orgiit amaglar1 dogrultusunda daha fazla emek harcamalarini
saglayan bir diger onemli faktor ise Orgiitsel adalet algis1 olarak ifade edilebilir.
Calisanlarin orgiite gliven duymalarinda ve Orgiit amaglarini igsellestirmelerinde
oncelikli olarak orgiite yonelik adalet algilar1 6nem kazanmaktadir. Calisanlar icin
orglit icinde benzer gorevleri iistlenmis olan ¢alisanlara, yonetim tarafindan benzer
uygulamalarin gerceklestirilmesi onemlidir. Calisanlar arasinda ayrimciligin veya
kayirmaciligin s6z konusu olmasi ¢alisanin orgiite yonelik tutum ve davranislarini
olumsuz yonde etkileyecektir. Bu nedenle orgiit icinde adaletli yonetim yaklagimi
onem kazanir. Burada Ozellikle liderlerin tistlenmis olduklari1 rol ve sorumluluklar
onemlidir. Orgiitlerde liderler tarafindan adaletli yaklasimlarin benimsenmesi,
calisanlarin orgiite yonelik baglilik duygularinin giliglendirilmesinde 6nemli bir faktor

olarak degerlendirilebilir.

Bu aragtirmanin amaci hizmetkar liderlik tarzinin, orgiitsel baglilik ve orgiitsel
adalet tizerindeki etkisinin tespit edilmesidir. Bu dogrultuda arastirma bes boliimden

olusmaktadir.

Arastirmanin birinci bdliimiinde hizmetkar liderlik kavramu ile ilgili genel
bilgilere yer verilmistir. Hizmetkar liderlik tanimi, modelleri ve hizmetkar liderlik

boyutlari ile ilgili literatiir taramasi1 yapilmustir.

Arastirmanin ikinci boliimiinde oOrgiitsel baghlik kavrami ile ilgili genel
bilgilere yer verilmistir. Orgiitsel bagliligin tanim1 5Snemi ve modelleri ile ilgili literatiir

taramas1 yer almaktadir.

Arastirmanin {¢glincli boliimiinde Orglitsel adalet kavrami ile ilgili genel
bilgilere yer verilmistir. Adaletin tanim1 yapilarak Orgiitsel adalet tanimi, 6nemi,

boyutlar1 ve teorileri ile ilgili literatiir taramasi yapilmistir.



Aragtirmanin dordiincii bolimiinde saha aragtirmasi kapsaminda izlenen
yontem ile ilgili bilgilere yer verilmistir. Arastirma modeli, hipotezler, evren ve
orneklem, veri toplama araci, 6lgeklerin gecerlilik ve giivenilirlik ¢alismasi ile veri

analizi bagliklar1 bu boliimde yer almaktadir.

Aragtirmanin son boOlimii olan besinci boliimde ise saha arastirmasi
kapsaminda elde edilen bulgular degerlendirilmis ve hipotezler test edilmistir. Anket
formu kapsaminda elde edilen veriler SPSS programinda analiz edilmistir. Analiz

sonuglari tablolar halinde tez aktarilmis ve yorumlamalar yapilmistir.



BIiRINCi BOLUM

HiZMETKAR LIiDERLIiK KAVRAMI

1.1. Liderlik Kavram

Lider, bir statii, mevki giicii olmadan bireyleri yonlendirebilen ve onlar1 bir
konu hakkinda ikna edebilen, vizyonu ile kendinin izlenmesini saglayabilen,
sorumluluklarint ve rollerini takipgilerinden alan, diizen ve kurallar1 tespit eden,
takipgileri tarafindan liderligi kabul edilen, takipgilerine yon gosteren, séz konusu yon
etrafinda insanlar ¢aba gdstermesini saglayan bireyi ifade etmektedir (ibicioglu
2009,3).

Liderlik; belli kosullar, sartlar ve durumlar kapsaminda hedeflere ulasmak i¢in
diger insanlarin davranislarini ve hareketleri etkileme sanati olarak ifade edilebilir. Bir
diger ifadeyle, bir 6geyi diger insanlara kabul ettirerek, o 6geyi yaptirabilme kuvvetine
sahip olan lider ile takipgileri arasindaki iligkiler dogrultusunda ortaya g¢ikan ve

etkilesim olarak ele alinan siire¢lerin tamamidir (Rost 1993,38-39).

Liderlik kavramini, belirsizliklerin sonlandirilmas: veya azaltilmasi seklinde
ele alan caligsmalar da bulunmaktadir. Liderlik siireci, belli sartlar icerisinde ortak
hedef ve amaglarin gergeklestirilmesi agisindan bir arada bulunmasi mevzu olmayacak
iki ya da daha ¢ok kisi arasindaki iligkileri kapsayan kurum i¢i bir davranisi ifade
etmektedir. Cogunlukla liderlik, 6zellik ve silire¢ acisindan ele alinan bir kavram

olmaktadir (Kocher vd. 2009, 1).

Siire¢ acisindan lider, kurum fertlerinin faaliyetlerini kurum hedefleri
dogrultusunda yonelterek, diizenleyen kisi anlamima gelmektedir. Ozellik acisindan
liderlik ise, liderin grup fertlerini etkin bir bicimde etkileyebilecek nitelikteki
karakteristik 6zelliklere sahip olmasi olarak ifade edilebilecektir. Liderin sahip oldugu
giicti, kisiler ve grup iizerinde etkin bir bi¢cimde kullanmasi olduk¢a 6nemlidir. Gii¢

zoru ya da zorlama dogrultusunda liderlik olusmamaktadir. Bununla birlikte bireyleri



etkileme giiciine sahip oldugunu diisiinen bir yoneticinin liderlik yapabilmesi miimkiin
degildir. Bunun neden ise, ¢alisanlarin o bireyin liderlik 6zelliklerini kabul etmesinin
gerekmesidir (Yatkin 2007, 128). Lider, kurum iginde beraberlik ruhu ile birlik
olusturmay1 hedefleyen, amaca yonelik davranmayi, tist diizey degerlere odaklanarak
kiigiik sorunlar1 ¢ézmeyi basarip ve izleyicilerine de bunlar1 yapabilme becerisini

aktarabilen bireyi ifade etmektedir (Eren 2013,461).
1.2. Hizmetkar Liderlik Taninm

Liderlik kavrami, yapisal agidan oldukga eski bir kavramdir. Bu durum bu
kavramla ilgili olarak bir ok ¢alisma yapilmasini saglamistir. Ancak bu calismalar
tarihsel olarak kendini daha ¢ok 20. yiizyilla birlikte gostermeye baslamistir. Yapilan
calismalarda ise genel olarak liderlerin bireysel Ozellikleri iizerinde duruldugu
gbzlemlenmistir. Siireg icerisinde bireysel 6zelliklerle birlikte davranigsal 6zellikler de
ele alinmaya baslamistir. Hizmetkar liderlik kavrami da bu kapsamda ortaya ¢ikan
modern liderlik tiplerinden bir tanesidir. Hizmetkar liderlik anlayisi, hizmetkar ve
liderlik unsurlariyla birlikte liderligin 6zellik ve davranigsal boyutlarini beraber
degerlendirmektedir. Bu kavram literatiire kazandirildig1 zamandan giiniimiize kadar
siire¢ icerisinde tiim arastirmacilarin ilgisini ¢eken bir konu olmus ve bu kavrama

yonelik ilgi giderek artmistir (Bakan ve Dogan 2012,3).

Hizmetkar lider, en basta bir hizmetkar niteligi tasimaktadir. Bu agidan her
bireyin sahip oldugu hizmet etme duygusuyla birlikte agiga ¢ikmaktadir. Bunun
ardindan ise bireyi yonetme istegine yonlendiren bilingli istekler gelmektedir. Burada
dikkat edilmesi gereken unsur; basta takipci olma isteginde olan bireylerin iist diizey
ithtiyac ve isteklerinin giderilmesidir. Hizmetkar liderlik, sosyal hayata, ise ve olagan
hayata pozitif degisiklikler saglayan uzun dénemli bir olumlu yaklasimdir. Bu liderlik
tipi, kurumdaki bireylere biitiinlesen hizmetleri verebilme olanag1 vermektedir (Duyan

ve Van Dierendonck 2014,3).

Hizmetkar lider, kendi {izerinden diger bireylere hizmet etmeyi hedefleyen
bireylere denilmektedir. Miisterilerin, toplumun, c¢alisanlarin ve diger fertlerin

ihtiyaclarmi gidermek ve onlarin gereksinimlerini karsilayabilmek oOncelikli amag
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olmaktadir. Liderlik yapma ile yonetme siiregleri ise bunlardan sonra gelmektedir.
Zaten gereksinimleri karsilanmis bireylerin daha bilingli hareket edecekleri agiktir. Bu
durum ise dogal bir liderligin ortaya ¢ikmasini saglayacaktir. Giinlimiizde hizmetkar
liderlik kavrami genel olarak Greenlaf’in calismalari dogrultusunda sekillenmistir

(Barbuto ve Wheeler 2006, 301).

Hizmetkar liderligin kokeninde, ortak bir biling ortaya koyma, karar verme
siireclerinde gii¢ paylasimu, isle ilgili olarak biitlinlestirici bir yap1 ortaya ¢ikarma yer
almaktadir. Liderlik anlayisinin dogru olabilmesi agisindan diger bireylere yardim
etme isteginin olmasi gerekmektedir. Hizmetkar lider Oncelikli olarak hizmette
bulunan liderdir. Hizmetkar lider, bu hizmetleri goniillii olarak yerine getiren bireydir.
Bu acidan yaptig1 is dolayisiyla ¢ok gururlanmamakla birlikte baskalariin yapmak
istemedigi ve angarya olarak ifade edilen isleri kurum basarisi agisindan rahatlikla
yerine getirir. Hizmetkar liderin oldugu kurumlarda faaliyetler gayet iyi yiirimektedir.
Bunun nedeni ise hizmetkar liderlerin sikayet¢i olmamalar1 ve kendilerini diger

insanlarla kiyaslamamalaridir (Spears 2010,26)

Hizmetkar ile lider arasindaki fark ele alindiginda bu kavramlar arasindaki
zitlik ortaya konulmustur. Bu aradaki farkin belirlenmesi agisindan iki soru sorulmasi
gerektigi ifade edilmistir. Bu sorular; kendilerine hizmet edilen bireyler her kisi gibi
gelismeyi ve biliylimeyi siirdiiriip siirdiirmeyecegi ile hizmet edilen bireylerin daha
bilgili, daha 6zgiir ve daha saglikli olmakla birlikte bu bireylerin hizmette bulunmaya

daha meyilli ve istekli olup olmayacaklaridir (Hoch vd. 2018,2).

Hizmetkar lider, basta kurumdan c¢ok bireylere odaklanmak durumunda olan
liderdir. 1k hedefi, takipgilerinin gereksinimlerin tam anlamda temin edilmesi, onlarin
hayati onceliklerinin kurumunkinden once gelmesi, s6z konusu bu unsurlarin temin
edilmesinden sonra is faaliyetlerine yer verilmesidir. Bunlar1 yerine getirecek hizmet
lider adaylarinin insan sevgisine 6nem veren, bencil olmayan ve al¢akgoniillii bireyler

olmalar1 gerekmektedir.



1.3. Hizmetkar Liderlik Ozellikleri

Hizmetkar liderleri, diger liderlerden ayiran c¢esitli 6zellikler bulunmaktadir.
Spears (2005) arastirmasinda hizmetkar liderlerin ayirt edici 6zelliklerini
tanimlamistir. Hizmetkar liderleri diger liderlerden ayiran ayirt edici ozellikler su

sekilde siralanmaktadir (Spears 2005,3-4):

1. Dinleme: Lider ve liye arasindaki etkilesimde dogru ve etkili bir
dinleme O©nem kazanmaktadir. Liderin c¢alisanlarin ihtiyag ve
beklentilerine cevap verebilmesinde onlar1 dinlemesi en Onemli
kriterdir. Ayrica liderin etkinliginde iiyelerini isteyerek ve igten
dinlemesi 6nemli olarak goriilmektedir. Hizmetkar liderlerin en 6nemli
ozelliklerinden biri dinlemedir. Hizmetkar liderler sdylenenlerin
disinda s6ylenmeyenleri de anlamaya ¢alisarak iiyelerle olan iliskilerini
olumlu olarak siirdiirmeye ¢aligsmaktadir.

2. Empati: Hizmetkar liderler diger liderlerden farkli olarak c¢alisanlarina
kars1 giicli empati kurmaktadir. Hizmetkar liderler calisanlariyla
empati kurmakta ve onlar1 oldugu gibi kabul ederek gelismelerini
saglamaktadir.

3. lyilestirme: Hizmetkar liderler calisanlariyla dogru etkilesim halinde
bulunmakta ve onlarin duygu ve disilincelerini olumlu yonde
etkilemeye calismaktadirlar. Her insanin iziintileri veya dertleri
olabilir. Hizmetkar liderler bu duygularin iyilestirilmesinde 6nemli
roller oynamaktadirlar.

4. Farkinda olma: Kisisel farkindalik diizeyi, hizmetkar liderleri giiglii
kilmaktadir. Hizmetkar liderler kendilerinin ve iiyelerinin farkinda
olarak onlar1 biitiinciil bir yapida goérmeyi basarmaktadir.

5. 1Ikna etme giicii: Hizmetkar liderler, sahip olduklart makami kullanarak
otoriter kararlar almamakta aksine {yelerini ikna etmeye
caligmaktadirlar. Hizmetkar liderler etkili bir iletisim kurarak

izleyicileriyle fikir birligine varmaya ¢aligmaktadir.



10.

Kavramsallastirma: Hizmetkar liderler, daha biiyilik hayallerin pesinde
olarak kendi becerilerini gelistirme yolunu tercih etmektedirler.
Hizmetkar liderler giindelik diisiincelerden uzak gelecek odakli olarak
planlamalarin1 yaparlar. Bunu yaparken de pratik ve disiplinli
caligmaktadirlar.

Ongorii: Hizmetkar liderler gegmisten aldiklar1 dersleri en iyi sekilde
degerlendirirler ve gelecekte olusabilecek sikintilar karsisinda
kendilerini ve iiyelerini korumaya alirlar. Hizmetkar liderler sezgisel
diistinceye derinden baglidirlar.

Hizmet odaklilik: Hizmetkar liderler igin Onemli olan durum
baskalarinin ihtiyaglarina cevap verebilmektir. Hizmetkar liderler
kendilerini {liyelerinin ihtiyaglarini karsilayabilmeye adarlar.

Insanlarin gelisimine baglilik: Hizmetkar liderler icin iiyelerin orgiite
yapmis olduklar1 katkilarin yani sira yarattiklar: i¢sel degerler 6nem
kazanmaktadir. Hizmetkar liderler {iyelerinin becerilerini gelistirmek
ve kigisel gelisimlerini saglamak adma g¢esitli eylemler iginde
olmaktadirlar. Hizmetkar liderler i¢in uzun Omiirlii orgiit yapisi
onemlidir. Bunun saglanmasinda da izleyicilerin gelisim gostermesi
gerekmektedir.

Topluluk kurma: hizmetkar liderler i¢in orgiit icin rekabet degil isbirligi
onemlidir. Isbirliginin saglanmasinda ise kiigiik gruplarmn olusturulmasi

ve ¢alismanin planinin bu sekilde yapilmasi 6nem kazanmaktadir.

Van Dierendonck (2011) arastirmasinda ise daha once yapilan ¢alismalarda

hizmetkar liderlik 6zelliklerini degerlendirmis ve bu degerlendirme sonucunda benzer

ozellikleri birlestirerek temelde alti 6zelligin 6n plana ciktigini1 belirtmistir. Bu

ozellikler ise su sekilde ifade edilmistir (Van Dierendonck, 2011):

1
2
3.
4

. Insanlar gelistirme ve giiclendirme,

. Tevazu

Otantiklik

. Kisiler aras1 kabullenme



5. Yon belirleme,

6. Sorumlu yoneticiliktir
1.4. Hizmetkar Liderlik Modelleri

Hizmetkar liderlik kavrami ilk olarak Robert K. Greenleaf (1904-1990)
tarafindan 1970°li yillarda literatiire kazandirilmistir (Dinger ve Oksiiz, 2011: 8).
Bununla beraber Greenleaf tarafindan hizmetkar liderlik kavramimin tam olarak
tanimlanmamasi1 ve Ozelliklerinin agiklanmamasi literatiirde 6nemli eksiklik olarak
degerlendirilmistir. Hizmetkar liderlerin tanimlanmasinda ve 6zelliklerinin daha net
sekilde anlagilmasinda ¢esitli modeller ortaya ¢ikmistir. Asagida alt bagliklar dahilinde

hizmetkar liderlik modelleri incelenmistir.

1.4.1. Patterson’un Modeli

Hizmetkar liderlikle ilgili olarak yiiriitilmiis c¢aligmalardan bir digeri
Patterson’undur. Bu ¢alismaya gore hizmetkar liderlik, doniisiimcii liderligin bir farkli
versiyonu ve uzantisidir. Bu agidan Patterson’un ¢alismasina gore hizmetkar liderlik
basta bireyler ile takipgilere ve ardindan kuruma ve kurumsal yapiya Onem
vermektedir. Bu goriis kapsaminda lider, kurum giiciinli yiikseltmekten ¢ok, kisilere
odaklanmakta ve onlarin potansiyel giiclerini gérmeleri ile bu potansiyel giiglerini
kurum yararma kullanmalarini miimkiin kilmaktadir. Kendi giiglerini farkina varan
bireyler ise boylelikle sahip olduklar1 imkan ve firsatlar1 daha anlamaktadir. Boylece
takipgilerin de bireysel farkindaliklari yiikselmis olmaktadir. Patterson agisindan
hizmet liderin takipgilerine yonelik sonsuz bir sevgi duymasi gerekmektedir. Olmasi
gereken siireclerde olmasi gereken davranislar sergilemesi gerekmektedir. Kurumsal
yap1 kapsaminda fedakar ve algakgoniillii davranmalidir (Patterson 2003, 6-7; Dennis
ve Bocarnea, 2005: 601-602).

Patterson Modeli’ne gore hizmetkar liderlik, doniisiimcii liderligin bir uzantisi
olarak degerlendirilmektedir. Hizmetkar liderlik ve doniisiimcii liderligin yakin bir
temelde olusturuldugu ifade edilmektedir (Stone Russell ve Petterson 2003, 350).

Doniistimii lider ve hizmetkar lider arasindaki en 6nemli benzerlikler, giiven, vizyon



sahibi olmasi, iletigim, izleyicilerle yakin iligkiler, izleyicileri 6nemseme gibi faktorler

olarak ifade edilmektedir (Duyan 2012, 50).

Patterson Modeli’ne gore liderler deger-tabanli bir modele dayandirilmaktadir.
Hizmetkar liderlik erdeme dayali bir model olarak degerlendirilmektedir. Hizmetkar
liderlerin 6zelliklerinin tanimlanmasinda esas olarak yedi yap1 dikkate alinmaktadir.
Bunlar: Ahlaki sevgi, algakgoniilliiliik, fedakarlik, vizyon sahibi olma, giiven,
giiclendirme ve hizmet etmedir (Dennis ve Bocarnea, 2005: 601-602). Bunlar

asagidaki sekilde verilmistir.

[ Algakgoniilliiliik ]

Ahlaki Sevgi

Gtliglendirme

‘ Fedakarlik ] [Gﬁven]

Sekil 1. Patterson’un Modeli
Kaynak: Winston, 2003:4.

Hizmetkar liderligin temelinde ahlaki sevgi yer almaktadir. Hizmetkar
liderlerin temel hedefleri ise iiyelerine hizmet sunabilmektedir. Bu nedenle hizmetkar
liderlik ahlaki sevgiyle baslamakta ve hizmetle sonu¢lanmaktadir. Calisanlarda lidere
baglilik ve Ozyeterlilik izleyicilerin ahlaki sevgilerinin bir sonucu olarak
gorilmektedir. Lidere baghligt ve oOzyeterliligi yiikksek olan ¢alisanlarin
motivasyonlar1 ve beraberinde performanslar da yiiksek olmaktadir (Patterson 2003,
6-7; Coskunlar 2011, 44).
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1.4.2. Page ve Wong’un Genisleyen Daireler Modeli

Page ve Wong arastirmalarinda hizmetkar liderlik anlayisin1 “kisilik, iligki,
gorev, siire¢” boyutlar1 kapsaminda genisleyen daireler modeli kapsaminda
tanimlamaya calismiglardir (Bakan ve Dogan, 2012:5). Modelin gosterimi asagidaki
sekildedir.

LIDERLIK ROL MODELI

"~ LIDERLIK SURECT

—LIDERLIK G

T
~“KISILIK ™
/ / ’\\ \
|I | '|I II'I \

| f |' /
|
| ‘ |

|
HIZMETKARIN | | | ‘ ‘
| | K..a.i L B i II II |
| |

|II I'.
151 \
Dhgerlermytethiskiler
Bir biderimr Gorevi

ﬁrgﬁql;s:ﬂ Smecufl}ﬁe;;tﬁihne ;

X

T Toplum ve Knlfir

Sekil 2. Page ve Wong Hizmetkar Liderlik Genisleyen Daireler Modeli

Kaynak: Page ve Wong 2003, 4.
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Page ve Wong hizmetkar liderlik modelinde hizmetkar liderligin merkezinde
kisilik yer almaktadir. Insanlarin fiziksel, zihinsel ve duygusal potansiyelleri onlarin
kisiligini meydana getirmektedir. Hizmetkar liderligin temelinde bir kalp sahibi
olarak, tiyelerin potansiyellerini gelistirme esas olarak alinmaktadir. Page ve Wong
modeli kapsaminda hizmetkar liderligin dort yoneliminden bahsedilmektedir. Bunlar

su sekildedir (Page ve Wong 2003, 3):
I. Karakter Yonelimi (Olmak: Lider ne tiir bir kisidir?)

Bir hizmetkarin tutumunu gelistirmekle ilgili olarak, lidere odaklanmak

degerler, giivenilirlik ve giidii.

— Biituinlik
— Alcakgoniilliiliik
— Hizmetkarlik

I1. insan Odaklilik (iliskilendirme: Lider baskalarina nasil davranir?)

Insan kaynaklarmin gelistirilmesiyle ilgili olarak, lidere odaklanmak

insanlarla iligki ve baskalarini gelistirme konusundaki kararlilig1.

— Bagkalarina bakmak
— Bagkalarini giiclendirmek

— Bagkalarini geligtirmek
II1. Goérev-Oryantasyon (Yapmak: Lider ne yapar?)

Uretimin ve bagarmin basarilmasiyla ilgili olarak, liderin gdrevlerine

odaklanmak ve basari i¢in gerekli beceriler.

— Vizyon
— Hedef ayan
— Lider

12



IV. Siireg-Oryantasyon (Organize Etme: Lider organizasyona nasil etki eder?

stiregler?)

Orgiitiin verimliligini arttirmakla ilgili olarak, lidere odaklanmak. Esnek,

verimli ve agik bir sistemi modelleme ve gelistirme becerisi.

— Modelleme
— Takim olusturma

— Paylasilan karar verme

1.4.3. Van Dierendonck’un Kavramsal Modeli

Hizmetkar liderlik modellerinin gii¢lii ve zayif yonlerinin oldugunu belirten
Van Dierendonck tarafindan yeni bir hizmetkar liderlik modeli olusturulmustur. Daha
Once literatiirde yer alan modeller incelenmis ve hizmetkar liderligin ana yapisini
temsil eden alti boyut 6nem kazanmistir. Modelde hizmetkar liderin sahip oldugu
Ozellikler arasinda lider-takipgi arasindaki iliskiyi etki, saygi, katki ve sadakate
dayandirirken; olusturdugu psikolojik iklimde ise gliven ve adalet yer almaktadir (Van
Dierendonck 2011, 1232).
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. Hizmetkar Liderlik ./
Hizmet etme Karakteristikleri Performans
Ihtiyaci ve Kisisel giiglendirme / Orgiitsel
Ilderllk etme ve gelistirme Vatandaslik
motivasyonu Tevazu Takim etkinligi
Otantiklik
Kisilerarasi \ Orgiitsel
kabullenme Getiriler
Yon belirleme Psikolojik Stirdiiriilebilirlik
Sorumlu ydneticilik iklim Kurumsal Sosyal
Bireysel \ / Giiven Sorumluluky
karakteristikler Adillik
Otonomi T
Ahlaki bilissel
gelisim
Bilissel karmasiklik K /

Sekil 3. Van Dierendonck’un Hizmetkar Liderlik Kavramsal Modeli
Kaynak: Van Dierendonck 2011, 1233.
1.5. Hizmetkar Liderlik Boyutlar

Greenleaf tarafindan yapilan caligmalari izleyen ve hizmetkar liderlikle ilgili
olarak bir¢ok ¢aligma yiirliten bir diger kisi Spears’tir. Spears agisindan hizmetkar
liderlikte 6nem arz eden konu, liderin basarilar1 degil, onu takip eden kisilerin hizmet
vermeye istekli, 6zgiir, bilin¢li olup olmamalaridir. Bu sebepten dolayr hizmetkar
liderlik kavraminin yapisal olarak kurumunun tamamina yayilacak bir kiiltiir

diizeyinde olmas1 gerekmektedir (Spears 2005, 2-3).

14



Hizmetkar liderlik ilgili olarak literatiirde Patterson’un yaklasimi da bu
liderligin alt boyutlarini ele almistir. Patterson agisindan hizmetkar liderlik fazilete
(virtue) bagh yiirttiilmektedir. Bu agidan liderin hizmete odakli olmasi fazilete bagl
olmaktadir. Patterson buna dayanarak hizmetkar liderligin alt boyutlarini; ahlaki sevgi
(agapao Love), alcakgoniilliik, fedakarlik, vizyoner olma, giliven, giiclendirme ve

hizmet kapsaminda ele almigtir (Patterson 2003, 6-7).

1.5.1. Gii¢lendirme

Giiglendirme boyutu, digerlerine giivenme ile digerleriyle giicii paylasmay1
stirecini ifade etmektedir. Yonetici ve liderlerin sahip olduklar: giicii, baz1 konularla
ilgili olarak digerlerine aktarmasidir. Bu aktarim onceliklerden veya zorunluluktan
kaynakli degildir. Lider digerlerine giivenerek giiclinii onlara aktarmaktadir.
Gili¢lendirmenin iki yonii bulunmaktadir. Bunlardan ilki, liderin gli¢ vermeye agik
olmasin1 ifade etmektedir. Ikincisi ise ¢aliganlarm veya diger bireylerin giicii almaya
veya yetki kullanmaya hazir olmalaridir. Hizmetkar lider izleyenlere giiciinii belli
alanlarda kullanma 6zgiirliigii saglarken bunun nasil miimkiin kilinacagiyla ilgili
olarak onlara giiven veren lider tipini ifade etmektedir (Dierendonck ve Nuijten 2011,
249-250).

Giiglendirme, liderin takipgilerinin veya calisanlarin bireysel gelisimlerini
tesvik eden bir kavram olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Takipeiler tarafindan giiciin
kullanilmas: dnemsenmektedir. Bireylere dnemli olduklarinin hissettirmek olduk¢a
onemlidir. Giiclendirme boyutu takipgilere, bireysel giiven ve bireysel karar alabilme
becerisi kazandirmayir hedeflemektedir. Hizmetkar lider, her bir takip¢inin 6z
degerlerine inanmaktadir. Bu durum hizmetkar liderin giiclendirmeye 6nem vermesini
saglamaktadir. Hizmetkar lider acgisindan her bir takipginin becerileri, algilamasi,
anlamasinin anlasilmas1 gerekmektedir (Greeleaf 1998). Bu yoniiyle hizmetkar
liderligin orgiitte yeni liderlerin yetistirilmesine imkan tanidigini ifade edebilmek

mimkiin olacaktir.
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1.5.2. Giiven

Giiven, korku, kayg1 ve endise hissetmeden bir kisiye veya bir 6geye baglanma
ve inanma duygusunu ifade etmektedir. Hizmetkar liderde olmaz olmaz 6zelliklerden
biri de giivendir. Ektin ve diizgiin bir liderlik giiven tizerine kuruludur. Ancak yapisal
acidan giiven belirsizligi de getirmektedir. Bunun nedeni ise birisine glivenmenin
sonucunda giivenin bosa ¢ikabilme olasiliginin bulunmasidir. Liderligin temelinde

giiven dnemli bir faktor olarak her zaman bulunmaktadir (Russell ve Stone 2002, 148).

Orgiitler kapsaminda degerlendirildiginde giiven, ¢alisanlar acisindan olduk¢a
onemlidir. Orgiit icindeki giiven, calisanlarin kuruma yonelik giivenlik algilari
tizerinden hissedilebilecektir. Bu agindan oOrgiitler fark yaratabilmek ve bunu
stirdlirebilmek adina bazi girisimlerde bulunmaktadir. Hizmetkar liderler 6rgiit icinde

giiveni tesis edebilmek i¢in su adimlar atmay1 tercih etmektedir (Bakan ve Dogan
2012, 9):

e (Calisanlar etkin bir bigimde giiclendirme,

e Calisanlar siireclere dahil etme,

e (Calisanlara tutarli davranma ve onlar1 takdir etme,

e (Calisanlari risk almaya yonlendirme ve kocluk yeteneklerini gelistirme,

e Uygun bir yonetim bi¢imi belirleme

1.5.3. Geride Durma

Geride durma, liderin kurumdaki bireylerin gereksinimlerini giderek bir
bicimde gerekli tolerans ve destegi vermesini ifade etmektedir. Bununla birlikte
verilmis olan gorevlerin basariyla sonuglandirilmasi sonucunda geri planda kalma,
calisanlarin 6zgilivenlerinin gelismesi ve belli firsatlar yakalayabilmesi agisindan
onemli olmaktadir. Bu agidan geri planda kalinarak ¢alisanlara firsatlar ve dncelikler
taninmaktadir. Ayrica geri planda kalma boyutu liderin, gerceklik, giliclendirme,

tevazu, kahyalik boyutlariyla etkilesim igerisinde olmasim1 saglamaktadir
(Dierendonck ve Nujiten 2011).
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Hizmetkar liderin 6nemli 6zelliklerinden biri takipgilerinin veya ¢alisanlarinin
onceliklerini kendi onceliklerinin 6niinde tutmasidir. Bir diger ifadeyle digerlerinin
gereksinimlerinin 6n planda tutulmasi, kendi gereksinimlerinin geri planda birakilmasi
veya liderin ben odakli bir diisiince tarzina sahip olmamasi s6z konusu olmaktadir

(Russel ve Stone 2002, 149).

1.5.4. Tevazu/Alcakgoniilliiliik

Tevazu/ algakgoniilliiliik 6zelligine sahip bireylere ayn1 zamanda miitevazi de
denilmektedir. Algak goniilliiliikk, bireyin kendi hosuna giden bir davranistan veya
durumdan uzak durarak, digerlerinin 6niinde kendi varligini silme egiliminde olmasini
ifade etmektedir. Bu 6zelligin ortaya ¢ikma bigimlerine bagli olarak bu 6zellik bir
kusur olabildigi gibi bir erdem de olabilmektedir. Kendini yeterli gorme, kibir, kendine
asir1 gilvenme, biiyiiklenme gibi durum ve davranislarin tersi algakgoniilliiliigl ifade
etmektedir. Gurur bireyin kendini iistiin gore ve degerli gorme duygusunu ifade
etmekteyken kibir kendinin herkesten iistiin tutma, blylikliikk taslama ve diger
bireylere yukardan bakmay1 ifade etmektedir. Algcakgoniillii birey ise diger bireylerden
tistiin ve farkli ne kadar 6zellige sahip olursa olsun, bunlarla 6viinmemektedir. Bu
acidan algakgoniillii birey digerlerine tepeden bakmamaktadir (Yilmaz ve Ceylan
2016, 77).

Hizmetkar liderlikte algakgoniilliilik boyutunun odaklandig1 unsur, herkesin
hata yapabilecegi ve bu agidan hi¢ kimsenin miikemmel olmadigidir. Algakgoniilliiliik
bireyin zayif ve gii¢lii yanlarinin anlagilmasiyla birlikte agiga ¢ikmaktadir. Hizmetkar
liderler kendi sinirlar1 ve gligsiiz yanlarini ¢ok 1yi bilmektedir. Bu sinirlar ve gligsiiz
yanlarin ortadan kaldirilmasinda onlara takipgilerinin ve ¢alisanlarinin yardimlarinin
olacaginin farkindadirlar. Bu acidan hizmetkar liderler yardim goérmeyi bir zayiflik

olarak degerlendirmemektedir (Dierendonck ve Nuijten 2011).

1.5.5. Gergekgilik

Gergeklik boyutu hizmetkar liderin kendini dogru bigcimde ifade etmesiyle
yakindan ilgilidir. Bu agidan liderin diistincelerini, goriislerini tiim gergekligiyle ifade

etmesi Onemli olmaktadir. Liderin kendini digerlerine oldugu gibi ifade etmesi,
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gercekliligi meydana getirmektedir. S6z konusu bu boyutun lider agisindan giinliik
yagsamda veya karsilikli iliskilerde tutarlilik gostermesi 6nemli olmaktadir. Boylelikle
gegerliligin saglanmasi mimkiin olacaktir (Peterson ve Seligman 2004, 14-19).
Hizmetkar lider; bireylere yonelik agik davranarak, ¢alisanlarina yonelik sorumluluk
duygusuna sahip oldugunu agiklayarak, kurumda giiven ve biitiinliik saglayarak ve
astlarindan yeni 6geler 6grenmeyi arzuladigini ortaya koyarak orgiitte gergekliligi tesis

edebilecektir.

Liderler genel olarak kitleleri pesinden siiriikleyen kisilerdir. Liderlerin bunu
yerine getirebilmesi i¢in ise bireylerin ruhlarina hitap etmesi gerekmektedir. Lider bu
durumu ise yalnizca bireylere diiriist, agik ve icten davranirsa yapabilecektir. Liderin
kendi goriislerini ve diislincelerini net bir sekilde ifade etmesi, amacinin ve hedefinin
ne oldugunu sdylemesi takipgilerini pozitif yonde etkilemektedir. Boylelikle
takipgilerin lidere giivenmesi daha kolay hale gelmektedir. Giivenle birlikte

takipgilerin lidere olan baglilig1 da artis gosterecektir.

Gergeklik liderin takipgilerle olan iliskilerinde ve takipgilerin birbirleriyle olan
iligkilerinde olduk¢a 6nemlidir. Bir takip¢i veya calisan orgiitle ilgili bir problemini
ifade etmek istemiyor ya da bundan g¢ekiniyorsa orgiit i¢inde bazi iletisimle ilgili
sorunlarin oldugu agiktir. S6z konusu sorunlar ortadan kaldirilmazsa, bunlar ilerleyen
donemlerde daha biiyiilk problemlere neden olabilirler. Bu sorunlarin ortadan

kaldirilmasinda orgiit i¢i gercekliligin saglanmas: etkili olacaktir.

1.5.6. Cesaret

Orgiit ici siiregte cesaret ihtiyac duyulan bir etken olarak karsimiza
cikmaktadir. Bireyler yapilar1 agisindan aliskanlik haline getirmis olduklar1 tutum,
davranig ve yonetim bicimlerini sorgulamadan kabullenme egilimindedir. Teknoloji
ve hayat ¢ok hizli bir gelisim gOstermesine ragmen alisgkanliklarin
degerlendirilmemesi s6z konusu olabilmektedir. Kurumlarin gelisimlere ayak
uydurabilmesi ise cesaretle birlikte miimkiin olmaktadir. Kurum cesaret gosterebilirse,
gereksinim duydugu yenilikleri elde edebilecektir. Bu sayede yeni ydnetim

modellerinin de benimsenmesi miimkiin olacaktir.
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Orgiitte hiyerarsik bir yap1 bulunmaktaysa, cesaret sergileyebilmek oldukca
riskli olabilecektir. Hiyerarsik yapilarda yeni bir fikir ortaya ¢ikarmak {istler tarafindan
onaylanmayabilecektir. Bu sebepten dolay1 6rgiit kiiltiirii ve iklimi, orgiit i¢i iletisimde
giivenin tesis edilmesi ac¢isindan 6nemli olacaktir. Boylece kisilerin cesareti de tesvik
edilmis olacaktir. Orgiitiin, ¢alisanlarin yeni fikirlerine yonelik anlayisl olmas1, kurum

ici kalitenin artmasini saglayacaktir.

1.5.7. Duygudashk

Duygudaslik, diger bireylerin ifade etmedikleri diisiinceleri ve hisleri
anlayabilme ve bunlar1 cevaplandirabilme 6zelligini ifade etmektedir (Oymen 2014,
90). Bu ag¢idan bu kavram, bireyin kendini karsisindaki bireyin yerine koyarak onun
neler hissettigini anlamasi olarak ele alinabilecektir. Duygudaslik, karsilikli iliskilerin
gelistirilmesinde oldukca etkili bir kavramdir. Bu kavramin iliskiler kapsaminda
kullanilmasiyla birlikte kavgalar ve tartigmalar azalacak ve sorunlar ortadan
kalkacaktir. Orgiit iginde ¢aliganlarin duygudasligi uygulamalar, faaliyet ve is akislari
sirasinda ortaya ¢ikan problemlerin ortadan kalkmasini saglayacaktir. Bireylerin
kendini tam olarak karsisindaki kisinin yerine koyma isteginde olmasi ile bu istegi

karsidaki bireye ifade etmesi duygudasligin saglanmasina etkili olacaktir.

Kurum i¢inde meydana getirilen sartlar ve ortam hizmetkar liderler agisindan
son derece onemlidir. Ozellikle hizmetkar liderler igin calisanlarin kendilerini
Kurumun bir pargasi hissetmeleri olduk¢a 6nemli olmaktadir. Kendini kurumun bir
parcasi goren calisanlar, kendilerine hata yapabilme kredisi verildigini hissetmektedir.
Bu bakimdan kurum i¢i duygudaslik acisindan miisamaha ve tolerans olduk¢a 6nemli
olmaktadir (Ferch 2003, 10). Kurum i¢i miisamaha ve toleransla birlikte iliskiler

gelismekte ve duygudaslik yaratilmaktir.

Hizmetkar liderin iyi iliskiler kurma isteginde olmasi duygudashgmn
olusturulmasinda olduk¢a 6nemli olmaktadir. Bu acidan hizmetkar liderin 1yi niyetli
davraniglar ortaya koymasi kurum i¢inde iyi niyetli davranislarin yayilmasini tesvik
edebilecektir. Karsilik 1iyi niyetli davraniglarla birlikte kurumsal duygudaslik
kurulumu daha kolay hale gelebilecektir.
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1.5.8. Kahyahk

Greenleaf’in hizmetkar liderlikle ilgili olarak iizerinde durdugu boyutlardan
biri kahyaliktir. Kahyalik boyutuna gore lider, kendi ¢ikarlar1 ve yararlarindan once
takipgilerinin ve kurumunun g¢ikarlarini ve yararlarii diisiinen birisidir. Bununla
birlikte kahya lider, takipgilerine ve kurumuna uzun dénemli olarak bagli olmakla
beraber onlara hizmet verme anlayisina sahip olmaktadir (Russel ve Stone 2002, 149;

Spears 2005, 4).

Kahya liderler, takipgilerinin ve calisanlarinin faydalanacaklari deneyim ve
bilgiye sahip olan liderlerdir. Bu agidan takipgiler ve ¢alisanlar gereksinim duyduklari
her konuyla ilgili olarak kahya lidere bagvurabileceklerdir. Bu durumu, liderin kendi
gereksinimlerinden dnce takipgilerinin ve calisanlarinin gereksinimi karsilama goriisii
miimkiin kilmaktadir. Ayrica kahyalik boyutunun 6nemsedigi konulardan bir tanesi de
takipgilerde ve ¢alisanlarda kontrol ve karsi agiklik yontemlerinin kullanilmasindan

evvel ikna yonteminin kullanilmasidir (Spears 2010, 29).

Greenleaf acisindan kurumdaki her kisi iyi kahya olmak durumundadir.
Orgiitlerde sorumluluk iistlenen her kahya, kurumsal yarar agisindan &rgiit kiiltiiriine
bagli olarak bir giiven tesis etmez zorunluluguna sahiptir. Bu bakimdan lider ve kahya
kavramlarinin birbirleri yerine gegmeleri gerekli olmaktadir. Gilinltimiiziin liderleri,
lider kavram i¢inde sakli olan sikayet ve kontrol dgelerinden uzak durarak giivene
dayal1 bir yonetim tarzin1 benimseyebilecektir. Bu durum ise takipgilerin ve orgiitsel
cikarlarin bireysel ¢ikarlarin Onilinde tutulmasiyla birlikte gergeklestirilebilecektir

(Russell ve Stone 2002, 149).

Kurumsal yap1 kapsamindaki bireylerin ve takipgilerin yararlarin1 6n planda
tutmak ve bu yararlart bireysel yararlar iizerinde tutmak oldukca gii¢ bir istir.
Hizmetkar liderligin 6zilinii olusturan digerlerine hizmette bulunma goriisii de bu
temele dayanmaktadir. Yapisal a¢idan hizmetkar liderler bir karsilik beklemeden
sevmekte ve gorevlerini bir karsilik beklemeden yapmaktadir. Bu acidan kahyalik

boyutu da bu anlayisinin 6ziinii meydana getirmektedir.
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1.5.9. Hesap Verebilirlik

Hesap verebilirlik kavrami, personellerin performanslarinin denetlenmesi ve
ile onlarm faaliyetlerinden sorumlu tutulmalari ile ilgili bir kavramdir. Ozellikle
hizmetkar liderin astlarina yonelik hissettigi giiveni sergileyebilmesi ac¢isindan etkin
bir ara¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Astlarin onlardan beklenilenleri farkinda
olmalar1 onlara yarar saglamakla birlikte kuruma da yarar saglayacaktir (Giil ve

Tiirkmen 2016, 5519).

1.5.10. Affetme

Affetme kavrami liderin koti tutum ve davranislar ile hatalar karsisinda bile
bagislayici, merhametli ve samimi davranmasi ile ilgili bir kavramdir. Bu kavram
hizmetkar yoniinden degerlendirildiginde; c¢alisanlarin da hata yapabilecegi,
calisanlarda kabul hissi ortaya ¢ikarma ve bunlara bagl olarak isten atilmayacaklari
acisinda bir giiven tesis etme Onemli olacaktir. Hizmetkar lider, yapilan hatalara
yonelik intikamcit veya kindar olmamaktadir. Affetme, bireyler arasi iliskilerin

gelisimini daha kolay hale getirmektedir (Giil ve Tiirkmen 2016, 5519).

1.5.11. Otantiklik

Otantiklik kavrami, bireyin i¢sel diisiince ve duygularini tutarli bir sekilde yani
“gercek benligini” ortaya koymasiyla ilgili bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Kurumsal agidan ele alindiginda profesyonel rollerin geri planda birakarak birey
olarak tutumlar ortaya koymaktir. Otantiklik, digerlerince fark edilebilecek en azindan
bir duygusal (Kendine yonelik diiriist olma duygusu), bir deger (kendine baglilik), bir
kavramsal (bireyin gergek benliginin farkinda olmasi ile toplumun yiikledigi roller) ve
bir de kendini aciklayabilme bilesenine sahip olmaktadir (Giil ve Tiirkmen 2016,
5519).

1.5.12. Sorumlu Yoneticilik

S6z konusu bu boyut, bireysel kontrol ve ¢ikar disinda kurum i¢in sorumluluk
yiiklenme ve hizmet icin cabalama istegi ile ilgili olmaktadir. Liderin yalnizca bir

denetmen olmamasi gerekmekte bununla birlikte diger kisiler i¢in bir rol model olmasi
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gerekmektedir. Diger bir ifadeyle, diger bireyleri ortak ¢ikarlar kapsaminda hareket
etmeye yonlendirmelidir. Bunun nedeni yonetim kavraminin takim ¢alismasi, baglilik
ve sorumluluk gibi kurumsal faaliyetlerin tamamini kapsayan bir kavram olarak

degerlendirilmesidir (Giil ve Tiirkmen 2016, 5519).
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iKiNCi BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI
2.1. Orgiitsel Baghhk Tanimi

Orgiitsel baglilik, isgorenlerin kendilerini bulunduklar1 kuruma bagli olarak
gormeleri neticesinde ortaya ¢ikan durumu ifade etmektedir. Isgdrenler kurumlarina
yonelik negatif veya pozitif tutum ve davranislar sergileyebilecektir. Ancak orgiitsel
baglilig1 olan isgérenler pozitif tutum ve davranislar sergileyerek, kurumun hedeflerini
ve amaglarini kendi hedef ve amaglar1 haline getirmektedir. Orgiitsel bagllik algist,
isgorenlerin kurumun bir parcasi olarak hissetmelerini saglamaktadir. Bu sayade
isgorenler kurumda calismaktan mutlu olmaktadir (Polat ve Medya 2011, 158).
Orgiitler, devamliliklarmi siirdiirebilmek ve basarili olabilmek icin calisanlarin
devamliligint  saglamakla birlikte diizglin hizmet veya drlinler {iretmek
durumundadirlar. Bu durum ise ancak nitelikli isgérenlerin kurumda kalmasinin

saglanmasiyla miimkiin olacaktir (Kilig 2008, 55; Bushra vd. 2011, 262).

Literatiirde 1980°’li yillardan soran Orgiitsel davramis kavraminin
degerlendirilmesiyle birlikte orgiitsel baglilik kavrami da ele alinmaya baslamistir. Bu
kavram 1980’11 yillarda degerlendirilmeye baslamasina ragmen giinlimiizde hala
bir¢ok arastirmanin konusunu olusturmaktadir. Giinlimiiz sartlar1 igerisinde kurumsal
basariy1 yakalamada, orgiitsel baglilik algis1 6nemli bir etmen olarak ele alinmaktadir
(Borghei vd 2010, 1163). Gegmiste 1960’11 yillarda isgdrenlerin baglhiliklar yalnizca
maddi 6geler iizerinden degerlendirilmisken, 1970°1i yillara gelindiginde isgdrenlerin
bagliliklar1 maddi ogelerle birlikte duygusal Ogelerle birlikte de ele alinmaya
baslamistir (Giiglii 2006, 6).

Kurumsal performansin artirilmasi agisindan orgiitsel baglilik, énemli bir
etmenlerden biri olarak degerlendirilmektedir. Orgiitsel bagliligi fazla olan isgérenler,
kurumun ilke ve degerlerini daha ¢ok onemsemekte ve bunlari benimsemektedir

(Eisenberger ve dig., 2010: 3). Isgorenler agisindan kurum ¢ikarlari, bireysel ¢ikarlarin
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Otesinde olmaktadir. Bu durum ise isgorenlerin kurumlari i¢in daha ¢ok caba
sarfetmelerini temin ederek, kurum performansinin pozitif anlamda gelisim
kaydetmesini saglamis olmaktadir (Altmoz vd 2011, 288). Orgiitsel baglilig1 yiiksek

isgdéren kurumun gelismesi i¢in elinden geleni yapmayi tercih etmektedir.

Orgiitsel baghlik, isgdrenlerin kurum amag ile hedeflerini benimsemeleri
durumu olarak ele almabilecektir. Isgorenlerin kurum amag ile hedeflerini
gergeklestirebilmesi agisindan kurumunda devamli olmay1 kabullenmeleri ve buna
bagli olarak yiiksek bir performans sergilemeleri, isgérenlerdeki baglilik duygusunun
bir gostergesi olmaktadir (Malik vd 2010: 18). Orgiitsel baglilig: fazla olan isgdrenler,
kurum faydasinin artmasi i¢in ¢ok c¢alismakta ve kurumun bir parcast olmayi

stirdiirebilmek adina tist diizey hisler barindirmaktadir (Joo 2010, 73).

Orgiitsel baghlik, kurumlar agisindan olumlu bir alg1 niteligi tasimaktadur.
Orgiitsel baglilik kurumlar kadar ¢alisanlarinin basarili olabilmeleri agisindan énemli
bir etken olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitsel baglilik diizeyi fazla olan isgdrenler,
baglilik diizeyi fazla olmayan isgorenlere kiyasla su Ozelliklere sahip olmaktadir

(Aslan, 2008: 163-164):

e Kurumlarini destekleyen tutum ve davranislar igerisinde olma

e Kurumun basarili olabilmesi acisindan ¢esitli fedakarliklarda bulunma
veya fedakarlikta bulunabilme

e Kurumun amag ve hedeflerine odaklanma

e Iste devamlilik sergileme

e Kurumsal ¢ikarlar1 6n plana ¢ikarma

e Kurumsal degerleri benimseme

e Ust diizey performans sergileme

o Kisisel isler gérev ve sorumluluklar disinda da inisiyatif sergileme
2.2. Orgiitsel Baghlik Onemi

Orgiitsel baglilik, calisanlarin kurumlarindan hosnut olmalarini temin etmek ve

boylelikle satis1 ya da iiretimi artirmak agisindan son derece onemlidir. Orgiitsel
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bagliligin 6nemi farkli sartlar ve Gzellikler icerisinde kendini hissettirecektir. Bu
sartlar ve ozelliklerin su sekilde ifade edilmeleri miimkiindiir (Aslan 2008,163-164;
Korkmaz 2011, 125):

e Ilsletmelerine baghlik hisseden calisanlar, isletmelerine baglilik
sergileyerek basarinin artmasini saglayacaktir. Bu durum ¢alisanlarin
islerine daha siki bir sekilde baglanmalarina neden olacaktir.

e Orgiitsel baglhlikla, calisanlar kendilerini kurumlariyla birlikte biitiin
gibi hissetmekte ve isletmenin ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarinin tizerinde
tutabilmektedir. Mevcut bu sartlar isletmenin maliyetlerinin diigmesini
saglamakta ve karliligini yiikseltmektedir. Boylelikle isletme imaj1 da
daha kuvvetli hale gelmektedir.

e (Calisanlarin kurumu benimsemeleri ve kurum odakli olmalari,
yonetimin aldig1 kararlarin uygulanmasini ve kurumun isleyisini daha
kolay hale getirmektedir. Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin problemlere
¢ozliim bulan bireyler olmalarini saglamaktadir.

e Orgiitsel baglilig1 fazla olan ¢alisanlar devamsizlik yapma, isi birakma
gibi isletmeye zarar verecek hal ve durumlardan sakinmaktadir.
Kurumda gorev bilincinin var olmas1 devamliligi ve verimliligi birlikte
getirecektir.

e (Calisanlarin is basarisin1 ve is verimliligini etkileyen iki temel faktor
bulunmaktadir. Bunlar isteklendirme ve kabiliyet diizeyidir. Calisanin
yapabilecegi is siirekli olarak ayni diizeyde olmayabilecektir. Calisanin
yapabilecegi isi ¢alisanin isteklendirme diizeyi 1ile kabiliyeti
bigimlendirmektedir. Calisanin isteklendirilmesi agisindan g¢alisanin
giidiilenmesi son derece dnemli olmaktadir.

e Ilsletmelerine bagli olan ¢alisanlar, siirekli kurumun hedef ve
amaglarina hizmet edecekken, baglilik olmamasi halinde, calisan
kurumun kendine tespit etmis olacagi hedefleri 6ziimseyebilecektir.

e Isletmenin bir iiyesi olan, isletmeyi zor sartlarinda yalmz birakmayan

calisanlar isletmenin ¢ikarlari i¢in emek sarf edecektir.
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e Ise giren ¢alisan egitilmesinin ardindan calisanin kurumu birakmak
istemesi zaman, emek kaybina neden olmakla birlikte maliyetlerin
artmasina da sebep olacaktir. Bu bicimde orgiitsel baglilik ¢alisanlarin
kurumda kalma isteklerini temin ederek isgiicii devir hizinin diismesini
saglamakta ve boylece bir kurum vizyonu oturtulmasini saglamaktadir.

e Calisanlar kurumlarin {ist diizey bir baghlik gosterdiklerinde, basarili
ve kaliteli hizmet verme c¢abasina gireceklerdir. Bu durum miisteri
memnuniyetini artiracaktir.

e Sadakatli calisanlar farkli kisileri etkileyerek ve onlari siirekli elde
tutarak onlar1 kuruma kazandiracaklardir.

e Orgiitsel baglhlik, modern is hayatinin getirdigi farklilasan is ve gevre
kosullarinin sebep oldugu pozisyonlara adapte olmay1 saglamaktadir.
Boylelikle sinizmin olugmasi da engellenmis olmaktadir.

e Bagliligin ne bigimde ve ne zaman meydana geldigini, davraniglart ve
tutumlart ne sekilde bigimlendirdigini Onceden tespit edebilen

isletmeler daha etkili basa ¢ikabileceklerdir.

Orgiitsel baglilik ¢alisanlarin tutumlarini dogrudan etkiledigi icin orgiitiin
basarisinda ve basarisizliginda 6nemli bir kavram olarak degerlendirilmektedir.

Orgiitsel bagliligim ¢esitli sonuglar1 asagidaki tabloda dzetlenmistir.
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Tablo 1. Orgiitsel Baghligin Sonuclari

Bireysel Sonugclar

Orgiitsel Sonuclar

Bﬁi‘.ghhk . Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz
Diizeyleri
e Bireysel yaraticilik | e Calisanlarin mesleki | o Diisiik performans gosteren e Ise gec kalma, devamsizlik, isgiiciinde
duygusunun yiiksek gelisimlerinde yavaglama calisanlarin Orgiitten diistis, verimlilikte azalma, etkin
Diisii olmas, e Kurum iginde dedikodu gibi ayrilmalar1 ve yerine daha calismama,
usiik . .
Baghhk . Insa.n o kaynakla_n olumsuzluklar yiiksek per'formansta e (Calisanlarin sinirli rol model almalari ve
Diizeyi faaliyetlerinin daha etkin = e Calisanlarin &rgiitsel amaglarinda ¢alisanlarin gelmesi basarisiz olmalart
olarak siirdiiriilmesi bozulmanin yasanmasi e Orgiit i¢i dedikodularin 6rgiit
icin  yararli  olabilecek
sonuglari
e lleri diizeyde sahiplenme = e Mesleki gelisimde sinirl diizeyde e Isgorenlerin kidemlerinin | o Orgiitsel  vatandaslik  algis1  gibi
duygusu, giivenlik, ilerleme yiikselmesi, davranislarin sinirlandirilmast,
Ihmh yeterlilik, sadakat ve e Baglihk diizeyinin diisik, 1lhmli | e Sinirliis devri, e (Caliganlarin  orgiitsel ve  bireysel
Baghhk gorev veya yiksek olup olmadiginin @ e Simirli ayrilma istegi, beklentilerinin uyumlu olmast,
Diizeyi e Yaratici isgorenler, kolaylikla anlagilamamasi e Yiiksek is tatmini o Orgiitsel etkinlik algisinin azalmas.
e Bireysel kimligin
Orgiitten ayr1 tutulmast
e (Calisanlarin meslege | o Bireysel gelisme, yaraticilik, | e Giivenli ve istikrarli isgiici, o Insan kaynaklarimin verimsiz kullanim,
yonelik becerilerinin yenilikeilik ve hareket | e Caliganlarin orgiitsel e Orgiitte ¢alisanlar arasinda  uyum
. ylikselmesi, olanaklarinin bastirilmasi, beklentileri kabul etmeleri, sorunun yasanmasi
Yiiksek . . .. o N . . .
Baghlk e Calisanlarin olumlu | e Degisime karsi biirokratik dlreng{, o Cahsan.lar arasinda yogun | e Cflhsanlarmv geemis politikalara asirt bir
Diizeyi tutumlarl.n.ln . e Caliganlarin  sosyal ve aile r“ekabetln yasaniyor olmasi, diizeyde bagli olmasi
odiillendirilmesi, hayatlarinda olumsuz durumlarin = e Orgiitsel amaglarin | e Basarili olan c¢alisanlara kars1 ofke
yasantyor olmasi, kargilanabilmesi duyma.

Kaynak: Dogan ve Kilig 2007,53.
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2.3. Orgiitsel Baghhik Modelleri

Orgiitsel baglhilik modelleri kendi i¢inde tutumsal baglhlik yaklasimlari,
davranigsal baglilik yaklasimlar1 ve ¢oklu baglilik yaklagimlar1 olarak ele

alinmaktadir.

2.3.1. Tutumsal Baghhk Yaklasimlari

Tutumsal baglilik, calisanlarin belli bir kurum ve kurum hedefleri ile
0zdeslesmesi ve hedefleri kolay hale getirmek i¢in kurum {iyeliginin korunmasi olarak
ifade edilmektedir. Bir diger ifadeyle, tutumsal baglilik ¢alisanlarin belli bir isletme
ve isletme deger, amag ve istekleri ile kendi istek ve degerlerini 6zdeslestirip, s6z
konusu bu istekleri yerine getirmek amaciyla kurum tiyeligini stirdiirmeyi istemesinde

ortaya ¢ikan tepkiyi ifade etmektedir.

2.3.1.1. Allen ve Meyer’in Yaklasim

Allen ve Meyer yaptiklari calismalar kapsaminda, personellerin orgiitsel
bagliliklarini, onlarin kurum ile kurmus olduklar1 bagla bicimlenen ve onlarin
kendilerini kurumun bir parcasi olarak degerlendirmelerini temin eden davranis ve
tutumlara gore ifade ettikleri gozlemlenmistir. Allen ve Meyer kuraminda orgiitsel
baghlik ii¢ boyut altinda ele alinmaktadir. Bu boyutlar duygusal baglilik, devam
baglilig1 ve normatif baghiliktir (Uresin 2009, 45-46).

Duygusal baglilik, ¢alisanlarin 6rgiitsel hedefler ve amaclar kapsaminda efor
sergilemelerini ve orgiite yonelik giiclii ve pozitif diisiince ile duygulara sahip olmalari
biciminde ifade edilmektedir. duygusal bagliligi fazla olan calisanlarin Orgiitiin
hedeflerine yonelik daha c¢ok efor sergiledikleri sdylemek miimkiindiir. Duygusal
baglilikta ¢alisanlar kendilerini kurumun bir pargasi olarak tanimlamakta ve buna gore
bundan gurur duymaktadirlar. Duygusal baglilikla birlikte ¢alisanlarda pozitif 6rgiitsel
davranig ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlarla 6rgiit arasinda etkin bir etkilesim ve iletisim
kurulmasinda duygusal baglilik 6nemli bir etmen olarak ele alinmaktadir. Calisanlarin
orgiitiin hedeflerini ve degerlerini 6ziimsemesi ve bunlara yonelik efor sergilemesi

duygusal baglilig1 gosteren énemli bir bulgu olarak degerlendirilmektedir. Duygusal
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baglilig1 fazla olan calisanlarin orgiitte kendi istek ve arzularina bagli olarak
calistiklar1 bilinmektedir. Insan kaynaklar1 yOnetimlerinin giiniimiizde o6zellikle
duygusal bagliligin artirllmasina yonelik yontemlerden sik sik yararlandigini ifade

edebilmek miimkiindiir (Demirkol 2014, 3).

Calisanlarin farkli is olanaklarini gézden gegirmesi ve isten ayrilma hali farkli
faaliyetlerin olusmasina sebep olmaktadir. Calisanlarin maddi kaygilarinin giderilmesi
ile farkl bir isle ilgili se¢eneklerin ortadan kaldirilmasi devam baglilig1 agisindan son
derece onemli olacaktir. Farkli nedenlerden dolay1 alternatif is olanaklarina yonelik
pek bir secenegi bulunmayan c¢alisanlarin kuruma yonelik devam bagliliklar1 fazla
olmaktadir. Calisanlarin isi birakmalar1 halinde kendilerine yapmis olduklar
yatirimlar1 yitireceklerini diisiinmeleri isten ayrilma niyetinin azalmasina Ssebep
olmaktadir. Calisanlarinin is se¢eneklerinin oldukca az olmasi ve ise devam etmenin
bir zorunluluk olmasi devam baglilig1 olarak ele alinmaktadir (Eroglu ve Adigiizel

2011, 107).

Normatif baghlik kapsaminda calisanlar iste kalmay1 ve gorevlerini devam
ettirmeyi bir bor¢ olarak gormektedirler. Calisanin cevresindeki bireylerin isine
yonelik pozitif bakis agilar1 ve ¢alisanin yasadigi gesitli pozitif tecriibeler orgiitiine
yonelik baglilik duygusunu kuvvetlendirmektedir. Normatif baglilik kapsaminda
calisanlarin  etik  bir  zorunluluk olarak  Orgiite  baglilik  hissetmeleri
degerlendirilmektedir. Bu baglilik tiiriinde calisanlar agisindan oOrgiitte calismay1
siirdiirmek 6nem arz etmekte ve buna bagli olarak ¢alisanlar tutum ve davraniglarini

bigimlendirmektedirler (Demirkol 2014, 4).

2.3.1.2. Kanter’in Simiflandirmasi

Kanter agisindan orgiitsel baglilik ti¢ baslik altinda ele alinmaktadir. Bu

basliklar su sekilde ifade edilebilecektir (Giilova ve Demirsoy 2012,58);

e Devama yonelik baghlik: c¢alisanlar kurumlar i¢in 6zveride
bulunmakta, kurumlar1 i¢in Onemli yatirimlarda bulunmaktadir.

Devama yonelik bagliligin ortaya ¢ikabilmesi i¢in kurumu birakmanin
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maliyeti, kurumda kalmanin maliyetinden yiiksek olmasi
gerekmektedir. Bir diger ifadeyle, ¢alisanlar bir kurumda kalabilmek
i¢cin 6zveride bulunmusglarsa, yapinin devamlilik saglamasi igin baglilik
sergileyeceklerdir.

Kenetlenme bagliligi: kisinin bir kuruma ve o kurumda olan
etkilesimlere olan bagliligini ifade etmektedir. Kenetlenme bagliligi
gruba yonelik olumlu duygular1 kapsamaktadir. Kurum tiim fertleriyle
ilgilenmek, etkilesimde bulunmak ve kuruma ait oldugunu hissetmek
kisiye duygusal acidan bir doyum temin edecektir. S6z konusu bu
doyum ise kisiyi kuruma baglayacaktir. Kurumlar, iiyelerini
kenetlenmeleri saglamak amaciyla yeni iiyelerin tiim tiyelere ifade
edilmesi, ¢alisan oryantasyonu, rozet ve liniforma benzeri sembollerin
kullanilmas1 gibi ydntemlere bagvurmaktadir. Ifade edilen bu
yontemler tiyelerin birbirlerine kenetlenmeleri artiracaktir.

Kontrol bagliligt: calisanlarin kurumda uyulmasi gereken kurallara
bagli olmasidir. Calisan, kurumun degerlerini ve kurallarini bir destek¢i
olarak degerlendirmekte ve soz konusu kurallarin ahlaki kurallarla
ortlistiigiinii diisinmektedir. Kontrol bagliligi, kurumun etik degerleri

ile calisanlarin etik degerlerinin uyusmasiyla birlikte aciga ¢ikmaktadir.

2.3.1.3. Etzioni’nin Simiflandirmasi

Etzioni acisindan oOrgiitsel baglilikta kurumun ¢alisanlar tizerindeki otoritesi ve

kuvveti etkili olmaktadir. Bununla birlikte Etzioni orgiitsel baglilig: ii¢ baslik altinda

ele almistir. Bunlar (Gtiilova ve Demirsoy 2012, 58);

Negatif baglilik: Calisanlarin asir1 bigcimde sinirlandirildigi durumlarda
ortaya ¢ikan ve kuruma yonelik negatif bir yonelimi ifade etmektedir.
S6z konusu baglilik bi¢imi, farkli seceneklerin olmamasi sebebiyle
ortaya ¢ikmaktadir. Bu tip katilima sahip g¢alisanlar isi birakmalari
durumunda finansal kayiplar yasamalari, farkli is segeneklerinin

olmamast veya aile fertlerin farkli mahalle ve sehre tasinma
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imkanlarinin  olmamas: gibi nedenlerden dolay1 ise baglilik
gostermektedirler.

Hesap¢1 baglilik: Kurum ve calisanlar1 arasinda bir etkilesim
bulunmaktadir. Calisanlar kurumlarina yapacaklar1 katkilar sebebiyle
saglayacaklar1 ddillerden dolayr baglhlik hissetmektedirler. Calisan,
kurumda sagladig1 yararlarin karsiligini tam olarak aldigina inandigi
zamana kuruma baglilik sergilemektedir. Bu sergilenen baglilig1 ise
hesapg1 baglilik adi verilmektedir. Calisan almis oldugu {icrete uygun
bir {liretim ortaya koymaktadir.

Ahlaki baghlik: Kurumun amaglari, degerleri ve kurallarii
Oziimseyerek, kuruma pozitif ve yogun olarak bagli olmay1 ifade
etmektedir. Bir diger ifadeyle c¢alisan kurumun amaglarimi kendi
amaglarindan O6nemli olarak degerlendirmekte ve faaliyetlerini bu

baglamda siirdiirmektedir.

2.3.1.4. O’Reily ve Chatman’in Simiflandirmasi

O’Reily ve Chatman orgiitsel bagliligi li¢ boyut altinda ele almiglardir. Bu ¢
boyut su sekildedir (Caldwell, Chatman ve O'Reilly 1990, 247):

Uyum bagliligi: Calisanlar uyum baghliginda orglitsel degerleri
paylagsmakla birlikte belli bir diizeyde bir odiillendirmeye sahip
olabilmek adma baghlik sergilemektedir. Bir diger ifadeyle, uyum
bagliligi calisanin ddiillendirilmeyi temin etmek maksadiyla sahip
oldugu aragsal tutumlari ortaya koymaktadir.

Ozdeslesme baglihigi: Calisan, kurumun degerlerini ya da hedeflerini
basli basina 6ziimsemese de kurumun sahip oldugu amaclar ve
degerlerini  etkilesimi  siirdiirmek i¢in  Ozdeslesme  baglilig
sergilemektedir. S6z konusu bu baglilik kurumun bakis agilarini
kabullenme ve bunlara uyum gosterme diizeyini ortaya koymaktadir.
Icsellestirme Bagliligi: Calisanlarin  kurumun  degerlerini  kendi

degerlerinden {istiin tutmasi halinde ortaya c¢ikmaktadir. Bir diger
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ifadeyle, kurumsal degerlerin c¢alisganin davraniglarina hakim olmasi

durumu olarak ifade edilebilecektir.

2.3.2. Davramgsal Baghhk Yaklasimlari

Davranigsal baghlik anlayisinda, calisanlarin baglilik duygulari, gecmis
davraniglari ile iligkili olmaktadir. Calisanlarin 6rgiitte kalmaya istekli olma durumlari,
gecmis davranislarinin temel bir sonucu olarak nitelendirilmektedir. Davranigsal
baglilik yaklasimlart genel olarak Becker ve Salancik kuramlar1 kapsaminda
degerlendirilmektedir. Becker ve Salancik kuramlar1 asagida alt bagliklar dahilinde

degerlendirilmistir.

2.3.2.1. Becker’in Yan Bahis Kurami

Becker tarafindan davranissal baglilik yaklasiminin temeli atilmistir. Teorinin
genel yapist Yan Bahis Kuramina dayanmaktadir. Kurama gore caliganlar orgiite
zaman, bilgi, enerji ve becerilerini katarak bir yan bahise girmektedirler. Calisan
girdigi bahis karsisinda orgiitten ¢esitli kazanglar elde etmektedir (Meyer ve Allen,
1984, 372-373). Bununla beraber ¢alisanlarin elde ettikleri kazanglar ile yatirdiklar
bahisleri karsilagtirmasi ve degerlendirmesi, orgiite olan bagliliklar1 iizerinde etkili
olmaktadir. Calisanlar 6rgiite yatirmis olduklari ¢esitli yatirimlar: siirekli olarak goz
onilinde bulundurmakta ve bu yatirimlarin varlig1 ¢alisanin orgiitte ayrilmasina engel
olabilmektedir. Calisanlarin igin bir siire sonra Orgiite yatirim yapma bir davranis
bi¢imi olarak gelismekte ve orgiite olan bagliliklar1 artmaktadir (Becker 1992, 234).
Bireyler, tutarli davranislar sergilerler ve bu davranislarin amag ve hedeflerine hizmet
ettigini diislinlirler. Bu durum bireylerin bu tutarli davranislar tekrarlama egilimini

arttirmaktadir (Giimiis ve Sezgin 2012, 99).

Davranis bagliliginda calisanlarin duygusal olarak orgiite bagliliklar degil,
emeklilik, ticret, kidem gibi ¢ikarlarin 6n planda tutulmasi ile gergeklesmektedir.
Calisanin yeni bir is bulma firsat1 ya da orgiitii terk etmesi durumunda hayatinda
yasanabilecek degisiklikler, calisanin Orgiite kalmasma yonelik davraniglarini

giiclendirmektedir.
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Becker, ¢alisan ile isletmenin iddiaya girdigini ifade etmistir. Calisanlar, deger
verdikleri seyi veya deger verdikleri seyleri ortaya koyarak orgiite yatirim yaparlar.
Calisanlarin orgiite yaptiklar1 yatirnmlar onlar i¢in ne kadar degerliyse, ¢alisanin

baglilik duygusu o kadar yilikselmektedir.

2.3.2.2. Salancik’in Siiflandirmasi

Salancik yaklasiminda gore ¢alisanlarin tutumlari, tutumlart kapsaminda
isgérmeleri ve orgiite olan ilgisinde ¢esitli inanglara baglanmasi, orgiitsel baglilik
kavrami ile iligkilendirilmektedir. Yaklasima gore c¢alisanlarin bagliliklar, kendi
tutumlarina olan baghliklar ile iliskilidir. Calisanlarin orgiit i¢inde daha onceki
tutumlarina bagl olarak davranislarini siirdiirmeleri ve tutumlar1 konusunda tutarlilik

gostermeleri baglilik olarak ifade edilmektedir (Meyer ve Allen, 1984, 378).

Orgiitsel baghlik kavrami, c¢alisanlarin davranislari ve tutumlar1 arasindaki
uyumdan beslenmektedir. Calisanlarin  davraniglar1 ve tutumlar1 arasindaki
uyumsuzluk, calisana ruhsal olarak gerginlik verecektir. Davranislar ve tutumlar ne
kadar uyumluysa, calisanlarin orgiite olan bagliliklar1 o kadar gii¢lii olmaktadir.
Calisanin tutumu ile davranist arasindaki uyum, davranisini isteyerek gostermesi ile
iligkilidir. Caligsanlar, davranislarini ne kadar sahiplenirlerse, bu davranisa bagh

kalmak i¢in o kadar ¢aba sarf ederler (Giimiis ve Sezgin 2012, 100).

Becker ve Salancik kuramlari her ne kadar ¢alisanlarin davranislari tizerinden
baglihigi acgiklamaya c¢aligsalar da, Becker c¢alisanlarin yaptiklari yatirimlar
kapsaminda baglilik duygularin1 yorumlamaya g¢alisirken, Salancik ise g¢alisanlarin
davraniglarint siirdiirme arzularina bagl olarak baglilik duygusunu yorumlamaya

calismaktadir (Meyer ve Allen, 1984, 378).

2.3.3. Coklu Baghhk Yaklasim

Coklu Baglilik kurami kapsaminda 6rgiitii olusturan farkli bilesenlerin 6rgiitiin
hedefleri ile Ozdesleme siireci, Orgiitsel baglilik kavramimin aciklanmasinda
kullanilmaktadir. Coklu baglilik kuramina gore Orgiitii meydana getiren bilesenler,

personeller, iist yonetim, kanunlar, kamuoyu, tedarik¢iler ve sendikalardir.
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Calisanlarin orgiitiin bilesenlerine olan bagliliklarinin toplami 6rgiitsel baglilik algisini
meydana getirmektedir. Orgiitsel baglilik algisinin ¢ok boyutlu oldugunu savunmakta
olan en 6nemli aragtirmalar ise Meyer ve Allen incelemeleridir (Dogan ve Demiral

2009,60).

Coklu baglilik kuramlar1 kapsaminda c¢alisanlar orgiitsel baglilik kuramlarini
bir arada gosterebileceklerdir. Baglilik genel bir tanimlama ile yapilamamaktadir.
Personelin tiim kisisel ve oOrgiitsel bilesimleri c¢oklu olarak baglilik duygusunu

etkilemektedir.

Meyer Allen tarafindan gelistirilen orgiitsel baglilik Slgegi, literatiirde en sik
kullanilan 6l¢ek konumundadir. Meyer Allen tarafindan orgiitsel baglilik bilesenleri,
duygusal, devam ve normatif olarak ¢esitlendirilmektedir. Duygusal bagi yogun olan
caliganlar orgiitte devam etmede isteklidirler ¢iinkii bunu kendileri arzu ederler, devam
baglilig1 fazla olan calisanlar orgiitte ihtiyaglarini kargilamak adina kalirlar, normatif
baglilig: yiiksek olan ¢alisanlar ise de orda kalmalar1 gerektirdigi igin Orgiite devam
ederler. Calisanlarin hepsi bu boyutlara karsi farkli ruhsal beklentiler i¢inde
olabilmektedirler. Calisanlarin orgiitte kalma talepleri bu iic boyut kapsaminda

degerlendirilmektedir (Allen ve Meyer 1991, 69-71; Giimiis ve Sezgin 2012, 96).
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UCUNCU BOLUM
ORGUTSEL ADALET KAVRAMI
3.1. Adalet Tanim

Adalet tanim1 aslinda oldukg¢a eski zamanlardan bu yana hatta insanlarin
birlikte yasamalarindan baslayan bir siireci igine almaktadir (Bal 2014,2). Toplu
yasamanin getirmis oldugu bazi sosyal durumlar, belli bir siireden sonra sorunlar
ortaya ¢ikarmistir ve insanlar adil, adalet gibi kelimelerin olusumunu saglamislardir.
Adalet kelimesi insanlarin birlikte yasamasindan sonra, ortaya c¢ikan sorunlarin en

hakkaniyetli ¢oziimii i¢in ortaya ¢tkmistir (Icerli 2010, 68).

Hak gegmeme, toplumsal ahlaka uygun hareket etme gibi unsurlar gz 6niine
alindiginda aslinda adalet kelimesinin bir¢ok kavrama ev sahipligi yaptigi da
goriilmektedir. Adalet kavrami tanrilarla beraber gelistirilmistir. Bir¢ok eski tanri ve
tanrigalarda adalet kavraminin yer aldigi goriilmektedir. Adalet tanrigasinin iki farkli
inanista yer aldigi ve glinlimiizde hala adaleti temsilen kullanildiklar1 bilinmektedir

(Colquitt vd., 2001: 386).
3.2. Orgiitsel Adalet Tanim

Literatiirde adalete dair birgok tanimlama yapilmis ve yapilan her bir
tanimlama aslinda adalet kavraminin arastirilmasi, gelistirilmesini ve glindeme

gelmesini saglamistir.

Orgiitsel adalet kavramina bir¢ok bilim insan1 katki saglamis ve ayn1 zamanda
her seferinde yeni seyler eklemislerdir. Cok eski olmasa da, belli bir gegmise sahip
olan kavraminin zaman i¢inde sekillendigi bilinmektedir. Ortaya atilan bir¢ok teori
bulunsa da c¢ikis noktalarinin ayni yerden baslamasi ve bakis acilarinin benzer
olmasindan dolay1, belirli yerlerde kesistikleri ve birbirlerini kapsadiklar1 dikkat

¢ekmektedir (Wang vd. 2015, 2).
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Orgiitsel adalet kavrami, orgiit ierisinde yer alan calisanlarin, yoneticileri
tarafindan adil bi¢imde yargilanip yargilanmadiklar1 ile de ilgili olmaktadir.
Calisanlar, kaynak dagilimini saglamakta olan yoneticilere karst bazi tutumlar
gelistirirler, eger bu tutumlar iyi yonliiyse bircok acidan orgiite fayda saglamaktadir.
Bunun tersi bir durum s6z konusu ise, bu seferde negatif yonli bir tutum
takinmaktadirlar. Orgiit igerisinde olusan bu ortamda aym1 zamanda bir ¢ok sey de
etkilidir. Diger calisanlara nasil davranildigi, alinan kararlarda calisanlarin rolii gibi
bircok durum bu bahiste s6z konusu olmaktadir. Calisanlar 6rgiit igerisinde adalet s6z
konusu oldugunda, kendilerini daha iyi hissederler (igerli 2010, 69; Giilliice vd. 2017,
41).

Orgiitsel adalet, kurumlarm igerisinde olmazsa olmaz bir konumdadir. Bunun
nedeni ise, insanlarin adalet kelimesine 6nem vermesidir. Genellikle haksiz duruma
diisen insanlar bunun arkasini ararlar bunun yapilmadig1 durumlar da ise, kuruma kars1
kotii hisler besleyebilirler. Bu tiir bir durumda kurumun verimliligi ve bagliligini

tehlikeye atmaktadir (Musringudin vd. 2017, 164).
3.3. Orgiitsel Adalet Onemi

Orgiit igerisinde ¢alisan personellerin, motivasyonlar1 ve islerine olan
bagliliklar1 acisindan adaletin 6nemi oldukca fazladir. Bireyler kendileriyle ayni isi
yaptiklar is arkadaslariyla ayn1 muameleyi géormek ister. Boyle bir durumun tersi s6z
konusu oldugunda, ¢alisan motivasyonu etkilenmektedir ve ayn1 zaman da calisanin

kuruma olan giiveni azalmaktadir (Colquitt vd., 2001: 387; Wang vd. 2015, 2).

Insanlar ayni durumda olmadiklari, kendilerinin daha fazla calistiklarimi
hissettikleri ama c¢alisma arkadaglarinin onlar kadar ¢alismadiklarini diisiindiikleri
durumlarda da kuruma giiven duymaktan vazge¢mektedirler. Bunun nedeni ise adil
olmama durumunu hissetmeleridir. Orgiit iginde adalet duygusunun olmamasi
durumu, ¢alisanlari etkilemekte ve onlarin verimliligini diistirmektedir (McCleskey ve

Berrios 2016, 356).
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3.4. Orgiitsel Adalet Boyutlar

Orgiitsel adalet kavrami incelenme baslanmasindan bu yana oldukca dnemli
bir konu haline gelmistir. Kurum igerisinde yer alan adalete iliskin arastirmalarin
yapilmas1 aslinda bir yandan bu konunun daha sik giindeme gelmesini saglamis ve
gelismesi i¢in ortam hazirlamistir. Literatiirde yer alan kaynaklar incelendigi zaman
lic adet oOrgiitsel adaletin varligindan s6z edilmektedir. Bunlar asagida goérmek

miimkiindiir, sonraki basliklar da ise daha detayli olarak incelenmistir (Giilliice vd.

2017, 42):

e Dagitimsal Adalet
e lslemsel Adalet
e Etkilesimsel Adalet

3.4.1. Dagitimsal Adalet

Dagitimsal adaletin diger bir ismi olarak boliistimsel adaleti sdylemek miimkiin
olmaktadir. Dagitimsal adaletin uygulanmasini saglayan yoneticiler, performansa
dayanan esit bir bicimde 6diil ve cezalar1 belirlemektedirler. Bu durum herkesin ayni
ya da esit 6diil veya ceza almamas1 demek degildir. Daha fazla ¢alisanlar, orgiitiin
gayelerine katkilar1 ya da orgiit gayelerinden uzak durmalar1 oraninda 6diillendirme
ya da cezalandirma uygulamasina maruz kalirlar. Dagitimsal adalet, insanlarin din, dil,
ik gibi farkliliklarindan dolayr farkli tavirlar gdrmelerinin Oniine ge¢cmek
istemektedir. Bu kavramlar dagitim kararindan etkilenmekte olan personeller ile
dagitim kaynagi pozisyonunda olan yoneticiler arasindaki oOrgiitsel islemler
uygulanirken bireylerin maruz kaldigr tutum ve hareketlerin 6zelligi olarak
aciklanabilmektedir. Dagitimsal adalet aslinda adalet ¢iktilarinin adil bir bigcimde

dagitilip, dagitilmadigint belirlemektedir (igerli 2010, 79).

Dagitimsal adalet, oransal paylari belli standartlarda, belli fonksiyonel
kurallarla ve hiikiimlerle tanimlanmakta olan bireylere kaynaklarin pay edilmesidir.
Kisiler kazandiklar1 neticeleri; prim, gelir, sosyal haklar, terfi vs., adaletli ya da

adaletsiz olarak diisiinebilmektedirler. Kendilerinin elde etmis olduklart ve
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karsilarindaki insanlarin elde etmis olduklarini karsilastirir ve kiyaslarlar. Bunun
neticesinde ise kendilerine haksizlik edildigini diistinebilmektedirler. Bu fikir onlarin
davraniglarin1 yansir ve bu belirgin bigimde disaridan gézlemlenebilir hale gelebilir.
Dagitimsal adalette onemli olan, kisilerin dagitilan kaynaklardan en adil bi¢imde pay

aldigini diisiinmesi durumudur (Ozdevecioglu 2003, 78).

Dagitimsal adalet ilkesi, kisilere ahlaki ve objektif olarak tanimlanmakta olan
nicelikler temelinde hareket edilmesini gerektirmektedir. Bu ilkeye bakilarak, alakali
olan agilardan benzer olan bireylere benzer sekilde davranilmali, farkli olan kisilere
ise, onlar arasindaki farklar orantis1 gozetilerek farkli sekillerde tavir takinilmalidir.
Dagitimsal adalet, orgiitsel kaynaklarin dagitilmas1 esnasinda sergilenen diirtistliik ve
dogrulukla alakalidir. Ayn1 zamanda dagitimsal adalet iicret artisini, performans
degerlendirmesini, ddiillendirmeye ve cezalandirmayi da kapsamaktadir. Bu agidan
dagitimsal adalet personelin ait oldugu bizzat kendisinin katmis oldugu bir takim
degerlere iliskin olarak almasi gerekli olan ideal 6diil miktarini anlatmaktadir. Ucret,

performans iletimi, ¢calisma sartlar1 ve terfi 6diil 6rnekleri olarak gdsterilebilmektedir

(Bal 2014,2).

3.4.2. Islemsel Adalet

Orgiitlerde adalet s6z konusu oldugunda geleneksel yaklasim, temel itibari ile
neticelere veya dagitimsal adalete yogunlagmaktadir. Islemsel adalet kavramu
literatiirde giinden giine daha fazla arastirilan bir konu olmaya baglamistir. Esitlik
kurami ve diger dagitimsal adalet modelleri adaletsizlik algilarina yonelik olarak
aciklamalar yetersiz bulduklarindan, incelemeciler islemsel adalet konusuna egilmeye

baslamislardir (Gtilliice vd. 2017, 42).

Bahsi gegen ¢iktilarin ne sekilde elde edildigi, hangi prosediirlerin uygulandig:
ile alakali olan islemsel adalet kavrami, kurumlarda karar vermek i¢in kullanilmakta
olan prosediir ve politikalara yonelik olarak algilanmakta olan adalettir. Islemsel
adalet, kazanimlarin saptanmasinda kullanilmakta olan metodlar ve siireglerle alakali

adalet algis1 olarak belirtilmektedir. Islemsel adalet bir baska tanimda ise, dagitim
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kararlariin nasil verildigi ve ayni sekilde nesnel ve 6znel durumlarla alakali oldugunu

belirtmislerdir (Unlii vd., 2015, 141).

Islemsel adalet kavrami; iicret, terfi, maddi imkanlar, calisma kosullar1 ve
performans degerlendirmesi gibi 6gelerin saptanmasi ve ol¢iilebilmesinde kullanilan
metod, prosediir ve stratejilerin adil olma seviyesi olarak belirlemesi miimkiin
olmaktadir. Islemsel adalet kararlari esnasinda dogruluk ve diiriistliik oldukca énemli
bir konumda bulunmaktadir. Bu adalet tiiriinde terfiler ve iicret artislar1 da dikkate

alinmakta ve 6nemsenmektedir (Turgut vd. 2015, 422).

Insanlar karar alma siirecinin adil olmadigimi diisiiniirse, ¢alisanlarina olan
bagliliklar1 diismektedir. Hirsizliga olan meyil artmakta, is degistirme arzusu daha
giiclii olmakta ve ayn1 zamanda daha diisiik verimlilik gostermektedirler. Bireyler
kendilerine nasil tavir takinildigini 6nemsemektedirler ve bu igverenleri ile olan

iligkilerini diizen altina almaktadir.

Insanlar, orgiitlerinde islemsel adaletsizlik hissederse, direk bireyden ziyade
direkt olarak orgiite karsi bir tavir alabilmektedirler. Islemsel adaletin farkl
boyutlarindan s6z etmek miimkiin olmaktadir. Genellikle karar verilmeden Once
prosediirler ve uygulamalarin yapisal nitelikleri géz oniline alinarak ayrilmaktadir.
Ayn1 zamanda karar alma esnasinda kullanilan politika ve uygulamalarin karar alicilar

tarafindan uygulanma sekli de 6nemli olmaktadir (Bal 2014,3).

Dagitimsal adalet, ¢alisanlarin bazi davranislart sergilemeleri sarti ile belli
odiillere ulagsmalarini1 saglamaktayken, islemsel adalet daha ¢ok calisanlarin odiilleri
belirlemede kullanilan yontemlerin var edilmesi siirecinin belirlenmesine katki

saglamak istemeleridir.

3.4.3. Etkilesimsel Adalet

Kisiler yoniine odakli, bilhassa kisilerarasi tavirlar ve yonetim ile ¢aliganlar
arasindaki iletisimle alakali olan etkilesimsel adalet, her gegen giin daha fazla {istiine

diisiilen bir konu olmaya baglamistir. Etkilesimsel adalet, personeller ile yoneticilerin
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arasinda var olan iligskide adalet algilamasidir ve orgiitsel uygulamalarin insani olan

tarafiyla ilgilenmektedir (Ozdevecioglu 2003,79).

Etkilesimsel adalet, orgiitsel islemler yasama uygulanirken, personellerin
maruz kalmis olduklar1 kisiler arasi uygulamalarin niteligi ile iligkili olarak ifade
edilmektedir. Bu adalet ¢esidi, dagitim kararindan etkilenmekte olanlar ve dagitim
kaynagi arasinda yer alan nezaket, diirlistlik ve saygi unsurlarindan olusmaktadir.
Insanlarin sahip oldugu adalet algisini, bir prosediiriin uygulanmasi sirasindaki kisiler
arasi iligkilere de bagli oldugunu séylemektedir ve bunu etkilesimsel adalet olarak

tanimlamaktadirlar (Giilliice vd. 2017, 42).

Karar alindig1 esnada bunun insanlara nasil sdylendigi ya da sdylenecegi ile
alakali olan adalet algilamasidir. Orgiitlerde ¢alismakta olan kisiler, ydneticilerinin
kendilerine diger ¢alisanlarla ayni sekilde iletisime ge¢cmesini arzu ederler.
Olusturulan bu iletisim de adalet aranmaktadir. Bazi1 ¢alisanlarina daha saygili ve bazi
calisanlarina daha saygisiz davranislar sergileyen yoneticiler ya da kaynak dagiticilar
adil olarak distinlilemezler. Algilanan bireyleraras1 etkilesimsel adaletsizlik

calisanlarin yoneticilerine tepki gdstermelerine yol agmaktadir (Igerli 2010, 86).

Etkilesimsel adalet, islemsel adaletin bir uzantisi seklinde ama daha ¢ok insani
yoniiyle ilgilenmektedir. Etkilesimsel adalet, yoneticilerin c¢alisanlarina saygih
davranmasi, deger vermesi ve sosyal agilardan saygili davranmasi olarak

diistiniilebilmektedir (Bal 2014,3).
3.5. Orgiitsel Adalet Teorileri

Adaletin ‘reaktif teorisi’, personellerin adil olmayan bir takim uygulamalardan
kagmalarim1 ya da kaginma girisimleri olarak agiklanmaktadir. Bu tarzdaki teoriler,
adaletsizliklere olan tepkileri konu almaktadir. Ancak ‘proaktif teoriler’, personellerin
adalet icin ortaya koymus olduklar1 davraniglar1 incelemektedir. Teoriler adil
uygulamanin yapilmasi ile ilgili olan davraniglar arastirmaktadir. Adaletle alakali olan
‘siireg teorileri’ ise, licret ve terfi gibi tiirlii kazanimlarin ne sekilde saptandigina dikkat

cekmektedir. Bu tarzda ortaya ¢ikan bir yonelim, Orgiit kararlarin1 verirken ve bu
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kararlar1 uygularken, kullanilmakta olan tiirlii kazanimlarin nasil saptandigini
belirlemektedir. Bunun yani sira ‘igerik teorileri’ de meydana gelen kazanimlarin

dagiliminda adil olma durumu ile alakadar olmaktadir (Greenberg 1987, 9).

Tablo 2. Adalet Teorileri

Icerik Siirec boyutu

Reaktif-Proaktif
Boyutu Icerik Siire¢

Reaktif-Igerik Teoriler

Reaktif -- s . Reaktif-Siire¢ Teorileri
Ornek: Esitlik Teorisi Ornek: Prosediir Adaleti Teorisi
Proaktif Proaktif-Igerik Teoriler Proaktif-Siire¢ Teorileri

Ornek: Adalet Yarg: Teorisi |Ornek: Dagitim Tercihi Teorisi

Kaynak: Greenberg 1987, 10

3.5.1. Reaktif (Tepkisel) icerik Teorileri

Orgiit igerisinde bulunan kaynaklarin ve &diillerin dagitilmas1 hususunda adil
olmayan uygulamalara olan tepkilerinin kavram haline getirilmesi i¢in ugrasilan
teorilerdir. Inceleme yapan bilim insanlari, insanlarin adil olmayan iliskilere belli
olumsuz duygularla tepki verdiklerini ve bu durumdan kagmaya c¢alistiklarini
belirlemislerdir. Kisilerin orgiitteki kaynaklarin ve ddiillerin adil olmayan dagilimina
kars1 olusan tepkilerine odaklanmakta olan teoriler olarak reaktif teorileri agiklamak
miimkiin olmaktadir.  Calisaninin yatirnm/6diil orani1 eger diger calisanlarinin
yatirim/6diil oraniyla bagdasiyorsa, o zaman ¢alisan adalet duygusunu hisseder. Bu iki
oranin esit olmamasi durumunda ise, ¢calisanda adaletsizlik hissi olusur. Bu asamada
bahsi gecen yatirim, calisanin denetimi, kidemi, bedensel ve zihinsel kabiliyeti, yasi
ve cinsiyeti, bilgi ve yetenekleri gibi verilerdir. Bu kisimda bahsi gecen diger bir
kavram olan 6diil ise; {licret, haklar, statii, yetki ve takdir olarak aciklanabilmektedir

(Igerli 2010, 71-72).
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Kisilerin katki ve kazanimlarinin oraninin dengeli olmasi, adalet duygusunun
ortaya ¢ikmasini saglamaktadir. Orgiitlerde personellerin esit katkilar saglamasi diger
calisanlara oranla daha c¢ok ya da eksik iicretlendirildikleri, esitligin olusmadig
durumlar ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitsel adalet ile alakali bir¢ok incelemede karsilasilan
bu durumlara aciklik getirilmek i¢in birgok arastirma yapilmistir ve yapilmaya devam

etmektedir (Ar1 vd. 2017, 44).

Adalete iliskin olarak esitlik denklemi olusturulmak istenirse, iki ¢alisanin da
isin i¢ine katilmasi gereklidir. Esitlikte iki taraftan soz edilebilir; kisi ve diger kisi

olarak ayrilmaktadir.

Kisinin Kazanimi / Kiginin Katkist = Diger Kiginin Kazanimi / Diger Kisinin
Katkist

Yukarida yer almakta olan denklem sistemi, esitsizlik, adil olmayan bir durumu
anlatmak icin kullanilmakta ve taraflardan bir tanesi digerine gore daha avantajli
durumda oldugunu belirtmektedir. Boyle bir durum s6z konusu oldugunda avantaji
elinde tutan kisi sugluluk duygusu hissederken, dezavantajli konumda olan kisi
kizginlik hissi duymaktadir. Bu olumsuz yonlii duygular calisanlar1 diger bireylerle
olan iligkilerinde meydana gelen esitsizligi gidermeye yonelik davraniglara
siiriikleyecektir. Is verimliliginin diismesi gibi davranigsal bir takim tutumlar ve
kazanimlara iliskin algilarin degismesi gibi tutumsal ya da psikolojik bir takim tepkiler

bunlara ornek olarak gosterilebilmektedir (Karaca 2016, 13).

3.5.2. Proaktif (Onlemsel) icerik Teorileri

Calisanlarin adil ve adil olmayan kazanimlarin dagitilmasina ne sekilde tepki
verdiklerini belirleyen reaktif teorinin tersine, calisanlarin nasil adil kazanim
dagitimlarin1 elde etmeye calistiklarini konu almaktadir. Bazi arastirmalarda,
davranigsal olarak esit 6dil dagitimimin saglanmasi ic¢in, bagka bir deyisle yapilan
katkilar ile ddiillerin orantili olabilmesi i¢in ¢aba harcadiklar1 varsayiminin iistiinde
durulmaktadir. Gergeklestirilen calismalarda da dagitimi gerceklestiren {icret, tefti gibi

kazanimlarin hak etmis olan calisanlar arasinda katkilar1 ile orantili bi¢cimde pay
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edildigi fark edilmistir. Ornek verilirse; kazanimlarin calisanlara katkilar1 kadar
dagitilmadigi, aksine hak etmedikleri ya da daha fazlasini hak ettikleri halde herkese
esit oranda dagitilmasi durumu séz konusu olsun. Esitligin bdyle bariz bigimde
¢ignenmesi durumunda bile kimi zaman adil olabilecegi sav1 ortaya atilmistir. Siklikla
esit bir ddiillendirme yapan bir yoneticinin bunu yaparak uzun vadede verimliligi
arttirabilecegi diisiiniilmektedir. Bu asamada yonetici kararlarini, odiiliin esit
dagitilmasi ile daha yiiksek bir motivasyon ve performans getirecegi kanisina vardigi

soylenmektedir (Igerli 2010, 74).

Dagitim uygulamalari, esit bir temele dayanan paylasim ilkesinden yola
cikarak dort adet ilkeye dayandirilabilmektedir. Bunlar; rekabet, esitlik, esit temelli
paylasim ilkesi ve Marksist adalet ilkesidir. Ornek verilirse yakin bir arkadasin
kazanimlarina iliskin bir takim kararlar vermek durumunda olan bir kisi, onun
gereksinimlerini 6nemseyerek Marksist adalet ilkesini temel almak isteyecektir (Ar1

vd. 2017, 44).

3.5.3. Reaktif (Tepkisel) Siire¢ Teorileri

Karar alma siirecinde var olan adillik konusuna odaklanan teoriler, meydana
gelen kazanimlarin dagitiminda adil olma durumu ile alakali olan teorilerden, derin bir
farklilik barindirmiyor gibi dursa da, siire¢ teorileri, daha farkli bir entelektiiel
gelenekten gelmekte ve bilhassa da hukuktan kaynaklanan bir yani oldugu i¢in farkli

bir konumda yer almaktadir (Karaca 2016, 15).

Hukuk kurallar iistiinde aragtirmalar yapan incelemeciler, hukuki Kkararlara
ulasilmasinda tercih edilen prosediirlerin alinan kararlarin toplum tarafindan kabul
edilmesinde biiyiik bir rol oynadig1 kanisindadirlar. Yasal prosediirlerle alakali olan
bu tespitlerden baz alinarak yapilan aragtirmalarda, taraflarin arasinda meydana gelen
anlagsmazliklarin yok edilebilmesi i¢in gelistirilmekte olan prosediirlere gosterilmekte

olan tepkileri inceledikleri bir aragtirma olusturmuslardir (Greenberg 1987, 14).
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Hukuk alaninda prosediirlerin adaletine iliskin olarak ii¢ taraf ve iki asama
bulunmaktadir. Anlagsmazliga diiser taraf olarak, davali ve davaci, araci roliinde olan;
yargi¢ ve delilerin ortaya koyuldugu °‘siire¢ asamasi’ ile anlasmazligin ¢oziim
bulmasinda delilerin kullanildig1 karar boliimiidiir. Anlagsmazlikta kullanilan delilerin
secilmesi ve derlenmesi kademesinin denetimini ‘siire¢ kontrolii’ big¢iminde
tanimlamak miimkiindiir. Bu kurama bakilarak hukuki olaylara yer alan hiikiimler
pozitif ya da negatif olsun, kullanilan prosediirler siire¢ denetimini barindirdig siirece

alman karar adil olarak diisiiniilmektedir (Igerli 2010, 77).

3.5.4. Proaktif (Onlemsel) Siire¢ Teorileri

Adil uygulamalarin gergege doniistiiriilmesi i¢in hangi prosediiriin
uygulanmas1 gerektigi hususuna cevap aramaktadir. Anlagsmazlhigin ¢6ziilmesi i¢in
kullanilmakta olan prosediirleri arastiran reaktif siire¢ teorilerinin tersine proaktif
stire¢ teorileri daha ¢ok dagitim prosediiriine odaklanmistir. Bu kuramlar ile kisilerin
adaleti yakalamak i¢in hangi siireci kullanmasi gerektigi hususunda fikir birligi
olusturulmaya calisiimaktadir (Greenberg 1987, 12). Orgiitsel adalet hususunda
gerceklestirilen arastirmalarda reaktif-igerik teorilerinden daha ¢ok proaktif ve siireg
merkezli teoriler benimsenmektedir. Arastirmacilar esit paylasimin olusturulmast igin

nasil davrandiklari sorunun cevabini bulmak i¢in ugragmaktadirlar (Greenberg 1987,

15).

Dagitictya adil bir uygulama ortaya koyabilme imkéni veren dagitim
prosediirlerinin tercih edilmesi oran1 daha fazladir. Aslinda, ¢alisanlar belli bir tip
prosediirlerin diger prosediirlerden farkli bicimde deger verilen bir amaca ulagsmay1
kolay hale getirecegini diislinmektedirler. Adil uygulamalarin ortaya ¢ikarilmasini
saglayabilecek olan bu tiir prosediirler i¢in tanimlanmakta olan sekiz adet unsur

bulunmaktadir (igerli 2010, 78).

1. Bireylere haklarinda karar alacak yoneticiyi segme olanagi veren
2. Tutarl kurallara yaslanmakta olan

3. Eksiksiz ve dogru bilgileri igeren
4

. Karar verme giiciiniin yapisini belirleyen
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© N o o

Bireylerin 6nyargilara kars1 koruma altina alabilen
Bireylere bilgi alabilme imkan1 sunan
Prosediirlerin yapisinda degisiklik yapilmasini miimkiin kilabilen

Kabul gérmiis etik ve ahlaki kurallara uygun olan
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DORDUNCU BOLUM
YONTEM
4.1. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin modeli asagidaki sekilde kurgulanmastir.

Orgiitsel Baglilik

Hizmetkar Liderlik

Orgiitsel Adalet

Sekil 4. Arastirmanin Modeli

4.2. Hipotezler

Arastirmanin modeli kapsaminda hipotezler su sekilde olusturulmustur:
Hi: Hizmetkar liderlik algis1 orgiitsel baglilik algisi tizerinde etkilidir.
Hi1: Hizmetkar liderlik algis1 duygusal baglilik algisi iizerinde etkilidir.
Hi2: Hizmetkar liderlik algis1 devam baglilig: algisi izerinde etkilidir.
Hi3: Hizmetkar liderlik algist normatif baglilik algisi tizerinde etkilidir.

Ho: Hizmetkar liderlik algis1 orgiitsel adalet algisi tizerinde etkilidir.
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H21: Hizmetkar liderlik algis1 dagitimsal adalet algisi izerinde etkilidir.
H22: Hizmetkar liderlik algisi islemsel adalet algisi iizerinde etkilidir.
Hos: Hizmetkar liderlik algis1 etkilesimsel adalet algisi lizerinde etkilidir.

Hizmetkar liderligin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini inceleyen literatiirde
bir¢ok ¢alisma mevcuttur (Chinomona ve ark., 2013; Sokol, 2014; Goh ce Low, 2014;
Muthia ve Krishnan, 2015; Bal Tastan ve Kalafatoglu, 2015; Tiirkmen, 2016;
Setyaningrum, 2017). Yapilan arastirmalarda hizmetkar liderligin orgiitsel baglilik

tizerindeki etkisi pozitif olarak belirlenmistir.

Hizmetkar liderligin orgiitsel adalet {izerindeki etkisini inceleyen literatiirde
birgok ¢alisma mevcuttur (Ehrhart, 2004; Tan ve Tan, 2000; Avci ve Turung, 2012;
Rezaei ve ark., 2012; Ates, 2015). Yapilan arastirmalarda hizmetkar liderligin orgiitsel

adalet {izerindeki etkisi pozitif olarak belirlenmistir.
4.3. Evren ve Orneklem

Arastirmanin  evrenini Istanbul ilI’inde sigortacilik sektdriinde calisanlar
olusturmaktadir. KPMG (2019) verilerine gore Tiirkiye’de 2018 yili sonu itibariyle
sigorta sirketinde toplam ¢alisan sayisi1 14 bin 62 kisidir. Istihdam verileri kapsaminda
Istanbul iI’inde calisan sayismna iliskin bir veri bulunmamaktadir. Arastirmada
Yazicioglu ve Erdogan (2004) hesaplamalar1 kapsaminda 100 bin evren sayisi i¢in
%95 giiven diizeyinde 384 katilimciya ulasilmasi gerektigi ifade edilmistir. Bu
dogrultuda en az 384 kisiye ulasilmasi hedeflenmis ve 410 katilimciya ulasilmistir.
Anketlerin toplanmasinda Google Formlar araciligiyla olusturulan formlar online

olarak dagitilmistir.
4.4. Veri Toplama Araci

Veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir. Anket formlari
demografik ozelliklere yonelik sorulardan, Hizmetkar Liderlik Olgegi, Orgiitsel
Baglilik Olgegi, Orgiitsel Adalet Olgegi *den meydana gelmektedir.
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Hizmetkar Liderlik Olgegi: Van Dierendonck ve Nuijten (2011) tarafindan
gelistirilen ve Tiirk¢e giivenilirligi ve gecerliligi Duyan ve Van Dierendonck (2014)
tarafindan test edilen, 8 boyut ve 30 sorudan olusan Hizmetkar Liderlik Olgegi

Kullanilmistr.

Orgiitsel Baglilik Olgegi: Allenz vex Meyer'in(1991) ii¢ boyutlu orgiite
baglilik modeli Wasti (2002: 550) tarafindan gelistirilmistir.

Orgiitsel Adalet Olgegi: Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilmistir.
Dilek Diirdane Atalay’in da 2007 yilinda “’Denklik Duyarlilig1 A¢isindan Algilanan
Orgiitsel Adalet-Orgiitsel Baglanma liskisi’” isimli ¢alismasinda kullanilmustir.

4.5. Olgeklerin Gegerlilik ve Giivenilirlik Calismasi

Arastirmanin bu boliimiinde 6lgeklere ait gecerlilik ve giivenilirlik ¢alismasi

yapilmistir.

4.5.1. Hizmetkar Liderlik Olgegi Gecerlilik ve Giivenilirlik Calismasi

Tablo 3. Hizmetkar Liderlik Olcegi Gecerlilik ve Giivenilirlik Calismasi

Gi¢lendirme Vel;'ei)siTi? lik Affetme | Cesaret | Tevazu Ysé(;reut?;ﬁjik

ifade 1 ,621

ifade 2 714

Ifade 3 718

[fade 4 774

Ifade 5 797

ifade 6 674

ifade 7 770

fade 11 ,680

Ifade 12 ,805

Ifade 13 771

Ifade 14 721
Ifade 15 879
Ifade 16 ,855

48




Ifade 17 ,826

ffade 18 755

Ifade 23 ,676

fade 24 ,665

Ifade 25 ,665

[fade 26 673

Ifade 27 ,698

[fade 29 0,769
ifade 30 0,776
ﬁf{;’}f“:“h’s 0,932 0,847 0801  [0862 [0,910  |0981
KMO: 0,918

Bartlett’s Test: p.0,000.

Aciklayier faktor analizi sonucunda 30 maddelik dlgekte faktor yiikii 0,50 nin

altinda olan 8,9,10,19,20,21,22 ve 28.sorularin ¢ikarilmasina karar verilmistir. Bu

dogrultuda hizmetkar liderlik 6lgegi 6 alt boyutta incelenmistir. KMO 6rneklem

yeterliligi (0,918) ve Bartlett Kiiresellik Test (p=0,000) degerlerinin AFA i¢in uygun

oldugu tespit edilmi

stir.

4.5.2. Orgiitsel Baghihk Olgegi Gegerlilik ve Giivenilirlik Calismasi

Tablo 4. Orgiitsel Baghhk Olgegi Gegerlilik ve Giivenilirlik Calismasi
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Duygusal Devam Normatif
Baglilik Baglilig1 Baglilik

Ifade 1 774

[fade 2 ,868

Ifade 3 825

Ifade 4 , 789

Ifade 5 796

Ifade 6 744

Ifade 7 707

Ifade 8 825

Ifade 9 ,654

Ifade 10 632

[fade 11 584

[fade 12 AT7




Bartlett’s Test: p.0,000.

ifade 13 677

ifade 14 616

ifade 15 759

ifade 17 583
ifade 19 581
ifade 20 715
ifade 21 776
gfgﬁ:ac"’s 0,053 0,878 0,832
KMO: 0,932

Aciklayicr faktor analizi sonucunda 22 maddelik dlgekte faktor yiikii 0,50 nin

edilmistir.

altinda olan 16,18 ve 22. sorularin ¢ikarilmasia karar verilmistir. Bu dogrultuda
orgiitsel baglilik 6l¢egi 3 alt boyutta incelenmistir. KMO 6rneklem yeterliligi (0,932)
ve Bartlett Kiiresellik Test (p=0,000) degerlerinin AFA igin uygun oldugu tespit

4.5.3. Orgiitsel Adalet Olcegi Gecerlilik ve Giivenilirlik Calismas

Tablo 5. Orgiitsel Adalet Olcegi Gecerlilik ve Giivenilirlik Calismasi

Dagitimsal
Adalet

Islemsel
Adalet

Etkilesimsel

Adalet

Ifade 1
Ifade 2
[fade 3
Ifade 4
[fade 5
[fade 6
[fade 7
[fade 8
[fade 9
Ifade 10
Ifade 12
Ifade 13
[fade 14

993
,805
,831
,769
174

132
,759
,763
134
,720
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706
714
790




ifade 15 702
ifade 16 709
ifade 17 571
ifade 18 705
ifade 19 728
ifade 20 765
gfgﬁ:ac"’s 0,880 0,914 0,038
KMO: 0,933

Bartlett’s Test: p.0,000.

Aciklayicr faktor analizi sonucunda 20 maddelik dlgekte faktor yiikii 0,50 nin
altinda olan 11. sorunun ¢ikarilmasina karar verilmistir. Bu dogrultuda 6rgiitsel adalet
Olgegi 3 alt boyutta incelenmistir. KMO o6rneklem yeterliligi (0,933) ve Bartlett
Kiiresellik Test (p=0,000) degerlerinin AFA i¢in uygun oldugu tespit edilmistir.

4.6. Veri Analizi

Arastirmanin veri analizi SPSS 22 paket programinda yapilmistir. Verilerin
analiz edilmesinde Oncelikle ol¢eklere yonelik gegerlilik ve giivenilirlik ¢aligmasi
yapilmistir. Agiklayici faktor analizi ve Cronbach’s Alpha test sonuglarina yer

verilmistir. Demografik 6zelliklere yonelik analizlerde frekans ve ylizde analizleri

kullanilmistir. Hipotez testlerinde ise regresyon analizleri kullanilmigtir.
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BESINCI BOLUM
BULGULAR VE YORUM
5.1. Demografik Ozelliklere Yonelik Bulgular

Arastirmanin bu bdliimiinde demografik ozelliklere yonelik bulgulara yer

verilmigtir.

Tablo 6. Cinsiyete Yonelik Bulgular

Frekans %
Kadin 243 59,3
Erkek 187 40,7
Toplam 410 100,0

Arastirmaya katilanlarin %59,3’1 kadin ve %40,7’si erkektir.

Tablo 7. Medeni Duruma Yonelik Bulgular

Frekans %
Bekar 277 55,4
Evli 183 44,6
Toplam 410 100,0

Aragtirmaya katilanlarin %55,4’l bekar ve %44,6’s1 evlidir.
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Tablo 8. Yasa Yonelik Bulgular

Frekans %
18-25 70 17,1
26-32 191 46,6
33-42 118 28,8
43-50 25 6,1
51 ve tizeri 6 15
Toplam 410 100,0

Katilimeilarin %46,6°s1 26-32 yas arasinda ve %28,8’1 33-42 yas arasindadir.

Tablo 9. Egitim Durumuna Yoénelik Bulgular

Frekans %
Ortaokul 6 15
Lise 40 9,8
On Lisans 91 222
Lisans 198 48,3
Lisansiistii 75 18,3
Toplam 410 100,0

Katilimcilarin %48,31 lisans ve %22,2’s1 6n lisans mezunudur.

53



Tablo 10. Kidem Durumuna Yénelik Bulgular

Frekans %
1 yildan az 80 19,5
1-3 y1l 134 32,7
4-6 yil 80 19,5
7-9 yil 52 12,7
10 yil ve iizeri 64 15,6
Toplam 410 100,0

Katilimeilarin %32,7si 1-3 yildir ayn1 kurumda ¢aligmaktadir.

5.2. Hizmetkar Liderlik Algisimin Orgiitsel Baghihk Algis1 Uzerindeki

Etkisi

Tablo 11. Hizmetkar Liderlik Algisinin Duygusal Baghhk Algisi

Uzerindeki Etkisi
Standardize Olmayan | Standardize
Katsay1 Katsay1

Model B Std. Hata Beta t p
C 8,314 1,807 4,600 ,000
Giiclendirme ,118 ,081 ,098 1,457 ,146
Hesap verebilirlik ,303 ,180 ,094 1,684 ,093
Affetme ,201 112 ,080 1,796 ,073
Cesaret 437 ,204 114 2,144 ,033
Tevazu ,445 ,116 ,264 3,822 ,000
ig;‘:::ﬂlk 433 202 130 2146 | 032

R?: 0,591

F: 36,035; p:0,000
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Hizmetkar liderlik algisinin duygusal baglilik {izerindeki etkisi incelenmistir.
Buna gore cesaret, tevazu, sorumlu yoneticilik alt boyutlarini anlamli olarak etkiledigi
tespit edilmistir (p<0,05). Hizmetkar liderlik alt boyutlarindan cesaret, tevazu, sorumlu
yoneticilik algilar1 duygusal baghlik algisini pozitif yonde etkilemektedir. R? degeri
incelendiginde ise hizmetkar liderlik algisinin duygusal baghlik algisint %59,1

oraninda ag¢ikladigini gostermektedir.

Tablo 12. Hizmetkar Liderlik Algisinin Devam Baghhig Algis1 Uzerindeki

Etkisi
Standardize Olmayan | Standardize
Katsay1 Katsay1

Model B Std. Hata Beta t p
C 7,770 1,656 4,690 ,000
Giiglendirme ,068 074 ,066 912 ,362
Hesap verebilirlik -,031 ,165 -,011 -,189 ,850
Affetme ,440 ,103 ,206 4,292 ,000
Cesaret ,489 ,187 ,151 2,614 ,009
Tevazu ,175 ,107 ,123 1,645 ,101
igqul;::hk 576 185 205 3,111 | 002

R?: 0,489

F:21,147; p:0,000

Hizmetkar liderlik algisinin devam bagliligr lizerindeki etkisi incelenmistir.

Buna gore affetme, cesaret, sorumlu yoneticilik alt boyutlarini anlamli olarak
etkiledigi tespit edilmistir (p<0,05). Hizmetkar liderlik alt boyutlarindan affetme,
cesaret, sorumlu yoneticilik algilart devam bagliligi algisin1  pozitif yonde
etkilemektedir. R? degeri incelendiginde ise hizmetkar liderlik algisinin devam

baglilig1 algisin1 %48,9 oraninda agikladigini géstermektedir.
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Tablo 13. Hizmetkar Liderlik Algisinin Normatif Baghhk Algisi

Uzerindeki Etkisi
Standardize Olmayan Standardize
Katsay1 Katsay1

Model B Std. Hata Beta t p
c 2,700 ,978 2,761 ,006
Giiglendirme 233 ,044 ,369 5,300 ,000
Hesap verebilirlik -,139 ,097 -,082 -1,429 ,154
Affetme ,307 ,061 ,234 5,073 ,000
Cesaret ,015 ,110 ,007 ,135 ,892
Tevazu ,095 ,063 ,108 1,504 ,133
ig;‘;g‘:ﬁlk 263 109 152 2,407 | 017

R?: 0,550

F: 29,157; p:0,000

Hizmetkar liderlik algisinin normatif baglilik iizerindeki etkisi incelenmistir.

Buna gore giiclendirme, affetme, sorumlu yoneticilik alt boyutlarin1 anlamli olarak

etkiledigi tespit edilmistir (p<<0,05). Hizmetkar liderlik alt boyutlarindan gii¢clendirme,

affetme, sorumlu yoneticilik algilart normatif baghlik algisini pozitif yonde

etkilemektedir. R? degeri incelendiginde ise hizmetkar liderlik algisinin normatif

baglilik algisin1 %55 oraninda acikladigini gostermektedir.
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5.3. Hizmetkar Liderlik Algisinin Orgiitsel Adalet Algis1 Uzerindeki Etkisi

Tablo 14. Hizmetkar Liderlik Algisinin Dagitimsal Adalet Algisi
Uzerindeki Etkisi

Standardize Olmayan | Standardize
Katsay1 Katsay1
Model B Std. Hata Beta t p
C 5,763 1,303 4,422 ,000
Giiglendirme 223 ,058 271 3,806 ,000
Hesap verebilirlik -,284 ,130 -,129 -2,192 ,029
Affetme ,062 ,081 ,036 770 442
Cesaret -,260 ,147 -,100 -1,769 ,078
Tevazu 416 ,084 ,364 4,959 ,000
ig;l;:(!ijllk 160 146 071 1102 | 271
R?: 0,519

F: 24,757; p:0,000

Hizmetkar liderlik algisinin dagitimsal adalet iizerindeki etkisi incelenmistir.
Buna gore gii¢lendirme, hesap verebilirlik, tevazu alt boyutlarin1 anlamli olarak
etkiledigi tespit edilmistir (p<0,05). Hizmetkar liderlik alt boyutlarindan giiclendirme
ve tevazu algilar1 dagitimsal adalet algisini pozitif yonde etkilerken, hesap verebilirlik
algis1 negatif yonde etkilemektedir. R? degeri incelendiginde ise hizmetkar liderlik

algisinin dagitimsal adalet algisin1 %51,9 oraninda agikladigini gdstermektedir.
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Tablo 15. Hizmetkar Liderlik Algisinin islemsel Adalet Algis1 Uzerindeki

Etkisi
Standardize Olmayan | Standardize
Katsay1 Katsay1

Model B Std. Hata Beta t p
c 3,637 973 3,737 ,000
Giiclendirme ,200 ,044 ,246 4,585 ,000
Hesap verebilirlik -,188 ,097 -,086 -1,941 ,053
Affetme -,161 ,060 -,095 -2,666 ,008
Cesaret -,328 ,110 -,127 -2,987 ,003
Tevazu 467 ,063 412 7,456 ,000
ig;‘;g‘:ﬁlk 683 109 305 6,279 | 000

R2: 0,765

F:94,817; p:0,000

Hizmetkar liderlik algisinin iglemsel adalet lizerindeki etkisi incelenmistir.

Buna gore giiclendirme, affetme, cesaret, tevazu, sorumlu yoneticilik alt boyutlarini

anlamli olarak etkiledigi

tespit edilmistir (p<0,05). Hizmetkar liderlik alt

boyutlarindan giiclendirme, tevazu, sorumlu yoneticilik algilari islemsel adalet algisini

pozitif yonde etkilerken, affetme, cesaret algilari negatif yonde etkilemektedir. R?

degeri incelendiginde ise hizmetkar liderlik algisinin islemsel adalet algisin1 %76,5

oraninda acgikladigini géstermektedir.
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Tablo 16. Hizmetkar Liderlik Algisinin Etkilesimsel Adalet Algisi
Uzerindeki Etkisi

Standardize Olmayan | Standardize
Katsay1 Katsay1
Model B Std. Hata Beta t p
c 11,821 1,503 7,863 ,000
Giiclendirme ,197 ,067 , 166 2,921 ,004
Hesap verebilirlik ,087 ,149 ,027 ,583 ,560
Affetme -,299 ,093 -,121 -3,209 ,001
Cesaret ,229 ,170 ,061 1,350 ,178
Tevazu ,603 ,097 ,364 6,232 ,000
ig;‘;g‘:ﬁlk 625 168 191 3,724 | 000
R2: 0,732

F:71,411; p:0,000

Hizmetkar liderlik algisinin etkilesimsel adalet tizerindeki etkisi incelenmistir.
Buna gore giiclendirme, affetme, tevazu, sorumlu yoneticilik alt boyutlarini anlamli
olarak etkiledigi tespit edilmistir (p<0,05). Hizmetkar liderlik alt boyutlarindan
giiclendirme, tevazu, sorumlu yoneticilik algilar1 etkilesimsel adalet algisin1 pozitif
yonde etkilerken, affetme algis1 negatif yonde etkilemektedir. R? degeri incelendiginde
ise hizmetkar liderlik algisinin etkilesimsel adalet algisin1 %73,2 oraninda agikladigin

gostermektedir.

Arastirma hipotezleri asagidaki tabloda 6zet olarak sunulmustur
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Tablo 17. Hipotez Kontrol Tablosu

Hipotez Red/Kabul Iliski tespit | p
Durumu edilen alt
boyutlar
Hi: Hizmetkar liderlik algisi Kismen kabul edilmistir.
orgiitsel baglilik algisi
iizerinde etkilidir.
Hai1: Hizmetkar liderlik algis1 Kismen kabul Cesaret p: 0,033
duygusal baglilik algis1 edilmistir. Tevazu p: 0,000
iizerinde etkilidir. Sorumlu p: 0,032
yoneticilik
Hq2: Hizmetkar liderlik algis1 Kismen kabul Affetme p: 0,000
devam baglilig1 algis1 lizerinde | edilmistir. Cesaret p: 0,009
etkilidir. Sorumlu p: 0,002
yoneticilik
Ha13: Hizmetkar liderlik algis1 Kismen kabul Giliglendirme | p: 0,000
normatif baglilik algisi edilmistir. Affetme p: 0,000
tizerinde etkilidir. Sorumlu p: 0,017
yoneticilik
H2: Hizmetkar liderlik algis Kismen kabul edilmistir.
orgiitsel adalet algisi iizerinde
etkilidir.
Ho1: Hizmetkar liderlik algist Kismen kabul Giliglendirme | p: 0,000
dagitimsal adalet algisi edilmigtir. Hesap p: 0,029
izerinde etkilidir. verebilirlik
Tevazu p: 0,000
H22: Hizmetkar liderlik algist Kismen kabul Giliglendirme | p: 0,000
islemsel adalet algisi tizerinde | edilmistir. Affetme p: 0,008
etkilidir. Cesaret p: 0,003
Tevazu p: 0,000
Sorumlu p: 0,000
yoneticilik
H23: Hizmetkar liderlik algist Kismen kabul Glglendirme | p: 0,004
etkilesimsel adalet algis1 edilmistir. Affetme p: 0,001
tizerinde etkilidir. Tevazu p: 0,000
Sorumlu p: 0,000
yoneticilik
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Arastirma sonucunda hizmetkar liderlik algisinin orgiitsel baglilik ve orgiitsel
adalet algis1 lizerinde kismen etkili oldugu tespit edilmistir. Hizmetkar liderlik algis1
kismen bazi alt boyutlar1 kapsaminda orgiitsel baglilik ve orgilitsel adalet algisi

uzerinde etkilidir.
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SONUC

Orgiitlerin performansinda ve basarisinda liderlerin iistlenmis olduklari rol ve
sorumluklar 6nemlidir. Liderlerin ¢alisanlar1 dogru sekilde yonlendirmesi ve organize
etmesi, c¢alisanin oOrgiite yonelik bagliligi agisindan 6nemlidir. Hizmetkar liderler,
calisanlar1 ile empati kuran ve ¢alisanlart ile etkin iletisim halinde olan liderlerdir. Bu
arastirmada hizmetkar liderlik davranisinin ¢alisanlarin orgiitsel baglilik ve orgiitsel

adalet algilar tizerindeki etkisi incelenmistir.

Arastirmada anket formu kullanilarak hizmetkar liderlik davranisinin
calisanlarin  Orgiitsel baglhilik ve oOrgilitsel adalet algilart iizerindeki etkisi
degerlendirilmeye calisilmistir. Arastirmaya katilanlarin %59,3’i kadin, %55,4’1
bekar, 46,6°s1 26-32 yas arasinda, %48,3’ii lisans mezunu, %32,7’si 1-3 yildir aym

kurumda ¢alismaktadir.

Hizmetkar liderlik algisinin duygusal baglilik tizerindeki etkisi incelenmistir.
Buna gore cesaret, tevazu, sorumlu yoneticilik alt boyutlarini anlamli olarak etkiledigi
tespit edilmistir. Hizmetkar liderlik alt boyutlarindan cesaret, tevazu, sorumlu
yoneticilik algilar1 duygusal baglilik algisim1 pozitif yonde etkilemektedir. R2 degeri
incelendiginde ise hizmetkar liderlik algisinin duygusal baglilik algisin1 %59,1
oraninda acgikladigini géstermektedir. Hizmetkar liderlerin cesaret, tevazu ve sorumlu
yoneticilik davraniglari, calisanlarin 6rgiite yonelik duygusal baglilik algilarini olumlu

yonde desteklemektedir.

Hizmetkar liderlik algisinin devam baglilig: lizerindeki etkisi incelenmistir.
Buna gore affetme, cesaret, sorumlu yoneticilik alt boyutlarin1 anlamli olarak
etkiledigi tespit edilmistir. Hizmetkar liderlik alt boyutlarindan affetme, cesaret,
sorumlu yoneticilik algilar1 devam baglilig1 algisini pozitif yonde etkilemektedir. R2
degeri incelendiginde ise hizmetkar liderlik algisinin devam baghilig algisini %489
oraninda acikladigini gostermektedir. Hizmetkar liderlerin affetme, cesaret ve sorumlu
yoneticilik davraniglari, ¢calisanlarin 6rgiite yonelik devam baglilig1 algilarini olumlu

yonde desteklemektedir.
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Hizmetkar liderlik algisinin normatif baglilik iizerindeki etkisi incelenmistir.
Buna gore giiclendirme, affetme, sorumlu yoneticilik alt boyutlarini1 anlamli olarak
etkiledigi tespit edilmistir. Hizmetkar liderlik alt boyutlarindan gii¢lendirme, affetme,
sorumlu yoneticilik algilar1 normatif baglilik algisini pozitif yonde etkilemektedir. R2
degeri incelendiginde ise hizmetkar liderlik algisinin normatif baglilik algisini %55
oraninda acikladigini gostermektedir. Hizmetkar liderlerin giiglendirme, affetme,
sorumlu yoneticilik davranislari, calisanlarin Orgiite yonelik normatif baglilik

algilarini olumlu yonde desteklemektedir.

Arastirmada hizmetkar liderlik algisinin oOrgiitsel baglilik algisin1 kismen
olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir. Bununla beraber hizmetkar liderlik alt
boyutlarindan sorumlu ydneticilik alt boyutunun, duygusal baglilik, devam baglilig
ve normatif baglilik iizerinde olumlu yonde etkili oldugu tespit edilmistir. Bu durum
liderlerin genel olarak sorumlu yoneticilik davraniglarinin, ¢alisanlarin 6rgiite yonelik

baglilik duygularinin gii¢lendirilmesinde 6nemli bir faktor oldugunu gostermektedir.

Hizmetkar liderlik algisinin dagitimsal adalet iizerindeki etkisi incelenmistir.
Buna gore giiclendirme, hesap verebilirlik, tevazu alt boyutlarmni anlamli olarak
etkiledigi tespit edilmistir. Hizmetkar liderlik alt boyutlarindan gili¢lendirme ve tevazu
algilar1 dagitimsal adalet algisim1 pozitif yonde etkilerken, hesap verebilirlik algisi
negatif yonde etkilemektedir. R2 degeri incelendiginde ise hizmetkar liderlik algisinin

dagitimsal adalet algisin1 %51,9 oraninda agikladigin1 gostermektedir.

Hizmetkar liderlik algisinin islemsel adalet iizerindeki etkisi incelenmistir.
Buna gore giiclendirme, affetme, cesaret, tevazu, sorumlu yoneticilik alt boyutlarinm
anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir. Hizmetkar liderlik alt boyutlarindan
giiclendirme, tevazu, sorumlu yoneticilik algilar1 islemsel adalet algisin1 pozitif yonde
etkilerken, affetme, cesaret algilar1 negatif yonde etkilemektedir. R2 degeri
incelendiginde ise hizmetkar liderlik algisinin islemsel adalet algisin1 %76,5 oraninda

acikladigini gostermektedir.

Hizmetkar liderlik algisinin etkilesimsel adalet lizerindeki etkisi incelenmistir.

Buna gore giiclendirme, affetme, tevazu, sorumlu yoneticilik alt boyutlarini anlamhi
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olarak etkiledigi tespit edilmistir. Hizmetkar liderlik alt boyutlarindan giiclendirme,
tevazu, sorumlu yoneticilik algilar1 etkilesimsel adalet algisin1 pozitif yonde
etkilerken, affetme algisi negatif yonde etkilemektedir. R2 degeri incelendiginde ise
hizmetkar liderlik algisinin etkilesimsel adalet algisint %73,2 oraninda agikladiginm

gostermektedir.

Arastirmada hizmetkar liderlik algisinin orgiitsel adalet algis1 iizerinde hem
pozitif hem de negatif etkilere sahip oldugu tespit edilmistir. Bununla beraber tevazu
algisinin calisanlarin genel olarak orgiitsel adalet algisin1 olumlu yonde etkiledigi
belirlenmistir. Hizmetkar liderlik alt boyutlarindan giiglendirme, tevazu, sorumlu
yoneticilik algilarinin 6rgiitsel adalet tizerinde pozitif etkisi oldugunu bununla beraber
hesap verebilirlik, affetme ve cesaret algilarinin negatif yonde etkisi oldugu tespit

edilmistir.

Aragtirma sonuglar1 genel olarak degerlendirildiginde, hizmetkar liderlik
davraniginin - kismen orgiitsel baglilik {izerinde pozitif yonde etkili oldugu
belirlenmigken, hizmetkar liderlik davranisinin kismen orgiitsel adalet algisi iizerinde
hem pozitif hem de negatif yonde etkili oldugu belirlenmistir. Bununla beraber tiim alt
boyutlar degerlendirildiginde 6zellikle sorumlu yoneticilik alt boyutunun hem orgiitsel
baglilik hem de 6rgiitsel adalet algilarin1 olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir.
Hizmetkar liderlin sorumlu yoneticilik davraniglari, ¢alisanlarin genel olarak orgiite

yonelik tutum ve davraniglarini olumlu yonde desteklemektedir.
Arastirma sonuglar1 kapsaminda oneriler su sekildedir:

Arastirmada hizmetkar liderlik algisinin oOrgiitsel baglilik ve adalet kavramlari
tizerinde etkili oldugu tespit edilmistir. Bu dogrultuda orgiitlerde liderlerin hizmetkar

liderlik becerilerinin yiikseltilmesine yonelik olarak hizmet i¢i egitimler verilebilir.

Orgiitlerde calisan beklentilerinin karsilanmasina yonelik olarak liderler tarafindan
calisanlarin ihtiyaclarinin dikkate alinmasi ve ihtiyaglarinin giderilmesine yonelik

caligmalarin yiiriitiilmesi onerilebilir.
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fleride yapilacak olan galigsmalara ydnelik dneriler su sekildedir:

Farkli sektorlerde anket uygulamasi yapilarak, farkli sektorlerde
hizmetkar liderlik, orgiitsel baglilik ve Orgiitsel adalet algisi
karsilastirilabilir.

Ileride yapilacak olan c¢alismalarda goriisme formu ile veriler

toplanarak nitel veri analizi ile ¢alisma desteklenebilir.
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EKLER
Ek-1: Anket Formu

1. Cinsiyetiniz?
a) Kadin b) Erkek

2. Yasimz?
a) 18 - 25 b) 26 - 32
c)33-42 d) 43 -50 e) 51 ve lizeri

3. Medeni durumunuz?
a) Evli b) Bekar c) Diger

4. Egitim durumunuz?

a) Ilkokul b) Orta okul c) Lise d) On Lisans e) Lisans f) Yiksek

Lisans

5. Kac yildir bu isyerinde ¢alistyorsunuz?

a) 1’ den az b)1-3

c)4-6 d) 7-9 e) 10 ve tizeri

6. Hizmetkar Liderlik Ol¢egi

E| E . .

<&} ;5 g § = v =
xz 2|88 | x5
cEE|E 5 |E2
=R % | 5| = 3 =
X Y| @ | M| 4 X

1- Yoneticilerim, isimi iyi yapmam i¢in bana gereken bilgiyi
Verir.

2-  Yoneticilerim, beni yeteneklerimi kullanmam igin
cesaretlendirir.

3- Yoneticilerim, kendimi daha fazla gelistirmeme yardim eder.

4- Yoneticilerim, ¢alisanlarim1 yeni fikirler gelistirmeleri i¢in
cesaretlendirir.

5- Yoneticilerim, bana isimi kolaylastirmak i¢in gereken karar
alma yetkisini tanir.

6- Yoneticilerim, bir sorun karsisinda bana sadece ne yapmam
gerektigini sdylemek yerine, ¢ozlime kendi kendime ulagsmam
i¢in imkan sunar.

7- Yoneticilerim, yeni beceriler kazanmam i¢in pek ¢ok firsat
sunar.
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8- Yoneticilerim, kendini arka planda tutar ve Ovgiyl
digerlerinin almasina izin verir.

9- Yoneticilerim, baskalar1 i¢in yaptiklarindan dolay1 hi¢bir 6diil
ya da itibar beklemez.

10- Yoneticilerim, bir is arkadasinin basarisina, kendi
basarisindan daha ¢ok sevinir.

11- Yoneticilerim, yiirlittiigiim isten beni sorumlu kilar.

12- Yoneticilerim, beni performansimdan sorumlu tutar.

13- Yoneticilerim, beni ve is arkadaslarimi, bir isi yiirlitme
seklimizden sorumlu tutar.

14- Yoneticilerim, insanlar1 islerinde yaptiklar1 hatalarindan
dolay1 elestirir.

15- Yoneticilerim, is yerinde kendisini rahatsiz edenlere karsi
sert bir tavir sergiler.

16- Yoneticilerim, gegmiste yasanmis kotii olaylart unutmakta
zorluk ceker.

17- Yoneticilerim, kendi amirinden gelecek destekten emin
degilse bile risk alir.

18- Yoneticilerim, risk alir ve kendisince yapilmasi gerekenleri
yapar.

19- Yoneticilerim, limitleri ve zayifliklar1 konusunda agiktir.

20- Yoneticilerim, genellikle etrafinda olan seylerden etkilenir.

21- Yoneticilerim, istenmeyen sonuglar dogursa da, kendi
hislerini ifade etmeye hazirdir.

22- Yoneticilerim, ¢alisanlarina gergek hislerini gosterir.

23- Yoneticilerim, elestirilerden ders alir. (Ogrenecegi seyler
oldugunu ¢ikarir)

24- Yoneticilerim, kendi amirinin elestirilerinden ders almaya
calisir.

25- Yoneticilerim, hatalarini1 kendi amirine itiraf eder.

26- Yoneticilerim, kendi gorlisiinden farkli goriis ve
diisiincelerden ders almaya calisir.

27- Eger insanlar elestiri yaparsa, YoOneticilerim, bu
elestirilerden ders almaya caligir.

28- Y oneticilerim, biitiiniin iyi olmasina odaklanmanin 6nemine
vurgu yapar.

29- Yoneticilerim, uzun vadeli bir vizyona sahiptir.

30- Yoneticilerim, isimizin sosyal sorumluluk yoniine vurgu

yapar.
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7. Orgiitsel Baghlik Olgegi

sl E
L Q| @ =| 2 |2
Xz 2|8 8 |X3
=EE | & 2|2
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D s = = S | 3=
O 8| ® ARG L «®
X M| M | M| | X

1 Bu isletmenin sorunlarin1 kendi sorunlarim gibi hissediyorum.

2 Bu igletmeye kars1 giiclii bir ait olma hissim var.

3 Bu isletmeye kendimi duygusal olarak bagli hissediyorum.

4 Bu isletmenin benim i¢in ¢ok 6zel bir anlam var.

5 Kendimi bu isletmede ailenin bir pargasi gibi hissediyorum.

6 Bu isletmedeki isimi kendi 6zel isim gibi hissediyorum.

7 Bu isletmenin bir ¢alisan1 olmanin gurur verici oldugunu
diisiiniiyorum.

8 Bu isletmenin amaglarini benimsiyorum.

9 Istesem de su anda bu isletmeden ayrilmak benim igin ¢ok zor
olur.

10 Su anda bu isletmeden ayrilmak istedigime karar versem
hayatimin ¢ogu alt iist olur.

11 Eger bu isletmeye kendimden bu kadar ¢ok sey vermis
olmasaydim bagka yerde ¢alismayi diislinebilirdim.

12 Yeni bir igyerine aligmak benim i¢in ¢ok zor olurdu.

13 Zaman gectikce bu igletmeden ayrilmanin gittikge zorlastigini
hissediyorum.

14 Bu isletmeden ayrilip bagka bir yerde sifirdan baslamak
istemezdim.

15 Bagka isletmenin buradan daha iyi olacaginin garantisi yok;
buray1 hi¢ olmazsa biliyorum.

16 Buradaki insanlara karsi yiikiimliiliik hissettigim icin bu
isletmeden ayrilmak istemezdim.

17 Bu isletmeye ¢ok sey bor¢luyum.

18 Benim i¢in avantajli da olsa, bu isletmeden su anda
ayrilmanin dogru olmadigini hissediyorum.

19 Bu isletme benim sadakatimi hak ediyor.

20 Bu isletmeden simdi ayrilsam kendimi suglu hissederim.

21 Bu isletmeden ayrilip burada kurdugum kisisel iliskileri
bozmam dogru olmaz.

22 Bu isletmeye sadakat gostermemin gerekli oldugunu
diisiiniiyorum.
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8. Orgiitsel Adalet Olcegi

sl E

@ o © =| 2 |2
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1.Calisma programin adildir.

2. Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum.

3. Is yiikiimiin adil oldugu kanisindayim.

4. Bir biitiin olarak degerlendirildiginde isyerimden elde ettigim
kazanimlarin adil oldugunu diigiiniiyorum.

5. Is sorumluluklarimin adil oldugu kanisindayim.

6. Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir sekilde
alinmaktadir. ,

7. Yoneticiler, isle ilgili kararlar1 almadan Once biitiin
caliganlarin goriiglerini alirlar.

8. Yoneticiler isle ilgili kararlar1 vermeden once dogru ve
eksiksiz bilgi toplarlar.

9. Yoneticiler, alinan kararlar ¢alisanlara agiklar ve istendiginde
ek bilgiler verirler.

10. Isle ilgili biitiin kararlar, bunlardan etkilenen tiim ¢alisanlara
ayrim gozetmeksizin uygulanir.

11. Calisanlar, yoneticilerin isle ilgili kararlarina karsi
cikabilirler ya da bu kararlarin {ist makamlarca yeniden
goriigiilmesini isteyebilirler.

12. Isimle ilgili kararlar almirken yoneticilerim bana nazik ve
ilgili davranirlar.

13. Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana saygil
davranirlar ve 6nem verirler.

14. Isimle ilgili kararlar alimirken yoneticilerim kisisel
ihtiyaglarima kars1 duyarhdir.

15. Isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim bana kars1 diiriist
ve samimidirler.

16. Isimle ilgili kararlar alinirken ydneticilerim bir calisan olarak
haklarimi gozetirler.

17. Yoneticilerim isimle ilgili kararlarin doguracagi sonuglari
benimle tartigirlar.

18. Yoneticilerim isimle ilgili kararlar icin uygun gerekgeler
gosterirler.

19. Isimle ilgili kararlar alinirken ydneticilerim bana akla uygun
aciklamalar yaparlar.

20. Yoneticilerim isimle ilgili her karar1 bana net olarak
aciklarlar.
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