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OZET

Bu calismanin esas amaci algilanan orgiitsel destek ve hizmetkar liderligin duygusal
baglilik tlizerindeki etkisini ortaya koymaktir. Bu amagcla ilk olarak konuya iligkin yerli ve
yabanci literatiir taranarak kavramsal ¢er¢eve olusturulmustur. Daha sonra algilanan 6rgiitsel
destek ve hizmetkar liderligin duygusal baglilik iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla
Erzurum ve Trabzon’da faaliyet gosteren 6zel hastanelerde galigan personel {izerinde bir alan
calismast yapilmistir. Elde edilen veriler SPSS programinda analiz edilerek arastirmanin
hipotezleri test edilmistir. Arastirma sonucunda algilanan oOrgiitsel destek ve hizmetkar
liderligin duygusal baglilig1 olumlu yonde etkiledigi, algilanan orgiitsel destek ve hizmetkar
liderlik arasinda anlamli bir iligki oldugu ve hizmetkar liderligin algilanan orglitsel destek ve

duygusal baglilik arasinda kismi aracilik etkisine sahip oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan Orgiitsel Destek, Hizmetkar Liderlik, Duygusal Baglilik
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ABSTRACT

The main purpose of this study is to determine the effect of perceived organizational
support and servant leadership on affective commitment. For this purpose the native and foreign
literature on the subject formed the conceptual framework. Then, a field study was carried out
in Erzurum and Trabzon with the staff working of private hospital to investigate the impact of
perceived organizational support and servant leadership on affective commitment. The research
hypotheses were tested by the obtained data which were analyzed with SPSS. The result showed
that perceived organizational support and servant leadership were positively related to affective
commitment, there is a significant relationship between perceived organizational support and
servant leadership and servant leadership has a partial mediating effect between perceived

organizational support and affective commitment.

Key Words: Perceived Organizational Support, Servant Leadership, Affective

Commitment
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GIRIS

Gliniimiizde orgiitler acisindan mal ve hizmet kalitesi, rekabet giicii, karlilik vb.
kavramlarin yaninda insan kaynaklar1 da énemli bir hale gelmistir. Orgiitler bilgi ve beceri
seviyesi yiiksek nitelikli insan giiciine her zamankinden daha ¢ok ihtiya¢ duymaktadirlar.
Nitelikli insan gliciinii orgiite ¢cekmek kadar, orgiitte tutmak da orgiitler agisindan 6nemli bir
sorundur. Nitelikli personel orgiitte devam etmek i¢in maddi ve manevi bir takim beklentiler
icinde olabilmektedir. Rekabet diizeyinin yiiksek oldugu bir ortamda oOrgiitleri tarafindan
yeterince tatmin edilmeyen nitelikli persone,l orgiitten ayrilabilmekte ve baska bir orgiitte
calisma hayatina devam edebilmektedir. Bu durum s6z konusu orgiitiin rekabet avantajini
kaybetmesine yol acabilmektedir. Bu nedenle orgiitiin nitelikli calisanini orglitte tutabilmek
amactyla calisanin moral ve motivasyonunu iist seviyede tutacak bir oOrgiit iklimi
olusturmasi, calisani maddi ve manevi olarak tatmin edecek uygulamalar yapmasi
gerekmektedir. Bu uygulamalar, ¢alisanlarin 6diillendirilmesi, ¢calisana 6zerklik, is giivenligi
ve i§ giivencesi saglanmasi, egitici faaliyetlerin diizenlenmesi, stres unsurlarinin ortadan
kaldirilmasi, c¢alisanlara adil davranilmasi ve yoneticilerin ¢alisanlari destekleyici
faaliyetlerde bulunmasi gibi faaliyetlerdir. Calisanlar bu uygulamalar1 6rgiitiin kendilerine
deger vermesinin ve yaptiklari isin Snemsenmesinin bir gostergesi olarak kabul edeceklerdir.
Kisaca orgiit tarafindan desteklendiklerini hissedeceklerdir. Calisanlar ayrica yoneticilerin
kendileri ile ilgili tutum ve davramiglarini Orgiitin onlara yonelik tavri olarak
algilamaktadirlar. Yonetici destegi calisanlar tarafindan orgiitiin onlar1 desteklemesi olarak
algilandi@indan yoneticilerin Orgiit icerisinde destekleyici faaliyetlere onem vermeleri
gerekmektedir. Orgiitsel destegin calisanlarin &rgiite bagliligmni artirmas1 ve yonetici
desteginin ¢alisanlar tarafindan Orgiitiin onlar1 desteklemesi olarak algilanmasi, orgiitsel
bagliligin saglanmasi1 konusunda yOnetici tarzinin 6nemini ortaya ¢ikarmaktadir. Calisanlar
orgiite baglamak konusunda Orgiitsel destegin onemli bir faktor haline gelmesi dolayisiyla
isletmeler artik sadece karliliga odaklanan, calisanlarin ihtiyaglarini geri planda tutan bir
anlayis1 terk ederek calisanlarinin kisisel, mesleki ve ruhsal gelisimlerini 6nemseyen
verimliligi sadece karlilik olarak diislinmeyen bir anlayisa yonelmek durumunda
kalmislardir. Bu anlayisin bir geregi olarak da bir denet¢i ve is takipgisi konumunda olan
yoneticiler yerini isletmeyi calisanlarla bir biitiin olarak goren, calisanlarin gelisimine,
desteklenmesine ve gii¢lendirilmesine 6nem veren, onlar1 dinleyen anlayan, onlarla empati

kurabilen gerektiginde geri planda kalabilen liderlere birakmaya baslamislardir. Liderligin



isletmeler i¢in 6nemli bir kavram haline gelmesi bir¢ok liderlik modelinin ortaya ¢ikmasina
ve gelistirilmesine neden olmustur. Bu liderlik tarzlarindan biri de insani degerlerin merkeze
konmasi, ahlaki anlayisa verdigi biiyiik 6nem, liderin ihtiya¢ halinde kendisini geri plana
cekerek calisanlarinin basarmasina miisaade etmesi vb. anlayis bicimleri ile diger liderlik
yontemlerinde ayrilan hizmetkar liderliktir (Ker Dinger ve Oksiiz, 2011:7). Kendi ¢ikarlar:
pesinde kosan ve kendisine hizmet edilen liderlik yaklasiminin yerine, takipgilerine yol
gosteren, onlarla birlikte hareket eden ve hizmet etmeyi bir yasam tarzi haline getiren
hizmetkar liderligin (Urii San1 ve digerleri, 2013:63) calisanlarin 6rgiitsel destek algilamalari
ve calistiklart Orgiite daha fazla baglilik hissetmelerinde de 6nemli bir etken olacag:
diisiiniilmektedir. Calisanlarin isletmeye bagliligi bir zorunluluk veya gorev olarak
gormekten ziyade, isletmeye duygusal olarak baglanmalari, kendilerini isletmenin bir
pargast olarak hissetmeleri orgiitsel bagliligin en ¢cok dnemsenen seklidir. Bu nedenle bu
calismada hizmetkar liderlik davraniglart ile oOrgiitsel destek algisinin duygusal baglilik
tizerinde ne derece etkili oldugu 6nce ayr1 ayri arastirilmis, daha sonra da ikisinin birlikte

duygusal bagliliga etkisi incelenmistir.

Calismada oncelikle kapsamli bir literatiir taramasi yapilmistir. Calismanin birinci
bolimiinde liderlik kavrami agiklandiktan sonra hizmetkar liderlik kavramina iligskin bilgiler
verilmis, orgiitsel destek kavramu ve orgiitsel baglilik kavrami agiklanmustir. Ikinci boliimde
yapilan literatiir taramasi ile ilgili bilgiler verilmistir. Son béliimde arastirmanin hipotezleri
olusturulduktan sonra alan arastirmasi kismina ge¢ilmistir. Trabzon ve Erzurum’da faaliyet
gosteren 6zel hastanelerde ¢alisanlar lizerinde yapilan arastirma sonucunda orgiitsel destek
algisinin hizmetkar liderlik ve duygusal baglilikla arasinda anlamli bir iligki bulunmustur.
Ayrica hizmetkar liderlik, orgiitsel destek ve duygusal baglilik arasinda kismi aracilik

etkisine sahiptir.



BIiRINCi BOLUM

1. ORGUTSEL DESTEK, HiZMETKAR LIDERLIK VE DUYGUSAL
BAGLILIK

1.1. ORGUTSEL DESTEK

1.1.1. Orgiitsel Destek Kavram

Orgiitler farkli amaclarla kurulmakta olsa da hepsinde temel amagc ihtiyaclarin
karsilanmasidir. Kisisel faaliyetlerin oldugu gibi o6rgiitsel faaliyetlerin de temelini hayatin
kolaylagtirilmasi, iyilestirilmesi ve dolayisiyla yasam  kalitesinin  saglanmasi
olusturmaktadir. Bagka bir ifadeyle, kigisel olarak saglanmasi zor ya da olanaksiz olan
ihtiyaclar, kurulan orgiitler aracilif ile giderilmeye ¢alisilmaktadir. Dolayisiyla, orgiitlerin,
orgiit hedefleri dogrultusunda gerceklestirmek istedikleri bir dizi amaclar1 bulunmaktadir.
Bu sebeple orgiitsel siirecte temel ihtiyaglardan biri de amaglara ulasilmasidir. Orgiit amag
ve hedeflerine ulasamayan bir Orglit devamlilik saglayamaz. Ancak, yonetim ve orgiit
yazinindaki teorik ve gorgiil calismalara géz atildiginda, rgiitsel amaglara ulagsmanin ¢okta
kolay olmadigi goriilmektedir. Ciinkii, Orgiitsel amaglarin gergeklesmesi birden fazla
degisken ve parametreye baglidir. Orgiitsel amaclara ulasmada sonuglari acisindan énemli

olan degiskenlerden birisi de orgiitsel destek algisidir (Yiiksel, 2006:10).

Eisenberger ve digerleri (1986:501) ¢alisanlarin 6rgiitiin onlarin katkisini takdir edip
etmedigi ve farkli kosullarda onlara olumlu ya da olumsuz muamele edilip edilmedigine
iligkin ifadelerle tutarli bir tutum sergilediklerini sdylemislerdir. Calisanlar Orgiitiin
kendilerine karsi onlarin refah ve katkilarini1 da kapsayan pozitif ya da negatif genel bir
yonlendirmeye sahip olduguna agikga inanmaktadirlar. Orgiit tarafindan kendisine deger
verildigi ve dnemsendigine dair algi bireyin Orgiit liyeligini igsellestirmesini saglayacak
dolayisiyla da orgiit a¢isindan olumlu davraniglar1 daha fazla sergilemesine yol acacaktir

(Iplik ve digerleri, 2014:111).



1.1.2. Algilanan Orgiitsel Destegin Kuramsal Temelleri

Orgiitsel destek teorisine gore, algilanan orgiitsel destegin gelisimi, ¢alisanlarin
orgiitsel 6zellikleri insana benzetme egilimi ile tesvik edilmektedir (Eisenberger ve digerleri,
1986:501). Levinson (1965:378-379), orgiitiin temsilcileri tarafindan alinan Onlemleri
sadece temsilcilerin kisisel motivasyonlarina baglamak yerine onlar1 6rgiitiin amacinin bir
gostergesi olarak goOrmiistiir. Levinson’un One sirdiigii bu Orgiitiin kisilestirilmesi,
temsilcilerinin eylemleri i¢in Orgiitiin yasal, ahlaki ve finansal sorumlulugu, orgiitsel
politikalar, normlar, siirekliligi saglayan kiiltiir ve Onerilen rol davraniglar ve Orgiitiin
temsilcilerinin bireysel ¢alisanlar iizerine uyguladig1 giic ile yoldan ¢ikarilmustir. Orgiitiin
kisiliginin temelinde, calisanlarin olumlu ya da olumsuz muameleyi Orgiitiin onlari
destekleyip desteklemediginin bir géstergesi olarak gérmesi vardir (Rhoades ve Eisenberger,
2002:698).

Orgiitsel destek teorisi algilanan 6rgiitsel destegin altinda yatan psikolojik siirecleri
de ele almaktadir. Birincisi algilanan orgiitsel destek, orgiitiin refahi igin 6zen gostermesi ve
hedeflerine ulasmasina yardime1 olmasi igin bir zorunluluk hissi saglamalidir. Ikinci olarak
algilanan orgiitsel destek tarafindan belirtilmis olan yardimseverlik, onaylama ve saygi
sosyo-duygusal ihtiyaglar1 karsilamali, 6nde gelen c¢alisanlarin orgiitsel liyelige katilimin
saglamali ve onlarm rol statiilerini toplumsal kimliklerine dahil etmelidir. Ugiincii olarak da
algilanan oOrgiitsel destek calisanlarin 6rgiit tarafindan fark edildikleri ve artan performansin
odiillendirildigi inancin1 giiglendirmelidir. Bu siire¢lerin hem c¢alisanlar (is doyumunu
arttirma ve pozitif ruh halini yiikseltme gibi) hem de 6rgiit (duygusal baglilik ve performansi
arttirma) igin olumlu sonuglar1 vardir. Orgiitsel destek teorisinin ilgi ¢ekici dzelligi, kabul
edilen siireclerin spesifikligi ve bu siireglerin ampirik olarak test edilmesinin kolayligi
yaninda algilanan Orgiitsel destegin onciillerine ve sonuglarina iliskin agik, kolaylikla test

edilebilir tahminler sunmasidir (Rhoades ve Eisenberger, 2002:699).

Algilanan orgilitsel destek Orgiitiin amaclarina ulasmasinda ona yardimei olma ve
orglitiin refahin1 6nemseme konusunda calisanlar agisindan bir mecburiyet hissi
yaratmaktadir (Duygulu ve digerleri, 2008:110). Eisenberger vd. (2001) de Kkarsiliklilik
normuna dayanarak Algilanan Orgiitsel Destegin, orgiitiin refahina 6zen konusunda bir

zorunluluk yaratmasi gerektigini vurgulamislardir (Eisenberger ve digerleri, 2001:42).



Sosyal degisim teorisyenleri vericinin kontrolii disindaki kosullardan ziyade istege
bagli bir segcime dayaniyorsa baskalarindan alinan kaynaklarin daha degerli oldugunu
savunmaktadir. Bu goniillii iyilik vericinin aliciya gercekten deger verdiginin ve saygi
duydugunun bir gostergesi olarak karsilanmaktadir (Gouldner, 1960:174). Bu nedenle
calisanlar iicret, promosyonlar, is zenginlestirmesi, Orgiitsel politikalar lizerindeki etki gibi
olumlu is kosullar1 ve orgiitsel odiillerin, sendikal goriismeler ya da hiikiimetin saglik ve
giivenlik diizenlemeleri gibi dig baskilardan ziyade Orgiitiin goniilli eylemlerinden
kaynaklandigina inanirlarsa, algilanan orgiitsel destege daha fazla katkida bulunurlar
(Eisenberger ve digerleri, 1986:504). Yoneticiler orgiitsel temsilciler gibi davrandigindan,
calisanlar bir amirden olumlu muamele gordiigiinde algilanan Orgiitsel destege katkida
bulunacaklardir. Bu iliskinin giicli yoneticinin eylemlerini kendine has gérmesinin aksine,

calisanlarin yoneticiyi orgiit ile tanimlamasina baghdir (Eisenberger ve digerleri, 1986:500).

1.1.3. Destekleyici Orgiitiin Ozellikleri

Calisanlarin mutlulugunu ve huzurunu dikkate alan, calisanlari destekleyici bir
Orgiitte veya yonetimde bulunmasi gereken oOzellikler bes alt baglikta toplanabilir

(Ozdevecioglu, 2003:117-118):

1. Calisanlarin yaratici fikirlerini, onerilerini ve elestirilerini 6nemsemek ve bu
Onerileri uygulamaya aktarmak: Calisanlarin fikirlerini dikkate almak, elestirilerini
onemsemek ve bu elestiriler ¢er¢evesinde orgiitte degisiklikler yapmak, ¢alisanlar tarafindan

destek olarak algilanacaktir.

2. Calisanlara nispeten bir is giivenligi saglamak ve basarili olduklari takdirde 6rgiitte
stirekli calisacaklarina dair giivence vermek: Calisanlar is glivenligi konusunda beklenti
igerisindedirler. Calisanlarda hatalarinin hosgorii ile karsilanacagi, basarili olduklar
takdirde orgiitte ¢alismaya devam edecekleri, her an oOrgiit dis1 kalmayacaklarr hissi

olusturmak onlar tarafindan destek olarak algilanacaktir.

3. Orgiit igindeki insan iliskilerinin olumlu olmasimi saglamak, orgiit ici iletisimi ve

orgiit ici hakla iliskiler calismalarini yiiksek diizeyde tutmak: Orgiit ikliminin yani drgiit ici



ast-iist, ast-ast ve tst-iist iliskilerinin yiiksek seviyede ve olumlu olmasi ¢alisanlart motive

ettigi gibi destek olarak da algilanacaktir.

4. Orgiit icinde, adam kayirmacilik yapmamak, herkese adil davranmak, hak
yememek: Calisanlar agisindan hak ettiginde bunun karsiligimi almak &nemlidir. Orgiit
icinde yonetime yakin kisilerin kayirilmasi, yoneticilerin haksiz taraf tutmalari, destek

acisindan olumsuz algilanacaktir.

5. Calisanlar1 onemsemek ve onlara ragmen bazi kararlar1 almamak: Calisanlar orgiit
icinde birer sosyal varliktir. Kendilerinin dikkate alinilmasini, basarilari ile dviintilmesini,
takdir edilmelerini beklerler. Bu sekilde davranan yoneticiler, g¢alisanlarin goziinde

destekleyici yonetici olarak algilanacaklardir.

1.1.4. Algilanan Orgiitsel Destegi Etkileyen Faktorler

Orgiitsel yap1 ve uygulamalar ile calisanin duyumsadigi ihtiyaglar sebebiyle drgiitsel
destek algisim1 etkileyen ve belirleyen cok sayida degisken bulunmaktadir. Orgiitsel
uygulamalar orgiitiin isleyisi neticesinde olugsmaktayken isleyis ise Orgiitsel yapiya bagh
bulunmaktadir. Bir orgiitiin uygulamalar1 yapisi ile iliskilidir, birinin digerinden bagimsiz
oldugu diisiiniilemez. Bir baska ifadeyle, Orglitsel yap1 ve isleyis biitlinciil bir siireg
yapisindadir. Bu sebeple, orgiitiin isleyis siirecindeki uygulamalar, cogu zaman birbirleriyle
iliskili ve bazi durumlarda ise i¢ i¢e ge¢mis bir isleyis halindedirler. Ornegin, kariyer
planlamasi yapilmayan bir orgiitte kariyer gelistirmek pek miimkiin degildir. Ayni sekilde is
analizi ve degerlendirmesi yapilmayan bir orgiitsel ortamda da iicret degerlendirmelerinin
performansa ya da nesnel 6l¢iitlere dayali olarak belirlenmesini beklememek gerekir. Sonug
olarak orgiitsel destek algisini belirleyici degiskenlerin ¢ok sayida olmasinin bir nedeni
orgiitsel isleyis stirecindeki uygulamalardir. Bir baska neden de calisanlarin duyumsadig:
ihtiyacglardir. Calisan calistig1 orgiit icin diistinsel veya fiziksel bir gayret gostermektedir.
Bunun karsiliginda da o orgiitten basta iicret olmak tizere bir dizi karsilik beklemekte ve
almak istemektedir. Bu beklentiler kisiden kisiye degismektedir. Temel fizyolojik ihtiyaglari
icin yeterli bir iicret alan calisan ilerleyen siiregcte daha iist diizey ihtiyaclarini kargilamak
icin bir licret ya da olanaga ihtiya¢ duyabilecektir. Baglangicta iicret kaygisiyla orgiite

basvuran ve oOrgiitteki is kosullarin1 kabul ederek ise giren bir ¢alisan zamanla calisma



saatlerinden sikayet edebilmekte veya kariyer yapma gibi talepler ileri siirebilmektedir.
Zamanla c¢alisanin ihtiyaglarinda meydana gelen farkliliklar onun Orgiitten beklentisini
arttirmakta, bagka bir ifadeyle orgiitsel destek algisini etkileyen unsurlar1 degistirebilmekte
ya da arttirabilmektedir. Orgiitsel destek algisini ortaya cikaran unsurlar ihtiyaglar
dogrultusunda degismektedir. Calisanlarin birincil seviyedeki ihtiyaglarinin karsilanmasi
sonucu olusan orgiitsel destek algis1 daha {ist seviyedeki ihtiya¢larinin ortaya ¢ikmasiyla

azalabilmektedir (Yiiksel, 2006:12-13).

Agik iliskiler calisanlarin Orgiitsel destek algilamalart ve dolayisiyla girisimci
davraniglar gostermeleri icin gereklidir. Karsilikli giivene, saygiya dayali acik iliskilerin
bulundugu ve bireylerin kendilerini 6zgiir hissettikleri bir is ortaminda, ¢alisanlarin orgiitsel
destek algilarinin daha yiiksek olmasi ve bu ¢alisanlarin daha fazla is gorme, daha girisimci
davranma arzusunda olmalar1 ihtimali daha yiiksektir. Caliganlar1 girisimci davranmalari
konusunda isteklendirebilecek bir diger unsur da iletisim kanallarmin mevcudiyeti ve
acikligidir. Orgiitsel destek algisi i¢in gereken ortami hazirlayan faktérler arasinda dostluk,
saygt, isbirligi, birbirine cesaret verme, kisisel 6zgiirliik, yogun sosyalizasyon ve giiven gibi

faktorleri de gosterebiliriz (Polat ve Aktop, 2010:9).

Yapilan literatiir ¢aligmast sonucunda orgiitsel destek algisini etkileyen faktorler

asagidaki gibi siralanabilir:

1.1.4.1. Kisisel Faktorler

Orgiitsel destek algisim etkileyebilecek kisisel faktdrler yas, cinsiyet, kidem, unvan,
egitim diizeyi, hizmet siiresi vb. olabilir. Algilanan orgiitsel destek iizerine yapilan
calismalarda kisisel faktorlerle ilgili farkli sonuglar bulunabilmektedir. Bunun sebebi kisisel

faktorlerin kiiltiir, 6rgiit yapisi, yonetici davranist vb. faktorlerden etkilenmesidir.
1.1.4.2. Yonetici Destegi
Calisanlarin tist yonetimden aldiklari destek kendilerine deger verildigi hissinin

olusmasim saglayacaktir (Ozbek ve Kosa, 2009:193). Calisanlar yoneticilerin astlarla ilgili

degerlendirmelerinin ¢ogunlukla iist yoneticilere iletildigini hisseder, bu da galisanlarin



algilanan orgiitsel destek ile yonetici destegini ayni algilamasina katkida bulunur (Rhoades
ve Eisenberger, 2002:700). Yoneticiler, astlarin performansim1 yonlendirmek ve
degerlendirmekle yiikiimli olduklar1 6rgiitiin aracilar1 olarak hareket ettigi icin, calisanlar
yoneticilerinin olumlu ya da olumsuz yonelimlerini orgiitiin desteginin onlara yonelik bir
gostergesi olarak goriirler (Eisenberger ve digerleri, 1986:507). Yiiksel (2006:27),
arastirmasinda sosyal destek bilesenlerinden iist destegi ve is arkadasi desteginin orglitsel
destek algisini arttirdig1 sonucuna varmistir. Ust destegi ile is arkadasi desteginin drgiitsel
destegi arttiran birer faktor olmasina ragmen, {ist destegi is arkadas1 destegine gore orgiitsel
destek algisin1 daha fazla diizeyde etkilemektedir. Ayrica list desteginin Orgiitsel destek
algisim agiklama giicii is arkadasi desteginden daha fazladir. Ustlerin drgiitsel politika ve
uygulamalar ile orgiit kaynaklarindan yararlandirmada erk sahibi olmalar1 bunun nedeni

olarak gosterilebilir.

Orgiitsel destek algilamayan yani bulundugu orgiitte desteklenmedigini,
yaptiklarinin onaylanmadigii ya da onaylanmayacagini, yaptig1 hi¢ bir eylemin takdir
edilmeyecegini ve kiymetinin bilinmeyecegini hisseden ¢alisanlarda orgiitsel destek algisi
zayiflayabilecektir. Bunun sonucu olarak galisanlarin 6rgiit yararina eylemde bulunma
arzular1 da azalabilir. Bu tarz calisanlar is yapiyormus gibi goriintirler fakat firsat
bulduklarinda isi yavaslatma, ise devam etmeme, savsaklama, gorevleri tam ve zamaninda
yapmama gibi davraniglar gosterebilirler. Sorumluluk ve risk almaktan, girisimci davraniglar
gostermekten uzak olmak isteyebilirler. Calisanlarin birgogu, ahlaki bir goérev duygusu ve
bilinciyle calisiyor olabilir. Ancak bu ¢alisanlarda orgiitsel destek algisi yaratilamamaissa,

cok fazla girisimei davraniglar gostermeyeceklerdir (Polat ve Aktop, 2010:9).

Orgiitsel destek, is stresi ve orgiitsel Ozdeslesmenin nitelikli personelin is
performansinin artirilmasinda 6nemli etkileri vardir. Bu nedenle ¢alisanlara destek artirilir
ve is stresi de azaltilirsa is performansi tlizerinde ciddi bir etkisi olan orgiitsel 6zdeslesme
diizeyi de artirilabilecektir. Yonetici ve liderler yonetim siireglerinde bu konuya 6nem
vererek orgiitsel basarida fayda saglayabilecektir (Turung ve Celik, 2010:201). Polat¢1 ve
digerleri (2014:270), gegici koy koruculari tizerinde yaptiklari bir arastirmada korucularin
terorle miicadelede arkalarinda devlet destegini hissettikleri takdirde algiladiklar1 orgiitsel

destek diizeyinin yiiksek olacagini belirtmislerdir.



Orgiit yoneticileri, idareleri altinda ¢alisanlarin1 dnemsemelidirler. Onlar igin rahat
ve huzurlu bir ¢alisma ortami saglamali, onlarin ¢alisma kosullarini iyilestirmeli, fikirlerine
deger vermeli, sikayetlerini ciddiye almali, 6nemsemeli, sorunlariyla ciddi bir sekilde
ilgilenmeli, basarilari ile 6viinmeli ve onlar1 ddiillendirmelidir. Calisanlar veya orgiit tiyeleri
onemsendiklerini algiladiklarinda, sirasiyla, duygusal bagliliklari, normatif baghliklar1 ve
devam baghliklar1 da artacaktir. Genel olarak bakildiginda da orgiite olan bagliliklar
artacaktir (Ozdevecioglu, 2003:126).

1.1.4.3. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet, is yerinde adaletin etkisini ortaya ¢ikarmak amaciyla kullanilan bir
terimdir. Daha net olarak orgiitsel adalet orgiit ¢alisanlarinin orgiit i¢inde ne kadar adil
davranildigina yonelik algilarini ve bu algimin diger orgiitsel sonuglar1 nasil etkiledigini

iceren bir kavramdir (Isvan ve Sayin, 2010:195).

Orgiitsel adalet, adil ve ahlaki uygulama ve islemlerin Orgiit icerisinde tesvik
edilmesini ve orgiit genelinde egemen kilinmasini icerir. Calisanlar karar verme siirecinin
adil olduguna inandiklarinda, Orgiitsel stratejilere ve uygulamalara iliskin olumsuz

tepkilerini daha az dile getirmektedirler (Iscan ve Naktiyok, 2004: 187).

Isverenler, orgiitte calisanlarin, gorevleri, calisma siireleri, iicret beklentileri,
motivasyonu; yani yapmakla ylikiimlii olduklar1 herseyden birinci derecede sorumludur. Bu
sorumluluklar1 nedeniyle igverenler adaletli davranma konusunda daha duyarli hareket
etmek zorundadirlar. Isverenlerin bu sorumluluklar1 orgiitsel adalet kavramii ortaya

cikarmaktadir (Abbasoglu, 2015:01).

Calisanlar orgiite verdikleri emek ve Orgiitte harcadiklar1 zaman karsiliginda orgiitten
para, makam, mevki vb. elde etmektedir. Orgiitten elde ettiklerini ve orgiit i¢in yaptiklarmi
diger calisanlar ile kiyaslamakta ve orgiitiin adalet algisin1 kafasinda belirlemektedir. Calisan
orgiitliniin adil olmadigina kanaat getirirse Orgiitiine veya oOrgiitiinlin amaglarina zarar

verecektir (Yavuz, 2010:04).



Calisanlar, orgiitten sagladiklar1 yararlarin ve Oorgiitteki uygulamalarin adalet
cercevesinde saglanmasi konusunda beklenti igerisindedirler. Calisanlar ¢alistiklar1 Grgiit
tarafindan yeterince desteklenmediklerini algiladiklarinda o 6rgiite kars1 olumsuz tutumlar
gelistirebilmektedirler. Bunun sonucu olarak da yoneticilerine duyduklar giiven, orgiitsel
bagllik, motivasyon, is tatmini ve performans diizeyleri diismektedir (Iplik ve digerleri,
2014:119).

Orgiit yoneticilerinin; ¢calisma ortamni ¢alisanlar icin daha rahat bir hale getirmeleri,
onlarin alinan kararlara katilimini saglamalart ve fikirlerine deger verildigini onlara
hissettirmeleri, karar alma asamasinda adil davranmalar ve tarafsiz olmalari ve onlara diiriist

bir sekilde yeterli geribildirim saglamalar1 gerekmektedir (iplik ve digerleri, 2014:120).

1.1.4.4. Orgiitsel Odiiller ve is Kosullari

Shore ve Shore (1995:153-154), ¢alisanlarin katkilarinin taninmasini gosteren insan
kaynaklar1 uygulamalarinin algilanan orgiitsel destekle olumlu sekilde iliskili oldugunu 6ne
stirmislerdir. Algilanan Orgilitsel destek ile ilgili olarak, 6rnegin, taninma, iicret, terfi, is
giivenligi, ozerklik, rolii etkileyen faktorler ve egitim gibi g¢esitli ddiiller ve is kosullari
incelenmistir. Orgiitsel destek teorisine gore, 6diil i¢in uygun firsatlar yaratmak, ¢aliganlarin
katkilarinin olumlu bir sekilde degerlendirildigini onlara hissettirerek algilanan orgiitsel
destege katkida bulunmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002:700). Orgiitsel destek algisi,
calisanlarin inanglarini, orgiitiin ¢alisanlarini diisiindiigli ve onlarin artan performanslarini
odiillendirdigi (performans-odiil beklentileri) yoniinde arttirmaktadir (Duygulu ve digerleri,
2008:111). Literatiir incelendiginde algilanan oOrgiitsel destegi etkileyen odiiller ve is
kosullarindan bazilar1 asagidaki gibi ifade edilebilir:

Ozerklik: Yiiksek 6zerklik, ¢alisanlarin islerini nasil yapacaklarina akillica karar
verme konusunda orgiite giivene isaret ederek algilanan oOrgiitsel destegi arttirmaktadir
(Eisenberger ve digerleri, 1999:1034).

Egitim: Wayne ve digerleri (1997:105), is egitiminin, ¢alisana yatirimi ifade eden
ihtiyari bir uygulama oldugunu ve boylece algilanan orgiitsel destegi arttirdigini one

siirmiislerdir.

10



Is Giivenligi: Is giivenligi, calisan is esnasinda karisasabilecegi tehlikelerin ortadan
kaldirilmasi ya da azaltilmasi konusunda igverene getirilen yiikiimliiliiklerle alakali teknik
kurallar biitiiniinii ifade eder (Basbug, 2013). Isverenin calisanlarin is giivenligine yonelik
sorumluluklarini yerine getirmesi, ¢alisanlarda orgiitiin kendilerine deger verdigi hissini

olusturmaktadir.

Orgiit Boyutu: Dekker ve Barling (1995:52), calisanlarm bireysel ihtiyaglar ile
ilgili esnekligi azaltabilecek yliksek derecede resmilestirilmis politika ve prosediirlere sahip,
biiylik orgiitlerde bireylere daha az deger verildigini savunmaktadir. Biiyiik orgiitler de
kiigiik orgiitler gibi c¢alisan gruplarina iyi niyet gosteriyor olsa bile, resmi kurallari
uygulamak c¢alisanlarin bireysel ihtiyaglarimi1 karsilamak i¢in daha disik esneklik

saglayacagindan algilanan orgiitsel destegi azaltabilir.

Rolii Etkileyen Faktorler: Calisanin oOrgiit igindeki pozisyonunu etkileyen
faktorlerdir. Calisanlar yaptiklart isle ilgili strese sebep olan faktorleri orgiitle
Ozdeslestirdikleri takdirde, bu faktorler orglitsel destegi azaltacaktir. Calisanin orgiitteki
pozisyonuyla ilgili olan ve algilanan orgiitsel destegi azaltan faktorler sunlardir: Bir ¢alisana
belirli bir siirede makul bir sekilde basarabileceginden fazla talepleri igeren asiri is
yiiklenmesi, Kisinin i sorumluluklari hakkinda net bilgisinin bulunmamasini ifade eden rol

belirsizligi ve karsilikli uyumsuz is sorumluluklarini ifade eden rol ¢atigmasidir.

1.1.5. Algilanan Orgiitsel Destegin Sonugclari

Calisanlarin  algiladiklar1 orgiitsel deste§e bagli olarak bireysel tutum ve
davraniglariyla orgiitsel sonuclarda olumlu ya da olumsuz sonuglar ortaya ¢ikabilmektedir.
Bunun paralelinde yonetim ve Orgiitsel davranis yazininda algilanan orgiitsel destek pek ¢ok

orgiitsel tutum ve davranisin onciilii olabilecektir (Tastan ve digerleri, 2014:123).

Calisanlar yapmis olduklar1 hizmet ve isler karsiliginda sadece maddi beklentilerinin
degil ayn1 zamanda duygusal beklentilerinin de karsilanmasimi beklemektedir. Yapilan
calismalarin bircogu da gostermektedir ki orgiitsel destek algisi; orgiitsel baglilik, orgiitsel

vatandaslik davranigi, is tatmini gibi Orgiitsel tutum ve davranislarla pozitif bir iliski
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icerisindedir. Ancak calisanlar oOrgiit icerisinde istedikleri diizeyde destek gérmemeleri
halinde bagli bulunduklar1 orgiitte kendilerini 6zgiir hissetmeyecekleri gibi ayn1 zamanda

kendilerini giigsiiz de hissedebileceklerdir (Tanriverdi ve Kilig, 2016:7).

Calisanlar orgiitsel destek hissettikleri takdirde; ise yabancilagsma azalabilecek,
devamsizliklar ve isten ayrilmalarin sayisi diisebilecek, oOrgiite baghlik artabilecek,
sorumluluk duygusu giiclenebilecek, is tatmini yiikselebilecek, yaraticilik ve buluslar
artabilecek ve bunlar gibi olumlu pek ¢ok sonug ortaya ¢ikabilecektir. Dolayisiyla insan
kaynagini daha etkin ve verimli kullanilabilmek adina ¢alisanlara verilen destegin

hissettirilmesi gerekmektedir (Tastan ve digerleri, 2014:132).

Orgiitsel destek diizeyinin artmasi orgiitsel dzdeslesme seviyesinin de artmasini
beraberinde getirmektedir (Nartgiin ve Kalay, 2014:1371). Destegin bir sonucu olarak ortaya
¢ikan takdir, saygi ve onemsenme ¢alisanlarin, toplumdaki rol-statii algilarina bagli olarak,

psiko-sosyal gereksinimlerini karsilamaktadir (Duygulu ve digerleri 2008:110).

Calisanlar tarafindan orgiitsel destek algilanmasi, ¢alisanlar agisindan is doyumunun
artmasi ve artan pozitif duygular, orgiit acisindan ise artan duygusal baglilik ve performans
ile azalan isgiicii devri gibi olumlu sonuglar1 ortaya ¢ikaracaktir. Clinkii orgiit ¢alisanlara
yonelik istekli ve bilingli davranislar gosterdiginde bu durum 6rgiitiin ¢alisanlara gercekten
deger verdigi ve saygit duydugunun bir gostergesi olarak algilanacak ve bu dogrultuda
calisanlar da olumlu davraniglar ortaya koyma yiikiimliiliigii hissedeceklerdir (Duygulu ve

digerleri, 2008:111). Algilanan 6rgiitsel destegin sonuglarindan bazilart sunlardir;

1.1.5.1. Devamsizlik

Devamsizlik konusunda her diisiiniir kendine 6zgii tanimlamalar yoluna gitmistir.
Devamsizlik kisaca calisanin calisma programina veya planma gore caligmasi gereken

zamanlarda isine gelmemesidir (Eren, 2008:267).
Calisanlar tarafindan algilanan orgiitsel destek duygusal bagliligi arttirmakta (Wayne
ve digerleri, 1997:91), calisanlarin orgiite bagliliginin yiiksek olmasi da devamsizlig

azaltmaktadir (Bennett, 2002:434). Orgiitsel iiyeligin, yiiksek katilhmin ve dakikligin
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korunmasi, ¢alisanlar i¢in karsilikli olarak algilanan 6rgiitsel destege agikca tahmin edilebilir
yollar saglamaktadir. Algilanan orglitsel destek ayn1 zamanda duygusal orgiitsel baglilig
artirabilir, bu nedenle devamsizlik davranisin1 da azaltabilir (Rhoades ve Eisenberger,
2002:701).

1.1.5.2. isten Ayrilma Niyeti

Bir 6rgiit, calisan1 onun katkisina duydugu gereksinim dolayisiyla ise almaktadir. Ise
alma asamasinda, ¢alisan seciminde belirleyici olan temel kistas ¢alisanin orglitsel hedeflerin
gerceklestirilmesine yapacagi katkinin diizeyidir. Orgiit ¢alisana gereksinim duymadiginda
calisani istihdam etmek istemez ve isten gikartir. Orgiite katkida bulunmayan bir calisanin
istihdam edilebilecegini diisiinmek akilc1 degildir. Ayrica ¢alisan da kendi istegiyle, farkli
sebep veya gerekceler gostererek isten, diger bir deyisle calistig orgiitten ayrilabilmektedir.
Isten ayrilma, orgiitiin gereksinim duydugu calisanin yapmus oldugu katkidan yoksun
kalmasi1 anlamma gelmektedir. Insan kaynaklar1 yéneticileri &rgiitlerin hedeflerini
gerceklestirmesinde isten ayrilmalarin zarara yol agmamasi i¢in ¢aba gostermektedirler
(Yiiksel, 2006:19-20). Orgiitsel destek algilayan calisanlar isten ayrilma egilimi
gostermeyeceklerdir. Dolayisiyla orgiit de katkisina ihtiyag duydugu ¢alisani biinyesinde

barmndirma imkanina sahip olacaktir.

1.1.5.3. Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglilig1 artiracak olan faktorler konusunda sadece genel degerlendirmeler
yapilabilir. Bireylerin orgiite baglanma konusu 6zellikle entelektiiel sermaye yoOnetimi
kapsaminda degerlendirilmesi gereken bir konudur. Entelektiiel sermaye yoOnetimi
kapsaminda, bilgi isleme kapasitesi yiiksek olan veya bilgili olan bireyleri orgiitte tutabilmek
icin onlar Orgiitlerine baglamak gerekmektedir. Entelektiiel sermaye giin gectikge dnem
kazanmakta ve artan rekabet kosullarinda Orgiitlerin en ayirict 6zelligi olmaktadir. Bu
nedenle ¢alisanlarin 6tgiitte tutulmas: bir zorunluluk olmustur. Rekabet ortaminda biiyiik
bilgi birikimine sahip bireyleri orgiitte tutmak tabi ki sadece para ile miimkiin degildir. Pek
cok durumda nitelikli is giiciine sahip bireyler Orgiitten ayrilabilmekte, daha az iicret

kazandiklar1 halde baska orgiitlerde calisabilmektedirler. Bunun en 6nemli nedenlerinden
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biri de orgiitiin ve onun yoneticilerinin, ¢alisanlart orgiite baglama konusunda basarisiz

olmalaridir (Ozdevecioglu, 2003:114-115).

Calisanlarin orgiite baglilik hissetmeleri i¢in kendi yapacaklari igleri veya orgiitiin
biitiiniinti ilgilendiren kararlar etkileyebilme, diger kisilerle isbirligi ve bilgi paylasimi
icinde olma gibi faktorlerden once kendi hedef ve degerlerinin, sikayetlerinin dikkate
alinmasi, katkilarinin degerinin bilinmesi, orgiitiin kendilerine baglilik gostermesi gibi

faktorler etkili olmaktadir (Ceylan ve Senyiiz, 2003:60).

Orgiitsel destek ile orgiitsel bagllik arasindaki nedensellik iliskisi ¢cok gii¢liidiir
(Duygulu ve digerleri, 2008:124). Calisanlarin 6rgiitsel bagliliklari iizerinde etkili olabilecek
cok fazla faktor vardir. Bu faktorlerden bazilart motivasyon, orgiit i¢i iletisim, is tatmini,
orgiitsel vatandaglik diizeyi, moral, disiplin anlayisi, bireylerin demografik 6zellikleri ve
benzeridir. Orgiitsel destek de orgiitsel baglihigi etkileyen faktdrlerden biridir
(Ozdevecioglu, 2003:118). Algilanan orgiitsel destek psiko-sosyal ihtiyaglar karsilayarak
duygusal bagliligr arttirmaktadir (Aselage ve Eisenberger, 2003:491). Boyle bir ihtiyacin
yerine getirilmesi, ¢aliganlarin tiyeliklerini ve rol statiisiinii sosyal kimligine dahil etmeyi
iceren giiclii bir aidiyet hissi iiretir. Algilanan orgiitsel destek, bu nedenle ¢alisanlarin amag
ve anlam duygularina katkida bulunmalidir (Rhoades ve Eisenberger, 2002:701). Caligilan
oOrgiit tarafindan destek gorme, deger verildigini hissetme, yalnizlik hissetmeme gibi algilar
calisanlar ile oOrgiitleri arasinda goniil bagi kurulmasinda etkili olacak ve boyle bir algi
calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyi ile pozitif, ise yabancilagsma tutumlari ile de negatif bir
iliski iginde olacaktir. Calisanlar algiladiklar1 orgiitsel destegin karsiligi olarak, sosyal
degisim teorisinde belirtildigi gibi duygusal ve davranigsal olarak daha fazla baghlikla
calisacaklar ve ise yabancilasma egilimini daha az gostereceklerdir (Tastan ve digerleri,
2014:122). Orgiit amaclarina siki sikiya bagl kalmak, orgiitii i¢in calismada istekli ve
goniillii olmak ve orgiit iiyeligini devam ettirme konusunda istekli davranmak Orgiitsel
baglhiligi artan bireylerin sergileyecegi davraniglardir. Bu bireylerin ayrica bireysel
performanslar artacak, ise ge¢ kalma ve devamsizliklar1 azalacak, moral ve motivasyonlari
da ytikselecektir. Bu tiir olumlu gelismeler de orgiitsel hayatta etkinlik ve verimlilik olarak

karsilik bulacaktir (Ozdevecioglu, 2003:127).
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Orgiitte duygusal baglhilig1 arttirmak ve yonetmek ve 6rgiit i¢in arzu edilen sonuglart
elde etmek icin Orgiitiin bir dizi tesvik edici onlem almasi ve uygulamasi zorunludur
(Duygulu ve digerleri, 2008:124). Orgiit yoneticilerinin orgiitsel yasamla ilgili ¢dziimler
tiretmeye ¢alismasi, bireylerle ilgili diizenlemelere gitmesi, insan kaynaklari politikalar
gelistirmesi vb. durumlarda, alinan kararlarin bireyleri destekleyip desteklemedigine dikkat
etmeleri gerekmektedir. Aksi takdirde desteklenmeyen ya da desteklenmedigini hisseden

birey drgiitte sorun yaratabilecektir (Ozdevecioglu, 2003:127).

1.1.5.4. Girisimcilik

Girisim ruhu digerleriyle olan iligkilerde tesebbiisii ele alma ve duruma hakim olma
egilimi anlamina gelir (Eren, 2008:95). Ekonomik, psikolojik, teknolojik, sosyal, kiiltiirel,
demografik unsurlar ve kisilik 6zelliklerinin birlesmesiyle kendini gosteren ve Onemi
gittikge artan girisimcilik, bireylerin yiiksek bir girisimcilik motivasyonuna ve girisimcilik
ruhuna sahip olmalar1 ve girisimcilik faaliyetlerine isteklilik gostermeleriyle ortaya
cikmaktadir (Iscan ve Kaygin, 2011: 276).

Polat ve Aktop (2010), 6gretmenler tizerinde yaptiklari bir arastirmada orgiitsel
destek algisi ile girisimcilik arasinda anlamli pozitif ve orta diizey bir iligki bulundugu
sonucuna varmiglardir. Ogretmenlerin algiladiklar1 6rgiitsel destek, onlarin girisimeilik
davramiglarm1 anlamli  bir sekilde aciklamaktadir. Ogretmenler c¢alistiklart okulda
yoneticiler, 6gretmen arkadaslar1 ve diger egitim paydaslarinca desteklenmeleri durumunda

daha girisimci davranabileceklerdir (Polat ve Aktop, 2010:13).

1.1.5.5. Performans

Algilanan Orgiitsel Destek, standart is etkinliklerinin performansini ve verilen
sorumluluklarin 6tesinde orgiit icin olumlu olan eylemleri artirmalidir. George ve Brief’e
(1992:313) gore, bu gibi etkinlikler, diger calisanlara yardim etmek, orgiitii riskten koruyan
eylemler baslatmak, yapici Oneriler sunmak ve orgiite faydali bilgi ve beceriler kazanmay1
icermektedir. Rhoades ve Eisenberger (2002:702), ekstra rol davraniglarinin ayrimini, is

arkadaglarina ve orgiite yardim edenlere odaklanma iizerine yapmuglardir. Elbette ki bu
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farkliliklar, orgiite yardimer oldugu gibi ¢cogunlukla baskalarina da yardimci oldugundan

yiiksek derecede 6nemlidir.

1.1.5.6. Orgiitsel Vatandashk Davramsi

Calisanlarin, psikolojik olarak kendini Orgiitiin bir parcasi olarak hissetmeleri
seklinde tanimlanan orgiitsel 6zdesleme diizeyi ile gorev ve is tamimlarinda yer almayan ve
goniilliiliik esasina dayanan orgilitsel vatandaslik davranigi gosterme egilimleri orgiitsel
destek algis1 tarafindan etkilenmektedir. Calisanlarin orgiitsel destek algilar1 arkalarinda
orgiitiin varligii hissetmelerine bagli olarak gelismektedir. Bu dogrultuda calisanlar da
orgiitsel vatandaglik davraniglarini daha fazla sergilemektedirler. Bunun dogal bir sonucu
olarak da orgiitsel etkinlik ve verimlilik artmakta ¢alisanlar da orgiite ve yoneticilere karsi

olumlu bir tutuma sahip olmaktadirlar (iplik ve digerleri 2014:119).

1.1.5.7. ise Yabancilasma

Orgiitsel destek acisindan énemli durumlardan biri de 6rgiit geneli hakkinda bilgi
sahibi olmaktir. Calisan bagli bulundugu orgiit icerisinde yeterli diizeyde bilgi sahibi degilse
ve is arkadaslari ile arasinda koordinasyon eksikligi varsa, ¢alisanin verimliliginde diisiisler
olabilecek, bunun bir sonucu olarak da calisan yaptig1 ise ve kendine yabancilasabilecektir
(Tanriverdi ve Kilig, 2016:7).

1.1.5.8. Is Tatmini

Orgiitlerin yenilik¢i, motivasyonu yiiksek ve verimli ¢alisanlara olan ihtiyac1 hizla
artan rekabet ortaminda daha da ¢ok artmistir. Buna ragmen giiniimiizde bircok orgiitte
calisanlarin is tatmini ve moral diizeyleri hala ¢ok diisiik diizeylerdedir. Oysa bir orgiitiin
basarili olmasi i¢in, o drgiitte calisanlarin is tatminleri siirekli yiiksek tutulmalidir. Is tatmini
bireyin ¢alisma ortamina karsi1 reaksiyonu olarak tanimlanmaktadir. Is tatmininin pek ¢ok
degiskenden (licret, terfi imkanlari, sosyal haklar, is arkadaslar1 ve yoneticilerle iligkiler,
giivenlik, verimlilik ve caligsma kosullar1 gibi) etkilenmesi yoneticilerin bu konuya ¢ok daha

dikkatle yaklagmalarin1 zorunlu hale getirmektedir (Bayrak Kok, 2006:291).
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Is tatmini isten elde edilen maddi ¢ikar ve galisanin beraberce ¢alismaktan zevk aldig
is arkadaslar ile bir eser meydana getirmesinin sagladigi bir mutluluktur. Calisan ¢alismasi
sonucunda meydana getirdigi eseri somut olarak gorebildigi takdirde, bundan duyacagi
iscilik gururu onun igin ¢ok biiyiik tatmin kaynagi olacaktir (Eren, 2008:202). insan
kaynaklar1 yonetimi ve oOrgiitsel davranig disiplininde is tatmini kavrami onemli yer
tutmaktadir. Is davranisina iliskin tutumlarin is tatmininde dnemli bir pay1 vardir (Ozkalp ve

Kirel, 2010:114).

Algilanan orgiitsel destek; sosyo-duygusal ihtiyaglari karsilama, performans 6diil
beklentilerini arttirma ve gerektiginde yardima hazir olundugu sinyalini vererek genel is
tatminine katkida bulunmaktadir. Pozitif ruh hali, genel bir duygusal durumu igerdigi igin
kavramsal olarak is tatmininden farkhidir (George, 1989:322). Ruh hali ¢evre tarafindan
etkilenmis duyarliligin bir bileseni olarak One siiriilmiistiir. Algilanan Orgiitsel destek,
calisanlarin yetki ve deger duygularina katkida bulunabilir, boylece olumlu havay: arttirir

(Eisenberger ve digerleri, 2001:42).

Polatg1 ve digerleri (2014:277), gegici kdy koruculari iizerinde yaptiklari bir
aragtirmada, korucularin algiladiklar1 devlet desteginin ve devlete olan bagliliklarinin
arttirllmasinin  onlarin i tatmini iizerinde Onemli Ol¢lide etki yapacagi sonucuna

varmiglardir.

1.1.5.9. Stres

Stres kavrami bireyler iizerinde etki yapmakta ve onlarin davranislarini, is verimini,
baska insanlarla iliskilerini etkilemektedir. Stres durup dururken veya kendiliginden olugan
bir durum degildir. Insanin i¢inde bulundugu ya da hayatin siirdiirdiigii ortam veya cevrede
meydana gelen degisimlerden etkilenmesi stresi meydana getirir (Eren, 2008:291). Stresin
sebebi is yerindeki herhangi bir sey olabilir. Ozellikle stresi ortaya ¢ikaran durumlari ve
onlarin etkilerini belirlemeye ydnelik bu alanda bir¢ok ¢alisma yapilmustir (Ozkalp ve Kirel,

2010:380).
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Algilanan orgiitsel destegin stres kaynaklarma yiliksek ve diisiik maruz kalma
durumuna gore calisanlarin genel stres diizeyini azaltabilecegi diisiiniilmektedir

(Viswesvaran ve digerleri, 1999:328).

1.2. HIZMETKAR LIDERLIK

1.2.1 Liderlik Kavram

Insanoglu caglar boyunca birgok farkli yénetim sekli uygulamistir. Bugiinkii drgiit
yonetim bigimlerine baktigimizda da insanoglunun hala liderlikten vazgegememis olduguna
sahit olmaktayiz. Liderlik giinlimiizde askeri yapilarin, resmi kurum ve kuruluslarin,
isletmelerin, dini orgiitlerin ve siyasi partilerin biiyilk gereksinim duydugu bir olgudur
(Akgakaya, 2010:8).

Orgiitsel olaylarda gruplarm ydnetiminin ne kadar gii¢ oldugu artik bilinmektedir.
Grup etkilesiminin son derece Oonemli oldugu ve yapilan isi belirlerken karar almay:
hizlandirarak isi kolaylagtirmasinin yaninda duygusal iliskilerin fazla gelismesine yol agarak
zaman zaman isi engelledigi de goriilmektedir. Bu nedenle grubun faaliyetini devam
ettirmesini saglayan ve yeteneklerinin meydana ¢ikmasini kolaylastiran bir lidere ihtiyaci
vardir (Ozkalp ve Kirel, 2010:307). Bu lider resmi bir lider olabildigi gibi gayri resmi bir
lider de olabilir. Kontroliin resmi bir unvan (yonetici, ebeveyn, miidiir) sayesinde elde
tutulabildigi giinler hizla gegmektedir. Insanlara liderlik yapabilmek i¢in artik liderligin ¢ok
daha soyut ve esnek bigimlerine gereksinim duyulmaktadir (Cope, 2003:9). Bu nedenle 6rgiit
icinde atanarak yoneticilik pozisyonuna gelmek o Orgiitte liderlik misyonunu yerine
getirmek icin yeterli degildir. Atanan kisinin gorevini yerine getiremedigi durumlarda baska
kisiler ortaya c¢ikar ve orgiitteki lider boslugunu doldururlar. Bu tarz liderler gayri resmi
liderlerdir ve orgiit iiyelerini resmi gdrevlerini asan bir sekilde etkilemektedirler (Iscan,
2002:67). Bu durum liderlik siirecinin temelinin bir insanin baska insanlar1 etkileyebilmesi
oldugunu gostermektedir. Bir insan baska insanlar1 nasil etkileyebilir? Neden insanlar lider
olarak belirledikleri kisi tarafindan etkilenir? Bu etkilenme olayinda hangi mekanizmalar
s0z konusu olmaktadir? Liderlikle ilgili teori ve yaklagimlar bu sorulara cevap bulma arayisi
igindedir (Kogel, 2010:569). Bu konuda bir¢ok arastirma yapilmis olmasina ragmen
liderligin bugiin bile herkes i¢in sirlarla dolu oldugu goriilmektedir. Ciinkii bir liderin ne
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zaman ortaya ¢iktigi, bir kimsenin hangi yetenek, 6zellik ve kosullara bagl olarak lider
oldugu sorular1 hala tam olarak cevabini bulamamustir. Kisacasi tiim zaman ve yerlerde s6z
konusu olan tek bir liderlik yontemi yoktur (Giiney, 2007:33). Ornegin De Vries (2007:211),
kabul edilebilir liderlik tarzlarinin kisinin ulusal kiiltiiriine bagh olarak degisiklikler
gosterdigini belirtmistir. Buradan bir {ilke i¢in ¢ok etkin olan bir liderlik tarzinin bir digeri
i¢cin son derece yetersiz olabildigi anlami1 ¢ikmaktadir. Buna karsilik yapilan arastirmalarin
¢ogunda liderlerin ortak 6zellikleri olarak {istiin zeka, analiz ve sentez yapabilme kabiliyeti,
diistincelerini en iyi sekilde aktarabilme yetenegi ile hedeflere ulagsma konusunda sebatkarlik

On plana ¢ikmaktadir (Eren, 2009:502).

Insan her zaman tek basina gerceklestiremeyecegi gereksinimlerini ve ¢ikarlarini
benzer gereksinim ve ¢ikarlarin baskisi altinda olan baska insanlarla bir araya gelip bir grup
olusturarak gergeklestirmeye ¢aligmaktadir. Bu nedenle dogasi geregi hiyerarsiye ihtiyag
duyan insan, tarihin her doneminde var olan liderlikten gelecekte de vazgecemeyecektir

(Eren, 2008:431).

1.2.2 Liderligin Tanim

Liderlik kelimesi diinya literatiiriine 14. yiizyilda girmistir ancak son iki yiizyilda
siklikla kullanilmaktadir (Stogdill, 1974:3). Gegtigimiz elli yilda, liderlik konusuyla
ilgilenen bilim insanlar1 biiyiik liderlerin tanimlayici tarzlarimi, niteliklerini veya kisilik
ozelliklerini belirlemek amaciyla binden fazla ¢alisma yapmistir. Ancak bu ¢alismalarin hig¢
biri ideal bir liderin net bir profilini ortaya koyamamistir (George ve digerleri. 2010:172).
Aragtirmacilar liderligin tanimin1 daha ¢ok kendi sahsi bakis agilarina ve dnemsedikleri
olgulara gore yapmislardir (Y1lmaz, 2008:115). Liderlik kavrami meydana ¢ikmasindan
itibaren yoOnetici davranisi, izleyicileri veya astlar1 yonlendirme, iletisim ve etkilesim, orgiit
yapisim ve kiiltiiriinii etkileme ve benzeri konular agisindan tanimlanmustir (Oztiirk,
2002:190). Buna ragmen yapilan farkli tanimlarin ¢ogunun temelinde liderligin belli bir
konuda etkileme eylemi olmasi yer almaktadir (Akgakaya, 2010:8). Bu dogrultuda
Collingwood, liderlik dedigimiz seyin eylemin ta kendisi oldugunu, liderligin anlatilan degil,
gosterilen bir sey oldugunu ve dogru 6rnegi ortaya koyma meselesi oldugunu ifade etmistir

(Collingwood, 2003:13).
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Torlak liderligin, orgiitsel basar1 yoniine vutgu yaparak liderligin, bir hedefin
basarilmasi i¢in baska kisilerin davranislarinin yonetilmesi oldugunu vurgulamaktadir.
Yonetmek bireylerin belirli bir yonde davranmalarini veya belirli bir yolu takip etmelerini
saglamaktir. Bu yol orgiitiin politikalari, prosediirleri ve is tanimlariyla birebir uyum
icindedir. Orgiitsel basar1 i¢in liderlik her zaman bir ilk kosul olmustur (Torlak, 2008:263).
Orgiitsel basariyr saglamak orgiitiin amac¢ ve hedeflerini gerceklestirmek anlamina
gelmektedir. Bu agidan bakildiginda liderlik belirli kosullarda belirli sahsi ve grup
amagclarint  gergeklestirmek maksadiyla bir kimsenin digerlerinin  faaliyetlerini
yonlendirmesi isidir. Lider digerlerini belirli bir ama¢ dogrultusunda davranmaya sevk eden,
bir grup insanin kendi sahsi ve grup amaclarini gergeklestirmek iizere takip ettikleri emir ve
talimatlar1 dogrultusunda davrandiklari kisidir (Geng ve Demirddgen, 2000:148). Bir bagka
ifadeyle liderlik, insanlari pesinden siiriikleyebilme ve onlardan yapmalarini talep ettigi
seyleri onlara kendi istekleri ve isbirligi ile yaptirabilme sanatidir, kisileri siniflandirma, esin
verme, 6zendirme ve amag-hedef belirleme kabiliyeti ve becerisidir (Aksit, 2008:109).
Goriildigu gibi liderligin temelinde yonetme kabiliyeti yatmakta ve liderlik statik degil
dinamik bir siireci ifade etmektedir. Bu dogrultuda liderlik karsit gili¢ler arasindaki gerilimi
yaratici bir yetenekle yonetebilme becerisi géstermek olarak da tanimlanabilir. Fitzgerald’in
dedigi gibi birinci sinif bir zekanin dl¢iisi, iki karsit fikri ayn1 anda zihinde tutabilmesi ve
hala is gorme yetenegini muhafaza etmesidir. Lider, orgiitte insan iligkilerini gelistiren ve
gliclendiren kisidir. Lider, orgiitsel iklimi olusturmakta ve Orgiitsel iklimin yapisini

belirlemektedir (Geng, 2007:93).

Liderler orgiitsel destanin kahramanlaridir. Bizi bagka sekilde asla gitmeyecegimiz
yerlere gitmeye motive ederler. Hem orgiitleri degistirmek i¢in hem de sonuglar iiretmek
icin de onlara ihtiyag¢ vardir. Herhangi bir is ikliminde iyi liderlik belki de bir 6rgiitiin sahip
olabilecegi en 6nemli rekabet avantajidir. Bu nedenle, yonetim arastirmacilari 1srarla basarili
liderin niteliklerine odaklanmislardir (Maccoby, 2008:126). Tanimlama yaparken de bu
nitelikler dogrultusunda tanimlar yapmislardir. Ornegin Pagonis (2003) liderin, érgiitiin
sahip oldugu en iyi nitelikleri onun i¢ine doldurdugu basit ve pasif bir kap olmadigini, kisinin
basaril1 bir liderlik yapabilmesi i¢in aktif, zorunlu ve birbiriyle ilintili olan ustalik ve empati
Ozelliklerine sahip olmasi gerektigini belirtmistir. Bu 6zelliklerin ikisi de bilingli ve sistemli
olarak gelistirilebilmekte ve bu gelisim liderligin ilk 6nemli tuglas1 olmaktadir (Pagonis,

2003:116). Bunun yaninda lider insiyatif sahibi olma, ileriyi gérebilme, karizma, zeka,
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olgunluk, dirtstliik, bilgi, samimiyet, duygusal olgunluk, is basarma yetenegi, giizel
konusma, kisiler arasi iligski ve kendine giiven duyma gibi 6zelliklere de sahiptir. Lider bu
ozelliklere orgiitiin diger iiyelerinden daha cok sahiptir. Orgiit iiyeleri i¢cinde bu 6zelliklere
sahip kisileri belirlemek miimkiin oldugu takdirde, o orgiitii idare edecek kisileri bulmak da
yetistirmek de ¢ok kolay olacaktir (Uygur, 2010:127). Lideri 6zelliklere sahip olmanin
yaninda sahsi ve kisiler aras1 davranislarinda tutarli, gelisme ve degisim gdosterebilen,
gelecege odaklanmus, etkililik ve Kkalite ile ilgilenen bir kisi olmalidir. Lider ayrica 6rgiitiin
tim iiyeleri i¢in kendini adama ve rekabet ortami icerisinde en yiiksek diizeyde katki
saglamalarina firsat verecek olanaklarin olusturulmasiyla ilgilenir. Lider orgiitiin etkin
caligmasina yardim eder. Bagka bir ifadeyle lider dogru olan1 yapmay1 hedefler (Geng,
2007:44).

Liderlik, Islam diinyasinda da énemli bir kavramdir. islam diinyasinin énde gelen
diistiniirlerinden Farabi lideri baskasindan emir almayan yani baskasindan etkilenmeyen
fakat bagkalarini etkileyen kisi olarak ele almaktadir. Siyaset bilimine gére en az iki veya
daha fazla kisiden meydana gelen bir grubun baginda bu grubu yonetecek, ona yon verecek
bir kisi olmadik¢a ortak amaca ulasabilmek miimkiin degildir. Bu da liderin takipgilerine
gidilecek yonii gosteren kisi oldugu anlamina gelmektedir (Dural, 2008:32). Belirli bir
amaca gore ¢aligmay1 hedeflemis bireyleri etrafinda toplayan, onlar1 ortak amaglar etrafinda
giidilleyen ve amaca yonelik davraniglar ortaya koymalarini saglayan kisiler olarak
tanimlanan liderlerin, calisanlarin amaca yonelik davraniglar sergilemesi igin planlar

yapmasi, girisimci olmasi ve bireyleri orgiitlemesi beklenir (Geng, 2009:161).

1.2.3. Hizmetkar Liderlik

Calisanlarin liderleri ile iligkilerinin gelistirilmesi, calisanlarin kendi kendine motive
olmalarini saglar ve onlarin potansiyellerini tamamlamalarina katkida bulunur (Manz ve
Sims, 1987:119). Liderler ¢alisanlarin 6z yeterlilikleri, 6z motivasyonlar1 ve toplumla
iliskilerini dikkate alip gii¢lendirdiklerinde calisanlar orgiit degerlerine kendilerini daha
fazla adayacaklar (Shamir ve digerleri, 1993:590), yiiksek performans seviyesini korumak
icin daha istekli olacaklar (Wayne ve digerleri 1997:105) ve orgiit calismasinda liderlerin
kaygilari ¢alisanlar tarafindan daha ¢ok 6nemsenecektir (Liden ve digerleri, 2008:162).
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Sosyal yasamin gittikge karmagiklagmasi ile birlikte orgiitler de glinden giine
gesitlenmis ve farklilagsmistir. Bu durum lider etkililiginde bazi lider davraniglarini 6n plana
¢ikarmig, buna paralel olarak da bu kapsamda birgok liderlik tarzi ortaya ¢ikmustir.
Muhtemelen gelecekte liderlik cesitleri daha da ¢ok artacak ve farklilasacaktir. Lider
davraniglar1 6zelinde kavramsallastirilan liderlik modellerinden bir tanesi de hizmetkar
liderliktir (Yal¢in ve Karadag, 2013:116).

Hizmetkar liderlik ilk olarak Greenleaf (1970) tarafindan ortaya atilmistir. Greenleaf,
Hesse’nin  (1956) “Doguya Yolculuk” kitabinin etkisiyle hizmetkar liderligi
kavramsallastirmis ve hizmetkar lideri tanimlamak i¢in Leo karakterini kullanmustir.
Greenleaf’e gore liderlik dogasinda hizmetkarlik olan insana bagiglanmistir, hizmetkarlik ve
liderlik onun dogasinda vardir ve iginden gelen bir duygudur, o liderligi kazanarak elde

etmemis, bagkasindan almamis ve zorla ele gecirmemistir (Greenleaf, 1977:21).

1964’de emekliligi iizerine Greenleaf, The University of Virginia, Dartmouth
College, Harvard Business School, Sloan School of Management ve Massachusetts Institute
of Technology’deki(MIT) dersler de dahil olmak iizere bir¢ok yaym ve sunumda hizmetkar
liderligi desteklemistir; ve Ford Foundation, Lilly Endowment, M.L.T., R.K. Mellon
Foundation, ve The American Foundation for Management gibi kurumlarda liderlik
danigsmani olarak hizmet etmistir. 1964’de Center for Applied Ethics’i kurmus ve 1985°de
kurulusun ismini insanlarin hizmetkar liderligin ilke ve uygulamalarin1 anlamalarina yardim
eden Robert K. Greenleaf Center for Servant Leadership olarak degistirmistir. Starbucks,
Vanguard Investment Group, Southwest Airlines, and ID Industries gibi Fortune
Magazine’de biiylime hiz1 %20’nin iistiinde olan 100 sirket Greenleaf Center for Servant

Leadership’den rehberlik istemistir (Greenleaf Center, 2011).

Hizmetkar liderlik 6zel sektor ve kar amaci giitmeyen orgiitler tarafindan uygulanmis
biiyiiyen bir trend olmasina ragmen, bu alandaki ¢alismalar hala yetersizdir (Farling ve
digerleri, 1999:50). Bass (2000:33) da hizmetkar liderligin kapsamli bir arastirma
gerektirdigini kabul etmistir. Ayrica yapilan arastirmalarin hizmetkar liderligin takipgiyi
Ogrenme, biliylime ve 6zerklige tesvik etmedeki giiciinii vurgulamasi gerektigini ve §grenen
orgiitlerin gelecekteki liderliginde rol oynayacak denenmemis bir teori One siirmesi

gerektigini belirtmistir.
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Hizmetkar liderlikle ilgili yiiriitiillen farkli ¢alismalarda arastirmacilar hizmetkar
liderligin farkli 6zelliklerinden s6z etmislerdir. Russell ve Stone (2002:146) hizmetkar
liderligin dokuz fonksiyonel niteligini ortaya g¢ikarmistir. Bunlar; vizyon, diiriistlik,
biitiinliik, giiven, modelleme, hizmet, onciiliik etmek, digerlerinin takdiri ve gliglendirmedir.
Bununla beraber Russell ve Stone yukarida listelenen dokuz temel niteligi destekleyen ve
onlarla iligkili 11 6zellik tespit etmistir. Bunlar; iletisim, glivenilirlik, yeterlilik, yonetim,
goriiniirliik, etkileme, dinleme, ikna, tesvik, egitim ve yetkilendirmedir. Fakat onlarin
yorumu hizmetkar liderlige kavramsal bir bakis sagladigi halde, metodolojiden yoksundur
(Parris ve Peachey, 2013:380). Barbuto ve Wheeler (2006:318) hizmetkar liderlik
ozelliklerini bes faktor altinda toplayan bir literatiir taramasi yaptiktan sonra hizmetkar
liderligin entegre bir modelini gelistirmislerdir. Bu bes faktor; alturistik cagri, duygusal
iyilestirme, ikna edici planlama, bilgelik ve oOrgiitsel yonetimdir. Van Dierendonck
(2011:1232) tarafindan yapilan {iglincii arastirmada hizmetkar liderligin sekiz boyutunu
tanimlayan baska bir kavramsal model olusturulmustur. Bu 6zellikler gii¢clendirme, geride
durma, tevazu, otantiklik, cesaret, affetme, hesap verebilirlik ve sorumlu yoneticiliktir. Bu
degerlendirmelerin tiimii, farkli terminolojiler barindiran Greenleaf yazilarinin farkli
yorumlarina ornektir; ancak tiimii hizmetkarligin temel boyutunu ya da baskalarina goniillii
hizmet etme istegini icerir. Bu yorumlar hizmetkar liderlik teorisinin tam olarak ne
oldugunu, aragtirmaci, 6grenci ya da uygulayicilara birakarak hizmetkar liderlik teorisinin

¢ogullugunu vurgulamaktadir (Parris ve Peachey, 2013:380).

1.2.4. Hizmetkar Liderligin Tanim

Hizmetkar liderlik {izerine artan miktarda arastirma olmasina ragmen tanimi hala net
olarak yapilamamistir (Parris ve Peachey, 2013:380). Greenleaf’in yeni ufuklar agan
calismasidan bu yana bir¢ok bilim adami hizmetkar liderlik yapisini tanimlayan ve rafine
eden ¢aligmalar yapmigtir. Ne yazik ki hizmetkar liderligin teorik yapisi ve kesin bir tanimi
hakkinda bilim adamlar1 arasinda goriis birligi yoktur. Bilim adamlar1 davranislarin genis
bir yelpazesini temsil eden farkli hizmetkar liderlik yorumlar1 yapmislardir (Mittal ve
Dorfman, 2012:556).
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Greenleaf (1977:7) hizmetkar liderligi sadece bir yonetim teknigi olarak degil ayni
zamanda ilk onceligi hizmet etmek olan, hizmet etmek isteyen dogal bir duygu ile baslayan
bir hayat bi¢cimi olarak tanimlamaktadir. Hizmetkar liderler hizmet etmek icin birincil
derecedeki motivasyonlart ve 6z yapilariyla, bilingli bir sekilde lider olma ve liderlik

yapmaktan ayrilirlar (Sendjaya ve Sarros, 2002:60). Onlar bir liderden ¢ok daha fazlasidirlar.

Hizmetkar liderler sadece kendini diisiinmeyip ilk olarak baskalarina hizmet ederek
giiven inga ederler (Greenleaf, 1977:83). Kendinden 6nce baskalarina hizmet etme davranisi
sadece is yeriyle smirli degildir. Hayatin her alaninda hizmetkar liderler bu hizmet
yonlendirmesini uygularlar. Belki de en onemlisi onlar takipgilerine 6zgiiven asilar ve
kendileri hizmetkar lider olmayi isterler. Takipgilerin hizmetkar liderlere dontigiimii

sayesinde bir hizmetkar lider kiiltiirii yaratilabilir.

Hizmetkar liderlik, baskalarina verilen hizmetin arttiritlmasi, ¢aligmaya biitiinciil bir
yaklagim, topluluk duygusunun tesvik edilmesi ve karar vermede gii¢ paylasiminin énemini
vurgulamaktadir. Hizmetkar ve lider kelimeleri genellikle birbirinin karsit1 olarak diistintiliir.
Iki zitlik yaratic1 ve anlaml bir sekilde bir araya getirildiginde, bir paradoks ortaya ¢ikar. Bu
nedenle, hizmetkar ve lider, hizmetkar liderligin paradoksal fikrini olusturmak i¢in bir araya

getirilmistir (Spears, 2004:8).

Barbuto ve Wheeler (2006:319) hizmetkar liderligi, topluma hizmet etme ve faydal
olma yoniinde bagkalarini yonlendiren oOrgiitsel yonetim ve baskalarinin ¢ikarlarimi ve
ithtiyaclarmi kendininkinden Onceye yerlestiren bir lider motivasyonu olan kapsamli ve

fedakar bir gorev aski olarak tanimlamaktadirlar.

Ker Dinger ve Oksiiz (2011:10) hizmetkar liderin, yiiklendigi sorumlulugun farkinda
olan, orgiitteki tiim paydaslara 6nem veren, onlarin kisisel gelisimi ve birlik i¢cinde olmalari
icin gereken “buzdagi potansiyellerini” fark eden, adaletli bir sekilde liderlik yapan, ego ve
kibrinden arinarak degerlendirme yapabilen, biitiin davraniglarinda i¢ten ve samimi olabilen,
liderlik giiciinii kendinde toplamay1p bu giictli digerleriyle paylasabilen ve bu konuda goniillii
davranabilen, karsilikli giiven, sevgi ve sayginin insani iliskilerin temelini olusturdugunu
bilen ve bunlarin gercek kazanglart oldugunun farkinda olan, bilen ve 6grenen kisi oldugunu

belirtmistir.
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Insan1 varliklar aleminin en saygideger ve en gelismis canlis1 olarak gdren hizmetkar
liderler, insanlar1 farkliliklarindan ziyade birer insan olarak benimserler ve onlar1 bu sekilde
kabullenirler. Insana ulasma ve ona katkida bulunma cabasi i¢indedirler. Hizmetkar liderler
din, dil, renk, irk ve cins ayrimi1 yapmaksizin izleyicilerine hizmet ederler. Onlar ufuklarin
Otesine ge¢meyi basarmis ve kendilerini gergeklestirmis 6zel liderlerdir (Balay ve digerleri,
2014:232).

Bir orgiitte etkinligi saglamak igin, ¢aligsanlarinin essiz yeteneklerinin farkina
varmak, onlar1 kullanmak ve gelistirmek zorunludur. Liderler kendi potansiyellerini
gerceklestirmeleri icin ¢alisanlara yardim etmede kritik bir rol oynayabilirler (Liden ve

digerleri, 2000:409).

Hizmetkar liderlik, tiim paydaslarin faydasinmi saglayacak uzun dénemli vizyonu
gerceklestirmek igin liderin; hata ve elestirilerden ders ¢ikararak, risk alarak, o6vgi ve
basariy1 izleyicilerin sahiplenmesine izin vererek, izleyicileri yaptiklar isler, kullandiklar
yontemler ve ulastiklari sonuglardan sorumlu tutarak, yetki, kaynak, bilgi, yardim ve
gelisme firsatlar1 gibi izleyicilerin gereksinimlerine hizmet ettigi bir siirectir (Akdol,
2015:22).

1.2.5. Hizmetkar Liderligin Ozellikleri

Farling ve digerleri, (1999:49) tarafindan hizmetkar liderligi iliskisel bilesenler
(glivenilirlik ve etki) ve davranislardan olusan (vizyon ve hizmet) periyodik bir siire¢ olarak
tanimlayan bir model gelistirilmistir. Akuchi (1993), hizmetkar liderligin koklerini Incil’de
arastirmig ve yaptya manevi bir ek yapmistir. Akuchi’nin bu yaklagimi hizmet literatiirtiniin
genis boyutunda yiizeysel kalirken, Farling, Stone ve Winston’un modeli daha 6nceki

kavramsallastirmalardan ¢ok da farkli degildir (Mittal ve Dorfman, 2012:556).

Spears (1995), hizmetkar liderin on 6zelligini tanimlamis ve Greenleaf’in
calismasinin lizerine insa etmistir. Bu 6zellikler; dinleme, empati, iyilestirme, farkindalik,
ikna, kavramsallagtirma, 6ngorii, hizmet etme (kahyalik), insanlarin gelisimine katilim ve

topluluk olusturmak olarak siralanmaktadir.
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1.2.5.1. Dinleme

Dinleme, baskalarinin fikirlerini dinleme ve deger verme kabiliyetidir (Barbuto ve
Wheeler, 2006:306). Liderler geleneksel olarak iletisim ve karar alma becerilerinden dolay1
degerlidirler. Bu beceriler hizmetkar liderler i¢in de 6nemli becerilerdir. Bu becerilerin
yaninda hizmetkar liderler baskalarin1 dikkatle dinleyerek gii¢lendirme konusuna da sikica
baghdirlar. Hizmetkar liderler bir grubun iradesini ortaya ¢gikarmaya ¢alisirlar ve bu iradeyi
netlestirmeye yardime1 olurlar. Onlar sdylenenleri anlayish bir sekilde dinlemeye calisirlar.
Dinlemenin diizenli yansima periyotlariyla birlesmesi, hizmetkar liderin biiylimesi i¢in
zorunludur (Spears, 2004:8). Takipgilerinin en iyi performansa ulagmalari konusunda,
hizmetkar liderler takipgilerinin potansiyelini, arzularini, ihtiyaglarini, hedeflerini ve
yeteneklerini anlamak igin bire bir iletisime giivenirler. Her bir takipg¢isinin benzersiz
ozellikleri ve ilgi alanlar1 hakkinda bilgi sahibi olan liderler daha sonra potansiyellerine

ulagmalari igin takipgilerine yardimci olurlar (Liden ve digerleri, 2008:162).

Bazen lider kendisine asir1 giivendigi ve fikirlerini begendigi i¢in istisare yapmaz,
kendi fikrinden bagka fikirlere kiymet vermez, yapilan ikazlara aldiris etmez. Bu yiizden de
zarar ve tehlikeler ortaya ¢ikar. Muhatap heniiz konusmadan onun ne demek istedigini
anladigin1 sanan onyargili kisiler muhatab1 dinlemezler. Catigmalar ¢ogu zaman bu yiizden
cikar. Catismalar1 azaltmak i¢in en etkili davranis, karsiki kisiye saygi gostermektir. Ayni
zamanda saygiyla birlikte muhatab1 Onyargisiz bir sekilde dinlemek, onu anlamak ve

anlamanin 1s181inda ¢atismay1 uzlagsmaya dontistiirmeye ¢alismaktir (Tiizlin, 2013:174-182).

1.2.5.2. Empati

Empati, bagkalarinin karsilastiklar1 durumlar1 anlayabilme kabiliyetidir (Barbuto ve
Wheeler, 2006:306). Bu 6zellik iiyeleri dinlemeyi ve onlarin duygu ve ihtiyaglarini anlamay1
vurgular (Pescosolido, 2002:13). Hizmetkar lider baskalari ile empati kurmak ve onlari
anlamak i¢in ugrasir. Insanlar, 6zel ve essiz ruhlari igin kabul gdérmeli ve taninmalidir.
Hizmetkar lider is arkadaslarini iyi niyetli varsayar ve onlarin davraniglarii ve

performanslarin1 reddetmesi gerektigini diisiinse bile, bir insan olarak onlar1 reddetmez

(Spears, 2004:8).
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1.2.5.3. Farkindalik

Farkindalik etraftaki ipuglarin1 toplayarak olup bitenlerin bilincine varma
kabiliyetidir (Barbuto ve Wheeler, 2006:307). Spears (2004) farkindalig: liderin hem kendi
korkulartyla hem de 6rgiitte var olan korkularla bas edebilmesi olarak tanimlamistir. Genel
farkindalik ve 6zellikle benlik bilinci hizmetkar lideri gii¢lendirir. Farkindalik, etigi ve
degerleri igeren konular1 anlamaya da yardimet olur. Lider hem kendisi hem de 6rgiitiin
mevcut sorunlarinin farkinda olmali ve bu sorunlarla bas edebilmeli, etrafinda olup

bitenlerin farkinda olmali ve sezgi giiciine sahip olmalidir (Spears, 2004:9).

1.2.5.4. ikna

Ikna, resmi bir otoriteye gerek duymadan ve yasal yollara basvurmadan baskalarini
etkileyebilme kabiliyetidir (Barbuto ve Wheeler, 2006:307). Hizmetkar liderler bir orgiit
icinde kararlar vermede konumsal otorite yerine, iknay1 temel almaya inanirlar. Hizmetkar
lider bask1 yerine digerlerini ikna etmeye calisir. Bu 6zellik geleneksel otoriter model ile
hizmetkar liderlik arasindaki en belirgin ayrimdir. Hizmetkar lider gruplar arasinda fikir

birligi olusturmada da etkilidir (Spears, 2004;9).

Ikna yetenegi dogrulukla paralellik gosterir. Grup, liderinden en basta samimiyet ve
dogruluk bekler. Samimiyet ve dogruluguna giivendigi lider i¢in her tiirlii fedakarlig1 yapar.
Dogru olmayan bir lider, inandiricihigmt ve etkisini, dolayisiyla ikna etme kabiliyetini
kaybeder (Tiiziin, 2013:82).

1.2.5.5. Tyilestirme (Tedavi)

Iyilestirme baskalarmin kisisel kaygilarina duyarliligi gosteren eylemlerdir (Liden,
ve digerleri, 2008:162). Barbuto ve Wheeler (2006:306) iyilesme siirecinin nasil ve ne
zaman tesvik edilecegini bilme kabiliyeti olarak tanimlamislardir. Hizmetkar liderin en
giiclii yonlerinden biri kendini ve digerlerini iyilestirme potansiyelidir. Ac1 ¢ekmis bircok

insanin duygusal yonden sevki kirilmistir. Hizmetkar liderler sevki kirilanlarin tedavilerine
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yardimci olurlar, boylece hem kendilerinin hem de izleyicilerinin biitiinliige erismelerine

gayret gostermis olurlar (Spears, 2004:8-9).

1.2.5.6. Kavramsallastirma

Zihinsel modeller kullanilan bir c¢evreyi tesvik etme ve yaratici diislinmeyi
cesaretlendirme Kkabiliyetidir (Barbuto ve Wheeler, 2006:307). Hizmetkar liderler biiyiik
riiyalart1  diislemek i¢in yeteneklerini beslemeye ¢alisirlar. Bu, bir probleme
kavramsallastirici bir perspektiften bakabilme 06zelligi, giinliik hayatin Otesinde bir
diistinmeyi gerektirir anlamina gelmektedir. Bir¢ok yonetici igin bu, disiplin ve uygulama
gerektiren bir Ozelliktir. Hizmetkar liderler, kavramsal diisiinme ve giinliik odakli bir

yaklagim arasinda hassas bir denge aramaya calisirlar (Spears, 2004;9).

1.2.5.7. Ongorii

Ongorii, gelecegi ve onun sonuglarini dnceden kestirebilmedir (Barbuto ve Wheeler,
2006:308). Spears (2004), 6ngorii igin liderin gegmisten d6grendikleriyle ve simdiki verilerle
gelecege iligkin kararlar almasi tanimimi yapmustir. Ongérii ayrica sezgilere sahip bir akilda
giiclii bir sekilde kok salmistir. Ongorii, liderlik calismalarinda biiyiik dlciide kesfedilmemis
bir alan olmayu siirdiirmekte, ancak o tizerinde ygunlasilmasi gereken alanlardan biri olmay1

hak etmektedir (Spears, 2004;9).

1.2.5.8. Hizmet Etme

Hizmet etme, Kkisilerin kendi ¢ikarlarindan ziyade bagkalarinin g¢ikarlarini
diistinmesidir (Patterson, 2003:8). Hizmetkar liderler kendini feda etmek gerekli olsa bile ilk
once bagkalaria hizmet eden biri olarak nitelendirilmis olmayi isterler (Liden ve digerleri
2008:162). Hizmetkar liderlik literatiiri, hizmetkar liderlerin en biiyiilk Onceliginin
bagkalarinin ihtiyaglarini kargilamak oldugunu savunur (Greenleaf, 1977:14).

Tiirk ve Islam kiiltiiriinde de ydneticilerin hizmet yoénelimli oldugu birgok kaynakta
belirtilmistir. Bilge Kagan’in Orhun Yazitlarindaki su s6zii Tiik kiiltiriinde liderlerin hizmet

etme egilimine bir 6rnektir (Mert ve Bozkirli, 2015:7):

28



“Tiirk halki igin gece uyumadim, giindiiz oturmadim. Kardesim Kol Tigin ile iki
Sad ile birlikte dlesiye yitesiye ¢alistim, cabaladim. Oylece calisip gabalayip cevremdeki
halki ates ile su gibi birbirlerine diigman etmedim. Ben kendim kagan oldugumda her yere
gitmis olan halk 6le yite, yayan yapildak doniip geldi. Halki besleyip doyurayim diye
kuzeyde Oguz halkina dogru, doguda Kitay ve Tatab1 halklarna dogru, giineyde de Cine
dogru on iki kez biiyilik ordu sevk ettim. Savastim. Ondan sonra Tanr1 esirgesin, ilahi litfum
oldugu icin, kismetim oldugu icin 6lecek halki diriltip doyurdum. Ciplak halki giyimli,
yoksul halki zengin kildim. Sayica az olan halki ¢ogalttim; giiglii devleti olandan, giicli

kagani olandan daha iyi kildim.”

Ayrica Islam peygamberi Hz. Muhammed (sav)’in “Bir kavmin efendisi onlara

hizmet edendir.” hadisi de Islam kiiltiiriinde liderlerin hizmet etme y&niinii ifade etmektedir.

1.2.5.9. insanlarin Gelisimine Katihm (Gorev Alma)

Insanlarin gelisimine katilim; baskalarinin kariyerinin biiyiimesi ve gelismesi i¢in
destek ve danigmanlik saglayarak hakiki bir kaygi géstermek (Liden ve digerleri, 2008:162)
ve liderin takipgilerinin kisisel, mesleki ve ruhsal gelisimleriyle ilgili sorumluluk
hissetmesidir (Spears, 2004:9). Hizmetkar liderler takipgilerinin giivenini kazanmak, onlara
vizyon saglamak ve gorev etkinligi, toplum idaresi, kendi kendini motive ve gelecekteki
liderlik yetenekleri alanlarinda tam potansiyele ulagmalar1 i¢in calisanlar1 gelistirmeye
odaklanirlar (Farling ve digerleri, 1999:50). Hizmetkar liderler tanimi geregi, kendi
ihtiyaclarinin Oniine astlarinin ihtiyaglari1 koyarlar. En uygun orgiitselligi ve kariyer
basarisim1 yakalamalari ve maksimum potansiyele ulasmalart i¢in astlarinin gelisimine
yardimer olmak ¢abalarinin merkezindedir (Greenleaf, 1977:22). Bu gorevleri yerine
getirirken onlarin motivasyonu kisisel ¢ikarlar degildir. Aksine hizmetkar liderler astlarin
kendi iyilikleri i¢in gelistirmek isterler ve orgiitiin hedeflerini gerceklestirmek i¢in kendisini

bir arag¢ degil, takipgilerinin geligsmesi i¢in bir amag olarak gortirler (Ehrhart, 2004:69).

Denilir ki “En 1iyi lider, lider yetistiren liderdir.” Bu yoniiyle bir lider ¢ok iyi bir
yetenek avcist olmalidir. Lider kendi astlarindaki yetenekleri aramali, tespit etmeli, sahip
¢ikmali, onlar1 6ne gegirmelidir. Basinda bulundugu o6rgiitiin ileri gitmesi ancak bu sekilde
miimkiindiir (Tiiziin, 2013:164).
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1.2.5.10. Topluluk Olusturma

Topluluk olustirma; orgiitte topluluk ruhu olusturma Kkabiliyetidir (Barbuto ve
Wheeler, 2006:308-309). Hizmetkar liderler, topluluk ruhunun, insan hayatinin temel
sekillendiricisi olan yerel topluluklardan biiyiik orgiitlere ge¢isin bir sonucu olarak, insanlik
tarihinin son giinlerinde daha c¢ok kayboldugunu hissedebilmektedirler. Bu farkindalik,
hizmetkar liderlerin belirli bir orgiitte ¢alisanlar arasinda topluluk olusturmak i¢in bazi
araglar belirlemeye calismasina neden olur. Hizmetkar liderlik, gergek topluluklarin
isletmeler ve diger orgiitlerde ¢alisanlarin arasinda yaratilacagini savunmaktadir (Spears,
2004;9-10).

1.2.6. Hizmetkar Liderligin Boyutlari

Greenleaf yazmasi dikkate alindiginda insanlarin gii¢lii sezgileri ve onlarin orgiit
icindeki iligkileri {izerine bir mantik kurulamamakta, hizmetkar liderligin
kavramsallastirilmasi ve yorumlanmasi beklendigi gibi belirsiz olarak sonuglanmaktadir.
Bununla birlikte hizmetkar liderligin biitiinliigiiniin genis bir anlayisla donatilmasinda
akademisyenler dikkatlerini deneysel calismalarla hizmetkar liderligin ¢esitli boyutlarini
dogrulamaya ve islevsel yapilara yoneltmektedirler (Mittal ve Dorfman, 2012:556). Bu
baglamda Van Dierendonck ve Nuijten (2011) tarafindan belirlenen ve gelistirilen hizmetkar
liderlik boyutlari, giiclendirme, geride durma, cesaret, affetme, tevazu, otantiklik, hesap

verebilirlik ve sorumlu yoneticiliktir.

1.2.6.1. Giiclendirme

Gliglendirme, i gorevlerinin nasil ve ne zaman tamamlanacagini belirlemenin yani
sira problemlerin tanimi ve ¢oziimiinde baskalarina —o6zellikle yakin takipgilere- kolaylik
saglanmasi ve onlarin cesaretlendirilmesidir (Liden ve digerleri, 2008:162). Liderin
takipgilerine karar almalari, isleri yiiriitmeleri ve yeteneklerini gelistirmeleri i¢in gereksinim
duyduklart yetki, bilgi, yardim ve firsatlar1 sunmasi, isleri daha iyi yapmalar1 i¢in
gelismelerini saglamasi olarak da tanimlanmaktadir (Akdol, 2015:31). Giiglendirme
takipgileri kisisel gelisimlerini kolaylastiran, proaktif ve kendine giivenen tutumlar

gelistirdikleri bir ortama tesvik etmeyi amaglar (Mittal ve Dorfman, 2012:556). Hizmetkar
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liderler kendi ego ve arzularinin Gtesine uzanirlar ve ¢alisani giiclendirme duygulari iireten

bir ¢alisma ortami olustururlar (Liden ve digerleri, 2008:163).

1.2.6.2. Geride Durma

Geride durma, geri planda g¢alisip digerlerinin 6n plana ¢ikmasina izin vermektir.
Liderin calisanlara yeterli destegi ve onceligi vermesi ve hedeflere basarili bir sekilde
ulasildiginda geriye ¢ekilmesi olarak tanimlanmaktadir. Geride durma boyutunun hizmetkar
liderligin bir¢ok boyutuyla yakindan iliskisi oldugu disiiniilmektedir (Duyan ve Van
Dierendonck, 2014:10).

Liderin basar1 ve 6vgiiyii takipgilerinin almasina firsat taniyarak kendini arka planda
tutmast olarak da tamimlanmaktadir. Kendi smirlarinin ve zayifliklariin bilincinde,
elestirilere acik, alcakgoniillii ve otantik davraniglar gdsteren, isin biitiine katki saglayacak
en iyi sekilde yapilmasi i¢in gerekli bilgi, kaynak ve yetkiyi paylasan lider, basariyr da
digerleriyle paylasmakta ve baskalarinin katkisini 6n plana ¢ikararak geride durmada giicliik

yasamamaktadir (Akdol, 2015:34).

Lao-Tsu, liderlere yonelik 6giit niteligindeki su sozleri sdylemistir. “Insanlara
liderlik etmek i¢in onlarin yaninda yiirii! Ciinkii liderlerin en iyi olanlar1 varliklari
hissedilmeyenlerdir. Daha az iyi olanlar insanlarin hayran olduklar1 ve ¢vdiikleridir. Daha
da az iyi olan liderler insanlarin kendisinden korktuklaridir. Hig iyi olmayanlar ise insanlarin
nefret ettikleri liderlerdir. En iyi liderin onciiliigiinde bir is bitirildiginde insanlarin
diyecekleri sudur; Biz bunu yaptik.” (Tiiziin, 2013:144).

1.2.6.3. Cesaret

Cesaret, hizmetkar liderligin 6nemli ozelliklerinden biridir. Liderin risk alarak
yapilmas1 gerekeni iist yonetimin destegi olmadigi anlarda bile yapmasidir (Akdol,
2015:36). Gergek liderlik ortaya ¢ikan sorunlari cesaretle karsilayip onlart drgiitiin yararina

kullanmakla olur. Gergek liderligi saglayacak imkanlar, yasalarin ve emirlerin biraktigi
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bosluklardan yararlanip liderlik gorevine yol agacak durumlara girmeyi zorunlu kilar
(Bursalioglu, 2002:209). Lider cesursa etrafindakiler de cesur, lider korkaksa etrafindakiler
de korkak olur (Tiiztin, 2013:71).

1.2.6.4. Affetme

Affetme, liderin digerlerinin hatalarina karsi sert tavir sergilememesi, onlari siirekli
elestirmemesi ve hatalart unutmasidir (Akdol, 2015:33). Dini 6gretilerde de liderlerin
affetme &zelligine birgok yerde vurgu yapilmustir. Islam alimleri, sucluya hak ettigi cezay:
vermenin adalet, affetmenin ise fazilet ve kemal oldugunu sdylemislerdir (Tiiziin, 2013:117).
Ornegin Uhud Savasinda Islam peygamberi Hz. Muhammed(sav)’in sdzlerini dinlemeyip
savasin kaybedilmesine sebep olanlara yumusak davranmasi ve onlari affetmesi {izerine
“Allah’in bir rahmeti olarak sen onlara yumusak davrandin. Eger kati kalpli ve kirici
olsaydin etrafindan dagilip giderlerdi.” ayeti nazil olmustur. Liderler takipgilerine iyi
davranip hata ve kusurlarinda onlara kars1 affedici olduklarinda ¢alisanlarin lidere ve orgiite
bagliliklar1 artmaktadir. Abraham Maslov’un “Elinde alet olarak yalnizca ceki¢ olan biri
zamanla her problemi ¢ivi gibi gérmeye baslar.” sozii de liderin sert ve baskici1 6zellikler
yerine hosgorl,, yumusaklik ve affedebilme ozellikleriyle kusanmis olmasi gerektigini

anlatmaktadir.

Imam Gazali (2004:66), “Sultan ve idarecilerin genellikle kibirli olduklarimi,
kibirlerinden dolay1 kendilerinde hemen bir kizginlik olustugunu ve bu durumun onlari
karsilarindaki kisiden intikam almaya sevk ettigini soylemistir. Aslinda kizginlik, akil i¢in
tehlikeli bir durumdur; o, aklin diisman1 ve afetidir. Idarecinin hiddeti arttiginda, islerinde af
yolunu tercih etmeli, kendisini iyilik ve affa alistirmalidir. Bu ahlak idarecide bir adet haline
gelirse o, peygamberlere ve velilere benzemis olur. Kizgmliginin geregini aninda yerine
getirmeyi bir huy edindiginde ise, yirtict hayvanlara ve canavarlara benzemis olur.”
sozleriyle affetmenin insani ve tistiin bir 6zellik oldugunu ve idarecilerde mutlaka bulunmasi

gerektigini belirtmistir.

Bosna lideri Aliya Izzet Begovic devlet baskani oldugunda kendisine zulmedenlere

dokunmamis onlara kars1 tutumunu da “Bir politikaci olarak onlar1 affettim ama bir insan
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olarak degil.” sozleriyle ifade etmistir (Erkilet ve digerleri, 2003:56). Liderler astlarinin ve

takipgilerinin hata ve kusurlarini affederek liderligini géstermis olmaktadirlar.

Ofkeli liderler etrafina korku yayan ve kendisinden korkulan liderlerdir. Onlarin
baslica 6zelligi baski, tahakkiim, basa kakma, tehdit ve azarlamadir. Onlar bu halleriyle
cevrelerindeki insanlar1 sindirebilirler fakat bu onlarin aleyhine olur. Ciinkii korkulan

liderler yalnizlasmaya mahkumdur (Tiiziin, 2013:112).

Bir devlet bir lilkeyi isgal ettiginde katliam yapmasi akla ve vicdana uygun bir
hareket degildir. Aksine sahip oldugu giiciin bir siikrii olarak af yolunu tercih etmelidir.
Iskender bir iilkeyi fethedip halkini katledince hocas1 Aristo ona bir mektup yazarak sdyle
demistir: “Maglup etmeden Once Oldiirmede mazursun fakat maglup ettikten sonra
himayendeki caresizleri dldiirmedeki mazeretin nedir? Affetmek hiikiimdarlarin en iyi
hareketidir. Zira af kudretten sonra iyi goriilen bir hediyedir. Hiikimdarlarin gii¢ ve

otoriteleri onunla belli olur (Kinalizade Ali Efendi, t.y.:245).

1.2.6.5. Tevazu (Algakgéniilliiliik)

Tevazu, kiside saglikli bir ego bulunmasi, kendisini baskalarindan {istiin gérmemesi
ve algakgoniillii olmasidir. Tevazu kisinin kabiliyet ve becerilerini uygun bir bakis agisiyla
ortaya koyma yetenegini ifade eder (Patterson, 2003:8). Liderin kendi hatalarini1 kabul ve
itiraf etmesi; elestirilere ve farkli goriislere agik olmasi; bunlardan ders ¢ikarabilmesi olarak
da tamimlanir (Akdol, 2015:33). Hizmetkar lider sevgi ve fedakarlik gostererek, algak
goniillii davranarak izleyicilerinin goziinde itibar kazanmakta ve izleyicilerini motive
etmektedir (Baytok ve Ergen, 2013:109). Ekinci (2015:344), kibirli, bencil tutum ve
davraniglarin izleyicilerin samimi bir kabul ve baglanma duygusu gelistirmelerini
engelledigini, hizmetkar liderligin samimi bir baglanmaya bagh olarak gii¢ kazandig1 goz
oniinde bulunduruldugunda, miitevaz1 tutum ve davramislarin ¢ok daha fazla Onem

kazandigin1 vurgulamstir.

Baz1 kibirli idareciler hatalarini kabul etmenin halk {izerindeki otoritelerini
sarsacagint sanirlar ve kendilerini daima kusursuzmus gibi takdim etmeye calisirlar.

Hatalarinin aci8a c¢ikarilmasina siddetle karsi cikarlar. Halbuki bu durum tam tersine

33



insanlarin nefretine sebep olur ve bu nedenle otoriteleri sarsilir. Hatalarin1 kabul edip
diizeltme yoluna gidenler ise ¢evrelerindeki insanlarin muhabbetini kazanirlar ve otoriteleri
daha ¢ok artar (Ttiziin, 2013:138-139).

1.2.6.6. Hesap Verebilirlik

Hesap verebilirlik, ¢alisanlar1 yaptiklari isten sorumlu tutmaktir. Lider takipgilerini
yaptiklar islerden, kullandiklari yontemlerden ve ulastiklar1 neticelerden sorumlu tutar
(Akddl, 2015:35). Hz. Omer “Tamidigim en iyi kisiyi size vali tayin etsem sonra da ona
adaletle hilkkmetmesini emretsem vazife mi dogru bir sekilde yerine getirmis sayilir miyim?”
diye halka sorar ve halk da “Evet.” cevabim verir. Bunun {izerine Hz. Omer ise vazifesinin
bununla bitmedigini, tayin ettigi kisinin emrettigi gibi adaletli ve iyi bir sekilde yoneticilik
yapip yapmadigini kontrol etmedigi silirece gorevini tam olarak yerine getirmis
sayillamayacagini soyler (Kandehlevi, t.y.:177). Lider yaptigi islerden ve sonuglarindan hem

kendisini hem de takipgilerini sorumlu tutmali ve onlar1 kontrol etmelidir.

1.2.6.7. Otantiklik

Otantiklik, Kkisinin ger¢ek kimligini, zayifliklarim1 ve duygularmi gosterebilmesi
olarak tanimlanmaktadir. Bu gosterim ozel alanlarda oldugu gibi ortak alanlarda da
olmalidir. Orgiit agisindan bakildiginda ise profesyonelligi ikinci planda tutmak ve éncelikle
bir birey olarak tutum sergilemektir (Van Dierendonck ve Nuijten, 2011:251). Kisacasi lider
kendisi gibi olmali, oldugu gibi davranabilmelidir. Tiizin (2013:71), liderin igi baska dis1
baska, riyakar ve icten pazarlikli olmasit durumunda takipgilerinin de ici baska dis1 bagka,

riyakar ve icten pazarlikli olacagini savunmustur.
Akdol (2015:35), otantikligi liderin gergek duygularini, ¢evresinde olanlara karsi

duyarliligini, sinirlar1 ve zayifliklarini istenmeyen sonuglar doguracak olsa bile ifade etmeye

acik olmasi olarak tanimlamistir.
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1.2.6.8. Sorumlu Yoneticilik

Liderin isin sosyal sorumluluk yoniine vurgu yaparak uzun vadeli vizyona sahip
olmasi olarak tanimlanmaktadir (Akdol, 2015:32). Liderin orgiit amaglarini saptamak,
Orgiite bu amaglar1 gerceklestirecek havayr saglamak, orgiitiin bu amaclara gére yagamini
stirdiirmesini saglamak ve Orgiitteki ¢atismalar1 ¢6zmek gibi gorevlerinden herhangi birini
yerine getirmemesi, orgiite karsi sorumsuz bir duruma diismesine sebep olacaktir

(Bursalioglu, 2002:206).

1.2.7. Hizmetkar Liderlik ve Diger Liderlik Yaklasimlar1 Arasindaki Farklar

Hizmetkar liderlik ¢alisanlarla giiclii ve uzun iligkiler kurmaya odaklanma ve kigisel
biitiinligli vurgulama agisindan geleneksel liderlik yaklasimlarindan farklidir. O Orgiitiin
disina dogru uzanmasi bakimindan da benzersizdir, Hizmetkar liderler bir biitiin olarak
toplum ve kendi topluluklari da dahil olmak tizere birden ¢ok paydasa hizmet ederler. Diger
liderlik teorileri geleneksel olarak sadece liderin ne yaptigini tanimladig1 halde, hizmetkar
liderler digerlerine hizmet etmeye tam baglilik gosteren karakterleri ile tanimlanmiglardir
(Parris ve Peachey, 2013:379). Hizmetkar liderlige gore, liderler takipgilerine hizmet etmeli,
aldiklarindan daha fazla vermeli ve kendilerinin gereksinimlerinden daha ¢ok calisanlarin
gereksinimlerine hizmet eden kisiler olmalidirlar. Bu nedenle hizmet egilimli olma tutumu,
hizmetkar liderligi diger liderlik yaklagimlarindan ayri kilan bir 6zellik olarak ortaya
cikmaktadir (Akyiiz ve Eren, 2013:193).

Liderligin hizmetkar liderlikle ortiisen farkli birka¢ ¢alisma alani vardir. Bunlar;
donistirtici liderlik, otantik liderlik, paternalist liderlik ve etik liderliktir. Doniistiiriicti
liderligin hizmetkar liderlikle ¢ok fazla ortak ozellige sahip oldugu goriilmektedir. Hem
doniistiiriicii liderlik hem de hizmetkar liderlik liderligi sadece gelecege yonelik vizyon
saglama, gorev hedeflerini belirleme ve acgiklamanin Otesine yayarak takipgilerine
odaklanirlar ve her ikisi de birgok 6nemli sonug dlglimiiyle olumlu olarak iliskilidir (Van

Dierendonck ve digerleri, 2014:546).

Dontistiiriicti liderligin takipgileri ile yakindan ilgilenme, onlar1 6nemseme ve onlara

yol gosterme gibi ozellikleri, hizmetkar liderlerin de tizerinde durdugu konulardandir.
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Nitekim hizmetkar liderler de izleyicilerini 6Gnemsemekte ve onlara yol gostermektedirler.
Hizmetkar liderler, izleyicilerinin hislerinin, diisiincelerinin ve inanglarinin basariya ulasma
acisindan tasidigr kritik 6nemin ve onlar1 amaglar dogrultusunda eylemde bulunmaya
yonlendirirken amaclarin gerceklestirilmesinde sahip olduklar1 paym farkindadirlar.
Dontistiiriicti liderlikte de izleyicilerin kisisel degerlerini oGnemseme, orgiitsel amaglar kadar
onemlidir. Nitekim doniisttirticti liderler, izleyicilerinin kisisel gelisimlerini de esas alarak
orgiitsel hedeflere ulasmaya ¢alismaktadirlar. Bu sebeple, orgiitlerde kararlar alinirken 6rgiit
amaglariyla birlikte izleyicilerin iyiligi de diisiiniilmektedir. Hizmetkar liderler i¢in iletisim
kabiliyeti ne kadar 6nemliyse, donistiiriicii liderler igin de o kadar 6nemlidir. Sonugta her
iki liderlik anlayisi1 da izleyicileri ile olan iliskilerin etkinligini kendi mesuliyetinde gérmekte
ve bu dogrultuda hareket etmekte, izleyicilerini dinlemekte, kendilerine sdylenenleri ciddiye

almakta ve onlar1 anladigin1 hissettirmektedir (Ker Dinger ve Oksiiz, 2011:8).

Ancak her iki teorinin temel unsurlarinin yakindan incelenmesi bu calisma
alanlarindan hizmetkar liderligin ayirt edilmesine katki saglamaktadir. Dondistiirticii liderlik
tiyelerin gelisimi konusunda hizmetkar liderlikten oldukca farklidir. Doniistiirticti liderlerin
sadakati orgiit i¢in birincil 6nceliktir; takipgilerin kisisel gelisimi orgiit i¢in iyi olanin ne
oldugu kapsaminda goriiliir. Hizmetkar liderlikte doniistiiriicti liderligin ¢ekim alanina
girmeyen topluluk i¢in deger yaratma, empati ve tevazu 6zellikleri iizerine odaklanan hizmet

motivasyonuna énemli dl¢lide vurgu yapilir (Mittal ve Dorfman, 2012:557).

Dontistiirticti liderlik dort ayr1 bilesenden olusur: karizma, ilham verici motivasyon,
entelektiiel tegvik ve bireysellestirilmis ilgi. Yeni bir meta-analiz bu yapinin orgiite bagl
birgok sonugla alakali oldugunu ortaya ¢ikarmistir (Judge ve Piccolo, 2004:755).

Hizmetkar liderlik karizma ve entelektiiel tesvik konusunda doniistiiriicti liderlikle
benzerlik gosterir. Yani hizmetkar liderler, farkli goriislerini ifade etmeleri ve statiikoya
meydan okumalar1 i¢in takipgilerini cesaretlendirir, takipgilerine ilham ve cosku asilar,
takipgilerinin imrenecegi bir 6rnek teskil ederler. Aslinda hizmetkar liderlik takipgilerinin
ahlaki yiikselmesiyle mesgul olmasi konusunda sosyal yonlii doniistiirticii liderlikle
benzesmektedir (Bass, 1997:131). Yine de Graham (1991:110) tarafindan da belirtildigi gibi,
hizmetkar liderlik iki sekilde doniistiiriicti liderlikten ayrilir: Hizmetkar liderler toplumun

bliyiik bir kismini igeren sayisiz paydasin ihtiyaglarina karsi duyarlidir ve hizmetkar liderlik
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takipgileri ahlaki muhakeme yapmaya tesvik eder. Dontistiiriicti liderlik ve hizmetkar liderlik
boyutlar1 arasinda orta dereceli bir korelasyon ongoriilebilir. Buna karsilik, ilk olarak
takipgilerine hizmet etmeye odaklanmak, topluma katk1 saglamak ve tiim takipgileri arasinda
hizmetkar liderlik davranisini gelistirmek hizmetkar liderlik 6zelliklerini ifade etmektedir,

bu doniistiiriicii liderlik tarafindan ele alinmamistir (Liden ve digerleri, 2008:163).

Barbuto ve Wheeler (2006:302) de benzer olarak dondstiiriicii liderlik ve hizmetkar
liderlik arasindaki onemli farkin, doniistiiriicti liderligin takipgilere daha iyi performans
gostermeleri i¢in ilham vermek ve yol gosterme istegini vurgularken hizmetkar liderligin
daha iyi hizmet etmek i¢in baskalarini hazirlamak ve hizmet etme istegine odaklanmay1

vurgulamasi oldugunu ileri stirmiislerdir.

Hizmetkar liderlik ve otantik liderlik karsilastirildiginda ise otantik liderligin de
hizmetkar liderlik gibi Avolio ve Gardner (2005:333-334) tarafindan ileri siiriilmiis nispeten
yeni bir teori oldugu goriilecektir. Otantik liderligin temel unsuru “ger¢ek benlik’in”
ifadesidir. Hizmetkar liderlik toplum i¢in deger yaratmak, iiyeleri gelistirmek ve

giiclendirmek tizerine odaklanarak otantikligin 6tesine gecer.

Paternalist liderlik s6z konusu oldugunda ise hizmetkar ve paternalist liderlik
modelleri, takipgilerin gelisimini liderin Onemsemesi, yol gostermesi, ilgilenmesi,
gereksinimlerini gozetmesi, korumasi gibi etkenler agisindan benzerlik gostermektedir.
Hizmetkar liderlere oldugu gibi paternalist liderlere de takipgiler giiven duymaktadirlar.
Ancak paternalist liderligin varliginda, takipg¢inin liderden ¢ekindigi, amag ve fikirlerini
liderin amag ve bakis acistyla bir tutmaya calistigi, yeni fikirleri ortaya koymada kendisini
Ozgiir hissetmedigi, karar alma giiciiniin smirli bir sekilde paylasildigi, takipgiyi ikna
etmekten ziyade emir verilen ve giiglendirmenin miimkiin olmadigi bir ortam bulunmaktadir.
Paternalist lider takipgilerinin iyiligini diigiiniir fakat onlar1 dinlemez, onlar i¢in neyin iyi
olduguna kendisi karar verir (Akdol, 2015:42).

Son olarak etik liderlik hizmetkar liderlikle baz1 6zellikleri paylasan farkli bir ¢alisma
alanidir. Ancak hizmetkar liderligin odak noktas1 takipgilerinin gelisimsel yoniidiir. Ayrica
esitlik¢ilik ve tevazu lizerine vurgu etik liderlikte hizmetkar liderlikten daha azdir (Mittal ve
Dorfman, 2012:557).
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1.2.8. Hizmetkar Liderligin Avantajlari

Bilim adamlar1 ve uygulayicilar ilk hizmetkar paradigmanin imkanlarin1 aragtirmak
icin harekete gegtiklerinden beri hizmetkar liderlik umut vaat etmektedir (Parris ve Peachey,
2013:380). Liden ve digerleri (2008:175), yaptiklar1 c¢alismada hizmetkar liderligin
performans rolii, ortak vatandaslik davranisi ve orgiitsel bagliligin 6nemli bir belirleyicisi
oldugunu ortaya ¢ikarmislar ve liderlerin yakin takipgilerini, orgiit kiiltiiriinii ve 6rgiit i¢inde
yerlesmis genis bir toplulugu nasil etkilediklerini anlamak i¢in umut vaat ettigini

belirtmislerdir.

Hizmetkar lider, takipgileri isle ilgili tam yetki ve sorumluluk sahibi kilma, isin
yapilisi ve yeni yontemler gelistirme konusunda destekleme, takipgilerin gelisimlerine 6nem
verme, hatalar1 affetme, yaratici fikirler sunmalarinin 6niinii agma, kendi katkisindan daha
cok takipeilerinin basarilarin1 6n plana cikararak geride durma, takipgilere yaptiklari isin
sosyal yanini vurgulama ve onlar1 sorumlu tutma gibi 6zellikleri sebebiyle takipgilerin pek
¢ok olumlu is tutumuna, performanslarina ve biitiinciil bir perspektifle sosyal sorumluluga

etki etmektedir (Akdol, 2015:85).

Hizmetkar liderlik, lider ve takipgileri arasinda gii¢lii iliskilerin gelistirilmesi ve
korunmasina katkida bulunmakta ve calisanlarin kendi kendine motive olmasi ve tam
potansiyellerine ulagsmalarina yardimci olmaktadir (Manz ve Sims, 1987:119). Liderler
pozisyonlarindan kaynaklanan yetkileri ile ya da is sozlesmesindeki ekonomik tesviklerle
degil takipcileri ile sosyal degisim iliskileri kurarak ¢alisanlarin 6nemli davranislarini tesvik

etmektedirler (Liden ve digerleri, 2008:163).

Hizmetkar liderlik yeni bir liderlik yaklasimidir ve insanlari idare edenlerin
rollerinde koklii degisiklikleri mecburi kilmaktadir. Ozellikle &rgiitlerdeki idareci ve
yoneticiler kendilerini hizmetkar lider olarak tanimlar ve bu rolii de benimserlerse, orgiitte
insanlarin birbirine karsi tutum ve davraniglar1 daha insan odakl1 olacak ve o 6rgiitten hizmet
alanlar da daha memnun kalacaklardir. Kurum ve sirketler bunun farkinda olmali,
sistemlerini ve yonetim anlayislarini calisanlarin sahsi, mesleki ve ruhi gelisimlerini

gelistirecek bigimde degistirmelidirler (Akytiz, 2016:13).
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1.3. ORGUTSEL BAGLILIK

1.3.1. Orgiitsel Baghhk Kavram

Orgiit kavrami, ortak bir amag olarak bir araya gelmis kurum ya da kisiler olarak
kabul edildigi zaman, ortak bir ¢aligma alaninin ve bu calisma alanindaki sosyal bir¢ok
etkenin varligin1 da kabul etmek gerekir. Bu sosyal varliklarin ayr1 bir amag icin ¢alistyor
olmalar1 ve bu amaglar1 dogrultusunda hareket etmeleri sonucunda ortaya ¢ikan sinerji, orgiit

kavramini olusturan en 6nemli ortak nokta olarak goze ¢carpmaktadir (Saldamli, 2009:6).

Orgiitsel baglilik genel olarak calisanlarin orgiit icinde kalmay: istemeleri, drgiit
amac¢ ve degerlerine bagli olmalar olarak tanimlanmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007:38).
Orgiitsel baghlik konusu bilimsel olarak ilk defa 1956 yilinda Whyte tarafindan ele
alimmustir. Daha sonra bagta Porter olmak iizere Mowday, Steers, Allen, Meyer, Becker gibi

pek cok arastirmaci bu kavram iizerinde calismis ve kavrami gelistirmistir (Saldamli,

2009:3).

Insan unsurunun, Ugiincii Dalga Toplumu, Enformasyon Toplumu veya Hizmetler
Sinift Toplumu gibi degisik kavramlarla adlandirilan bilgi toplumunda orgiitlerin en 6nemli
sermayesi oldugu anlasilmistir. Insan sermayesinin bu kadar énemli hale gelmesi dogal
olarak, orgiit ve calisanlarin igbirligi ve sadakati iizerine kurulu orgiitsel bagliliga olan

gereksinimi artirmaktadir (Giil, 2002:51).

Insan sermayesinin bu kadar énemli hale gelmesinin yaninda rekabet, kiiresellesme,
misteri beklentilerindeki degisim vb. pek c¢ok gelismeyle birlikte oOrgiitlerde insan
kaynaklarmin O6nemi uluslararasi alanda giderek artmaktadir. Gliniimiizde Orgiitler,
varliklarin1 devam ettirmeyi ve stratejik amaglarina ulagabilmeyi hedeflemekte, bunun igin
de is tamimlarinda belirlenen davranislarin 6tesinde davranislar sergileyen ve bu sekilde
orgiitlerine dnemli katkilarda bulunan galisanlara daha fazla ihtiyag duymakta ve ¢alisanlarin
orgilit i¢i girisimciliginden ve yaraticilifindan ¢ok daha fazla yararlanmaya caligmaktadir.
Bunun saglanmasinda orgiitsel vatandaslik davranisi olarak bilinen davranis kaliplarinin
tesvik edilmesi kadar bu davranislar etkileyen orgiitsel baglilik gibi belirleyicilerde giderek
daha fazla 6nem kazanmaktadir (Bolat ve Bolat, 2008:76).
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Orgiitsel baglilig1 zorunlu kilan sebeplerden biri de nitelikli ¢alisanlarin &rgiitte
tutulmasi ihtiyacidir. Giinlimiizde ¢alisanlarin siradan bir iiretim faktorii olmadigi giiniimiiz
kosullarinda daha iyi anlasilmis ve insan uzun donemde rekabette basarili olmanin asli
unsuru olarak kabul edilmistir. Bunun sonucu olarak da orgiitlerin nitelikli isgiicii talebi
artmistir. Calisanlarin nitelik diizeyinin artmasiyla birlikte ise nitelikli ¢alisanin Grgiite
baghiligini  saglama sorunu ortaya c¢ikmistir. Orgiitlerde  calisanlar  arasinda
profesyonellesmenin artmasi, baghiligin saglanmasini1 daha zor hale getirmektedir. Ciinkii
profesyonel kisiler, calistiklar1 Orglitten ziyade islerine baghilik gostermektedirler.
Dolayisiyla orgiitte kalmak icin isteklerinin karsilanmasi ve tatmin olmalar1 gerekmektedir.
Bu anlamda orgiitler bu durumu destekleyecek ortam ve uygulamalar icin c¢aligmalar

yapmaktadirlar (Bayrak Kok, 2006:300).

Bu caligmalarin basinda da galisanlarin oOrgiite bagliliklarini saglayacak ya da
arttiracak faaliyetler gelmektedir. Calisanlarin ¢alistiklar1 orgiite karsi baglilik hissetmesi her
orgiit tipi icin énemli ve zaruridir. Ustelik de bu baglarn gegmisten giiniimiize dogru
zayiflamig olmasi konunun dnemini artirmaktadir. 1950’lerin “calistigin isletmeye sadik
olursan o da sana sadik olacaktir anlayis1” 1980’lere gelindiginde yerini yoneticilerinin ve
diger calisanlarinin %50’sinin ise alimdan sonra en ge¢ bes yil icinde ayrilmasina seyirci
kalan Orgiitlere birakmigtir. Dolayisiyla orgiitler artan bir bigimde ¢alisanlarinin baglhilig,
isgiicii devri ve devamsizlik gibi konulara 6nem verirken, calisanlar da orgiitlerinden
refahlarin1 6nemsemelerini ve kendilerine sadakat gostermesini beklemeye baslamiglardir.
Calisanin bireysel bakis agisiyla bir orgiite katilmak ve o orglitte uzun siire ¢alismak,
giindelik ihtiyaclarin ve belirli bir yasam standardinin saglanabilmesi igin stirekli bir
ekonomik o6diil kaynagi ve gelecek icin de belli bir derecede ekonomik giivence olarak
algilanmaktadir. Bunun yani sira bir ¢alisan acisindan bir orgiite iiye olmak i¢sel tatmin, bir
arkadag ortami hatta bir aile ortami saglama gibi birtakim psikolojik ddiiller de sunmaktadir.
O halde bir ¢alisan orgiite kendini adadig1 dl¢iide orgiitten ekonomik ve psikolojik ddiiller
almay1 siirdiirecektir. Benzer sekilde bu odiilleri aldig siirece de orgiite maddi ve manevi

anlamda daha ¢ok baglanacaktir (Giiney, 2007:234).

Calisanlarin ekonomik ve psikolojik odiillerle orgiite baglamak 6rgiit acisindan ek

bir masraf gibi goriinse de oOrgiitiin daha biiyiik maddi ve manevi kayiplar yasamasini
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engellemektedir. Ciinkii giinlimiizde kiiresel rekabet, yeniden yapilanma, kiigiilme gibi
orgiitsel baglilikla dogrudan iliski icinde olan faktorler orglitleri onemli derece de
etkilemektedir. Orgiitlerin, egitim harcamalari, is giicii kaybindan dogan tazminatlar, yeni
personel arayisi ya da personel kaybi gibi katlanmak zorunda olduklari maliyetleri diigiirmek
icin Orgilitsel baghiligr gelistirmeleri ve nitelikli isgiicii istthdamin1 saglamalart
gerekmektedir (Yage1, 2007:127).

Orgiitler amaglarina ulasmak icin, nitelikli insan kaynaklarinin istihdamiin yaninda
orgiit calisan biitiinlesmesine de her zamankinden daha ¢ok gereksinim duymaktadir. Bu
gereksinimlerin karsilanmasi da calisanlarin orgiite bagliliklar1 ve orgiitte tutulmalariyla

miimkiin olmaktadir (Saldamli, 2009:2).

Orgiitsel hedeflere ulasma konusunda orgiitsel baglilik, ciddi derecede onemli bir
faktordiir. Bu nedenle biitiin orgiitler, iiyelerinin baglilik diizeylerini artirma arzusundadirlar.
Bu konuda giiniimiiz orgiitleri, ¢esitli ¢aligmalar ortaya koyarak baglilig1 artirma yoniinde
politikalar iiretmektedirler (Bayram, 2005:136). Ayrica bilimsel anlamda bu konu ile alakali
bir¢ok ¢alisma yapilmaya baglanmistir. Calisanlar1 orgiite nasil baglayacaklarini aragtiran
yOnetici ve arastirmacilarin bu konuyla ciddi bir sekilde ilgilenmelerinin sebebi; yiiksek
baghlik gosteren calisanlarin daha yiliksek performans gostermeleri, isten ayrilma
niyetlerinin diisiik olmasi, orgiit icin daha fazla vatandaslik davranisi sergilemeleri gibi
orgiite katki saglayacak getirilerinin olmasidir (Bozkurt ve Yurt, 2013:122). Kavramin
sonuclar1 yaninda baghilig1 hangi unsurlarin artirdig1 ve azalttig1 da tartismalarda tizerinde

durulan konulardir (Saglam Ari, 2003:3).

1.3.2. Orgiitsel Baghhgin Tanim

Orgiitsel baglilik calisanlarin isle ilgili tutumlarindan biridir ve dzellikle 1970’lerden
sonra lizerinde ¢ok fazla durulan bir konu olmustur. Buna ragmen, heniiz bu kavramin tanimi
konusunda fikir birligi saglanamamustir. Bunun en 6nemli nedeni, sosyoloji, psikoloji, sosyal
psikoloji ve orgiitsel davranis gibi farkli alanlardan gelen arastirmacilarin konuyu kendi
uzmanlhk alanlarina gore ele almalaridir. Bu nedenle Orglitsel baghilik yazinim
inceledigimizde birbirinden farklilik gosteren birgok baglilik tanimi karsimiza ¢ikmaktadir
(Saldamli, 2009:10).
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Giiniimiizde, hem akademisyenler hem de uygulayicilar tarafindan alaka gérmesine
karsin, heniiz net olarak tanim1 yapilamayan ve bir¢ok a¢idan kavram kargasasinin yagsandigi
bir konu olan orglitsel baglilik kisaca, calisanin orgiite karst sergiledigi sadakat tutumu ve
calistig1 Orgiitiin basarili sonuglar elde etmesi icin gosterdigi alakadir (Dogan ve Kilig,
2007:38).

Bunun yaninda orgiitiin hedef ve degerleriyle ¢alisanlarin hedef ve degerlerinin
biitlinlesmesi, orgiit yararina goniillii bir sekilde fazladan gayret gosterme ve orgiite iiyeligin
devamini arzu etme anlamina da gelen baglilik, pek ¢ok sorunu kendiliginden halledecek ve
rekabet ortaminda Orgiitlerin bir adim 6ne ¢ikmalarini saglayacaktir (Saldamli, 2009:2).
Calisanin bir orgiitle devam etme arzusunun yaninda c¢alisanin bir biitlin olarak sistemle
iligskisinin dogasin1 da ifade eden baglilik (Grusky, 1966:489), kisinin baz1 yan bahislere
girerek tutarli bir davranig dizisini o davraniglarla direkt olarak ilgili olmayan c¢ikarlariyla

birlestirmesi sonucu olusur (Giil, 2002:39).

Farkli yazarlar orgiitsel baglilik kavramini birgok farkli sekilde tanimlanmiglardir,
ancak her birinin tizerinde durdugu ortak fikir; bagliligin kisinin orgiitte kalmasini saglama
cabalar1 oldugudur (Bozkurt ve Yurt, 2013:123). Reyes (2001:328), orgiitsel bagliligi,
orgiitsel amag ve ilkeler icin Orgiitii tetikleyen, onun sahsi karlilig i¢in orgiitiin amag ve
degerlerini tatmin etmede bireyin konumunu gii¢lendiren, baglantisiz olarak yalnizca
dinamik bir degere doniistiiren bir destek¢i olarak agiklamistir. Kanter (1968:500) ise
orgiitsel bagliligin bir birey tarafindan gdsterilen 6zveri oldugu dnermesinde bulunmustur.
Sheldon (1971:143), orgiitsel bagliligin bireyin orgiitle 6zdesleme yolunda 6rgiit i¢in zaman

ve ¢aba harcamasi oldugunu soylemistir.

Reichers (1985), ise orgiitsel bagliligi ¢alisan ve orgiitii iceren uyum hedefleri,
degisim ve nitelikler olmak iizere ii¢ bigimde ayirmistir. Nitelik fikri, kisi ve davranislari
arasinda sikisip kalan orgiite baglidir. Degisim bagliligi algisi, calisan orgiitten geri 6deme
aldiginda, baghligin yapici ya da yiiksek olacagini ve calisanin herhangi bir geri 6deme
almamas1 durumunda ise baghiligin dibe yakin olacagini veya yapilandirict olmayacagini

aciklar. Bu baglamda, calisan ve Orgiit arasinda benzerlige sahip olan son izlenim,
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calisanlarin orgiit degerlerini ve hedeflerini belirledigi ve bunlara kendini adadig1 zaman

pragmatik olabilecek olan baglilik iizerine odaklanir (Reichers, 1985;468).

Porter ve digerleri (1974:604), orgiitsel bagliligin, belirli bir 6rgiit hakkinda bireyin
tlim vizyonu iizerine oldugunu, Sheldon (1971:144) ise bagliligin ¢alisanin bir 6rgiitiin hedef
ve ilkelerine baglilik seviyesi ve bu konuda {izerindeki baski oldugunu 6ne slirmiislerdir.
Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin ¢alistign orgiite yonelik duygu ve tutumlaridir. Orgiitsel
baglilik tutum olarak, is doyumuna gore daha geneldir. Ciinkii o ise odaklanmasinin yaninda
orgiite de odaklanmaktadir. Daha duragan olup giinliik olaylardan etkilenmez. Isgdren

devrini belirleme agisindan da son derece 6nemlidir (Giiney, 2007:235).

Calisanin ¢alistigi oOrgiit ile oOzdesleserek, oOrgiitiin ilke, ama¢ ve degerlerini
benimsemesinin, orgiitsel kazanglar igin ¢gaba gostermesinin ve Orgiitte ¢alismay1 siirdiirme
isteginin Olgiisli olarak da tanimlanan orgiitsel baglilik kisisel ve orgiitsel degiskenler ile
belirlenmektedir. Bunun disinda is giivenliginin, iste sorumluluk, 6rgiit iklimi ve kararlara

katilim derecesi de orgiitsel baglilik tizerinde etkili faktorlerdir (Bayrak Kok, 2006:292).

1.3.3. Orgiitsel Baghhgin Onemi

Calisanlarin islerinden ve orgiitlerinden memnun olmamasi son dénemlerde is
yasaminda karsilasilan en 6nemli sorunlardan birisidir. Calisanlarin 6rgiit iginde yaptiklar
isten memnun olmalarinin saglanmasi artik orgiitler icin mal ve/veya hizmet liretmek gibi
temel fonksiyonlar1 ve temel gayelerinden biri olarak goriilmektedir. Bu gayenin hayata
gecirilmesinde ¢alisanin ¢alistig1 6rgiitiin amag ve hedeflerini benimsemesi ve o orgiit i¢inde
varligi siirdiirmeyi arzu etmesi manasina gelen orgiitsel baghlik 6n plana ¢ikmaktadir.
Calisanlarin yaptiklan iste ve orgiitlerindeki tutum ve davraniglari ¢gok 6nemli bir konu
haline gelmistir. Arastirmacilar 6zellikle 6nemli orgiitsel ¢iktilarla iliskili olan davranislari
aciklamaya calismislardir. Bu davraniglarin en 6nemlilerinden birisi de orgiitsel bagliliktir
(Giil, 2002:37). Ciinkii orgiitlere yetenekli calisanlart ¢gekmenin yaninda onlari orgiitte
tutmak da oldukga 6nemlidir (Bozkurt ve Yurt, 2013:127).

Kiiresellesme sonucunda orgiitlerin rekabet {istlinliigli kazanabilmelerinde en etkin

kaynak olarak insan kaynagi kabul edilmektedir. Insan kaynaginin &rgiitsel amaglar
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dogrultusunda yonlendirilebilmesi orglitiin ¢calisanlarinin is tatminlerini, motivasyonlarini ve
orgiite bagliliklarm yiikseltici faaliyetler igerisine girmesiyle miimkiin olmaktadir (Boylu

ve digerleri, 2007:70).

Modern Ogrenen Orgiitlerde istihdam edilen calisanlarin c¢aba, motivasyon ve
girisimciliklerini artirmalar1 beklenmektedir. Bir Orgiitiin basaris1 insan rekabetini nasil
sagladigmin yaninda bagliligi nasil sagladigina da baghidir. Son yillarda Orgiitlerin
gereksinim duydugu yetenekler yeni teknolojilerin ve otomasyonun sonucunda biiyiik bir

degisime ugramistir (Giil, 2002:39).

Calisanlarin sahip olduklar1 bilgi ve becerileri islerine yogunlastirmalar1 6rgiitlerin
varliklarimi siirdiirmeleri agisindan tabi ki biiyiik oneme sahiptir. Ancak, ¢alisanlarin islerini
yapmak icin ¢aba gostermeleri Ve yetenege sahip olmalari, orgiitlerin varliklarini devam
ettirmesi icin tek basima yeterli degildir. Orgiitlerin gii¢lenerek biiyiimesi icin, ¢alisanlarin
orgiite giiclii duygular beslemesi de gerekmektedir. Bunun igin, isin gerektirdigi bilgi ve
beceriler yaninda, ise ve calisma alanma dair olumlu tutumlara sahip olmak sarttir. Orgiit,
calisanlarin orgiite iliskin sahip olduklari olumlu tutumlari derecesinde giiglenir. Bu agidan
bakildiginda orgiitsel baglilik orgiitler icin olmazsa olmaz bir kavramdir (Bolat ve Bolat,
2008:76).

Rekabetin giinden giine arttig1, tirtinlerin dmiirlerinin kisaldig1 ve {irlinler arasindaki
farkliliklarin oldukca azaldig1 bir ortamda miisteriler tercih yapmak zorundadirlar. Orgiitler
de basarili olmak i¢in iiriin ya da hizmetlerde fark yaratacak ve kendilerine deger katacak
standartlar arayisi i¢indedirler. Miisteri tercihlerine cevap verebilecek, fark yaratacak ve
orgiite deger katacak c¢alisanlarin 6rgiitte tutulmasi orgiit i¢in bir zorunluluktur (Bozkurt ve
Yurt, 2013:136). Elinde bulundurdugu degerli insan kaynagini kaybetmesi orgiitiin etkinligi
ve verimliligine negatif yonde etki ederek, onu rakiplerine kars1 giicsliiz duruma
diistirebilecektir. Bunun i¢in, orgiitiin amag¢ ve hedeflerine bagl olma, orgiit igin gayret
gostermeyl arzu etme ve Orgiitte devam etmekten memnun olma etmenlerinin tlimiinii
blinyesinde bulunduran oOrgiitsel baglilik olgusunun 6nemini kavramak gerekmektedir

(Keles, 2007:244).
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Orgiitsel baglilik, ayrica sahsi sorumluluk alma ve taahhiitleri yerine getirme
konusunda ¢alisanin 6zgiiven kazanmasma katkida bulunacak temel yetkinliklerden de
birisidir. Orgiitler giiven temelli 6rgiitsel baglilik yaratabildikleri takdirde, ¢alisanlarin bilgi,
yetenek ve tecriibelerini Orgiitsel amaglara gore kanalize etmekte daha basarili olacaktir
(Demirel, 2008:180).

Orgiitsel baglilik duygusu, érgiitsel performans1 olumlu ydnde etkilemesinin yaninda
tiriin veya hizmet kalitesine pozitif yonde katkida bulunmakta, ise ge¢ gelme, devamsizlik
ve isten ayrilma gibi arzu edilmeyen sonuglari azaltmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007:38).
Orgiitsel baglilik ayrica bu olumsuz is davramslarinin nedenlerini anlamaya ve tahmin
etmeye de yarar. Bu nedenle orgiitsel bagliligi anlamak, olusmasini saglayacak kosullari

yaratmak ve korumak her orgiit i¢in 6nemlidir (Saldamli, 2009:2).

Verimlilik genel olarak bir orgiitiin iirettigi mal ya da hizmetin biiyiikligiine gore
degerlendirilirken, mali ya da hizmeti iireten calisanlarin sahip olduklar1 haklar1 ve
psikolojileri genellikle bu degerlendirmenin disinda tutulabilmektedir. Bu baglamda,
orgiitsel baglilik olusturmak adina yapilan faaliyetlerin verimi arttirma amacinin yaninda
yagamlarinin biiylik bir boliimiinii o Orglitte geciren insanlarin kisilik, deger, inang¢ ve
yargilarim da dikkate alan bir yaklasimla gerceklesmesi en yerinde ¢dziim olacaktir. insana
sadece insan oldugu icin yatirim yapmak dogal olarak hem calistigi orgilite hem de bu

orgiitiin i¢inde bulundugu topluma 6nemli katkilar saglayabilecektir (Bayram, 2005:137).

Caliganlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin yiiksek olmasi ayrica is doyumu agisindan
da 6nemli bir etkendir. Calisanlarin yasam standartlarinin en 6nemli etkenlerinden birisinin,
is alanindaki memnuniyetin saglanmasi olmasindan dolayi, orgiitsel bagliligin bir bakima
yasam kalitesini olumlu yonde destekleyen bir etken oldugu sdylenebilir (Yagci, 2007:127).
Orgiitsel baglilig1 ve is motivasyonu yiiksek ¢alisanlarin drgiitlerinden ayrilma egilimlerinin
diisiik oldugu ve performanslariin yiiksek olduguna iliskin goriis ve arastirma bulgular
vardir. Bu yiizden, ¢alisanlarin orgiitlerine bagliliklarini ve is performanslarini etkileyen
unsurlarin bilinmesi ve bu degiskenlerin aralarindaki iligkinin saptanmasi 6nemlidir

(Saldaml1, 2009:2-3).
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Orgiitsel amaglar icin son derece 6nemli olan 6rgiitsel bagliligim saglanmasinda ise
en bliyiik gorev yoneticilere diismektedir. Yoneticiler orgiitli arzu ettikleri amag ve hedeflere
ulastirmak i¢in farkli yontem ve teknikler kullanabilirler. Kullanilan bu yontem ve teknikler,
orgiitlerin faaliyet alanlarina gore, hedeflerine, calisan personele, orgiitiin bulundugu cografi
konumuna vb. gibi bircok degiskene gore farkliliklar gosterebilmektedir. Ancak hangi
faaliyet alaninda bulunursa bulunsun, herhangi bir orgiitte yonetici pozisyonunda olanlar,
calisanlarin baghliklarin1 arttirmak adina bir dizi faaliyet gostermek zorundadirlar.
Ozellikle, calisanlar érgiitteki olumsuz olaylardan etkilendiginden, bunlarin giderilmesine
yonelik politikalarin yaninda, sosyal sorumluluk ¢ergevesinde ¢alisanlarin sahsi sorunlarinin
¢oztimiinii kolaylastirici etkinliklerde de bulunulmasi gerekmektedir. Ciinkii bu uygulamalar
calisanin orgiitiine karst gelistirdigi tutum ve davranislarda olumlu sonuglara yol acacaktir

(Boylu ve digerleri, 2007:72).

Yonetim ilk olarak isten kaynaklanan anlam ve otonomi algilarinin rgiitsel baglilik
olusturmadaki rolii ile psikolojik giiclendirmenin anlam, otonomi ve etki algilarinin yaratici
davranistaki olumlu etkisini kavramali ve calisanlarin gii¢lii hissetmelerini saglayacak
yonetsel diizenlemeler yapmalidir. Yonetim ayrica ¢alisanlarin drgiitsel baglilik seviyelerini
belirlemek adina faaliyetler gerceklestirmeli, baglilik tiirleri ve baglilik diizeylerinin
sebeplerini arastirmalt bagliligin yaratict davranis tizerindeki etkisinin farkina varmalidir

(Cekmecelioglu ve Eren, 2007:22-23).

Yoneticiler orgiitsel degisim ve doniisiimiin saglanmasi ve oOrglitsel bagliligin
arttirilmast adina ortak vizyon ve paylasim saglamali, zihinsel uyarim konusuna 6nem
vermeli, etkili iletisim teknikleri gelistirmeli, esnek yonetim anlayisi sergilemeli, birlikte

calistig1 kisilerin giivenini kazanmalidir (Kirtlmaz ve Kirilmaz, 2010:134).

1.3.4. Orgiitsel Baghhga iliskin Yaklagimlar

Orgiitsel baghlik literatiiriinde farkli tipolojiler gelistirilmistir ancak genelde tiim
baglililk modelleri birbirine benzemektedir. Tutum ve davranis temelli baglilik
yaklasimlarini inceledigimizde, bu yaklasimlarin esasinda ¢ok da farkli yonlerinin
bulunmadigini benzer yonlerinin ¢ok daha fazla oldugunu goriiriiz. Zira tutum ve davranis

bir biitiiniin iki parcasidir. Tiim davraniglarin arkasinda, kisiyi o davraniglar1 yapmaya sevk
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eden bir tutum gizlidir. Ayni sekilde tutum da, kisiyi belirli bir davranisa yonlendiren
egilimlerdir. Dolayisiyla bu yaklagimlar teori ve pratik, fikir ve aksiyon gibi i¢ ice girmis

kavramlardir (Giil, 2002:50).

Bu iki bagliligin birinin digerinden daha istiin oldugunu sdylemek zordur. Ciinkii
ikisinin de s6z konusu oldugu farkli durum ve ortamlar vardir. Calisanlar tutumsal baglilikta
kendi deger ve amaglarinin Orgiitiin deger ve amaglariyla uyusma derecesinin ne kadar
oldugunu dikkate almaktadir. Davranigsal baglilik ise, ¢alisanlarin herhangi bir Orgiitte
stirekli kalislar1 ve orgiitteki liyeliklerini siirdiirmeyle nasil basa ¢iktiklartyla alakali bir siireg
olarak tanimlanmaktadir. Ancak davranisin anlatmaya g¢alistiklarinin tek ve mutlak dogru
olmamasi ya da belirli kosullarda beklenmeyen gelismelerden dolayr davranisin
degisebilecegi géz oniinde bulunduruldugunda, bagliligin gok daha genis bir perspektifte ele
almmasinin faydali olacag: diisiiniilmektedir. Ozellikle ‘tutarlilik varsayimi’ kapsaminda
davranis ile tutum ve tavirlar arasindaki farklarin ya da tutarsizliklarin varligi bu tespiti hakli

cikarmaktadir (Bayrak Kok, 2006:298-299).

Orgiitsel baghlikla ilgili yaklasimlar birbiriyle karsilastirildiginda goriilen ilk
farklilik, bu yaklasimlar1 inceleyen arastirmacilarin alanlaridir. Orgiitsel davranisgilar genel
olarak tutumsal baglilik {izerinde dururken, sosyal psikologlar davranigsal baghlig: ele
almiglardir. Ayrica tutumsal baglhiligin davranigsal bagliligr da igine alan genis bir kavram
olmas1 dikkat ¢eken bir baska farkliliktir. Bundan bagka, tutumsal baghligin icerdigi
duygusal boyut davranigsal bagliliga gore ¢ok daha fazladir (Giil, 2002:50).

Bu iki orgiitsel baglilik yaklagiminin da gegerli oldugu farkli ortamlar mevcuttur.
Tutumsal ve davranigsal baghlik tirlerinin uygulanmasinda orgiit kiiltiirii, yonetim ve
liderlik bigimi, calisanlarin kisisel ve demografik ozellikleri, Orgiitiin i¢inde faaliyet
gosterdigi sosyoekonomik yapi, toplumsal ozellikler ve gevresel sartlar, gibi son derece
onemli i¢sel ve digsal faktorler bulunmaktadir. Tiim bu faktorler orgiitsel baghilik seklinin
seciminde Onemli derecede belirleyici olmaktadir (Giil, 2002:50). Tutumsal baglilik
yaklasimlar1 bireysel ve orgiitsel hedeflerin uyumuna dayanmaktadir, davranigsal baglilik
yaklagimlart ise kisilerin orgiite tiyeliklerini devam ettirmek igin nasil gayret gostermeleri
ve nasil davranislar ortaya koymalar1 gerektigi ile alakali siirece dayanmaktadir (Saldamls,

2009:26).

47



Her gegen giin artan orgiitsel baglilik tanimlarini daha basite indirgeme konusunda
tutumsal ve davramigsal Orgiitsel baglilik siniflandirmasi sayist faydali olmaktadir. Bu
tanimlarin her biri ya tutum ya da davranis faktoriinii 6n plana ¢ikarmaktadir. Ornegin; bir
kisinin normatif beklentileri agan davranislar1 s6z konusu oldugunda gergekte bagliligin disa
vurumu yani davranislar s6z konusudur. Bunun yaninda, Kisinin kimliginin orglite

ilistirilmesi s6z konusu oldugunda ise, tutumlar 6n plana ¢ikmaktadir (Giil, 2002:51).

1.3.4.1. Tutumsal Yaklasim

Tutumsal baghlik, ¢alisan ile orgiit arasindaki bagin degerlendirilmesi sonucunda
olusan orgiitle alakali bir bakis acis1 veya Orgiite duygusal bir yonelme olarak
tanimlanmaktadir (Saldamli, 2009:13). Tutumsal baglilikta, arastirma, orgiitsel bagliligi
genisleten bagliligin onciillerini ve sartlarini tanimayr amaglamistir (Steers, 1977:46).
Tutumsal baglilik konusundaki goriis, orgiitsel hedef iizerine sadakat, tutarlilik ve giiven
mantigindaki bir orgiite duygusal ve psikolojik iliskiyle baglantilidir (Mowday ve digerleri,
1979:225).

Tutumsal baghlik yaklasimlar1 bireysel hedef ve degerlerin orgiitsel hedef ve
degerlerle uyumuna dayanmaktadir. Bu yaklasimlarda duygusal, devamlilik ve normatif
unsurlar igeren baglilik boyutlari 6n plana ¢ikmaktadir. Tutumsal baglilik yaklagiminin en
onemli teorisyenleri olan Kanter (1968), O’Reilly-Chatman (1986), Penley-Gould (1988) ve
Allen-Meyer(1996) c¢alismalarinda bagliligin bu {i¢ boyutunu farkli isimlerle ele almiglardir.
Orgiitsel hedef ve degerlerin benimsenmesi, orgiitiin faydasma goniillii olarak gayret
gosterilmesi ve orgiite psikolojik olarak baglanma anlamina gelen duygusal baglilig1; Kanter
kenetlenme bagliligi, Etzioni ahlaki agidan yakinlagsma, O’Reilly ve Chatman bagliligin
Ozdeslesme ve igsellestirme boyutu, Penley ve Gould ise ahlaki baghlik seklinde
kavramsallagtirmislardir. Orgiite yapilan yatirimlari, alternatif azligmi ve ayrilmanin
finansal ve finansal olmayan maliyetlerini ele alan alis-veris (6diil-maliyet) temeline
dayanan devamlilik bagliligini ise, Kanter devama yonelik baglilik, Etzioni ¢ikara dayali
yakinlagsma ve/veya hesapgi baglilik, O’Reilly ve Chatman uyum boyutu, Penley ve Gould
da cikarci baglilik kavramlariyla ele almislardir. Ayni sekilde kisinin orgiitiine baglilik
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gostermesini ahlaki bir davranig olarak algilayan normatif baglilik da bu arastirmacilarca

farkli adlarla degerlendirilmistir (Giil, 2002:50-51).

1.3.4.2. Davramssal Yaklasim

Pferre ve Lawler (1980:51), ilk ve oncelikli olarak bir zamanlar tecriibe edilmis,
tekrarlanan ya da tekrarlanmayan karli davranis kosullarinin agikliga kavusturulmasi ve bir
kisinin tutumunu degistirebilmesi beklenen kisisel davranislarin ne oldugu ile ilgilenen

davranigsal baglilik arastirmasi konusunu ortaya koymuslardir.

Tutumsal baglilik yaklagimlari bireysel ve orgiitsel hedeflerin uyumuna dayanmasina
ragmen davranissal baglilik yaklasimlari galisanlarin orgiite tiyeliklerini devam ettirmek igin
nasil gayret gostermeleri ve nasil davranislar ortaya koymalari gerektigi ile ilgili siireci temel
almaktadir. Becker’in Yan Bahis Yaklasimi1 ve Salancik’in Yaklasimi alis-veris iligkisine,
baska bir deyisle ¢ikar-maliyet iliskisine dayanmaktadir. Her iki davranigsal baglilik
yaklagiminin da, sadece davranislara odaklanarak calisanlarin tutum, deger, hedef, misyon
ve vizyonlarin1 gormezden gelmesi onlarin eksik yonlerini meydana getirmektedir. Oysa
calisanlarin  Orgiitlerine  karst  baglhililk  hissetmelerinde  onlarin  orgiitleriyle
0zdeslesebilmeleri, orgiitsel hedefleri benimsemeleri ve benim Orgiitim anlayisina sahip

olabilmelerinin de oldukg¢a 6nemli oldugu bilinmektedir (Gtil, 2002:51).

Davranigsal baglilikta orgiite bagli kalmakla anlatilmak istenen, orgiitte kalmaya
niyetli olma, Orgiitten ayrilmama ve devamsizlik yapmama gibi davranislardir (Giil,
2002:47). Meyer ve Allen’e (1991) gore davranigsal baglilikta, davranistan etkilenen
tutumlarin gelecekte bir kez daha olusmasi miimkiindiir. Ayrica davranigsal baglilik
ciktilariin bagliligr istikrara kavusturma ya da degistirme konusunda tutumsal baglilik

tizerinde baskiya neden olabilecektir (Meyer ve Allen, 1991;62).

1.3.5. Orgiitsel Baghligin Alt Boyutlar

Sosyal miibadele boyutunda calisanlar, orgiitlerinin kendilerine sagladigi imkanlar

nispetinde, orgiitlerine karsi duygusal, normatif ve/veya devam baglilig1 hissetmekte ve bu
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bagliliklarim1 da orgiitlerine  katki saglayan oOrgiitsel vatandaslik davraniglarina

doniistiirmektedirler (Bolat ve Bolat, 2008:79).

Duygusal baglilikta calisan yaptigi ise karsi isteklidir, devam bagliliginda yaptig1 igin
sagladigi olanaklar1 kaybetme kaygisi tasir, normatif baglilikta ise Orgiite karst bir

sorumluluk hisseder ve bu sebeple orgiitiine baglanir (Recepoglu ve digerleri, 2013:607).

1.3.5.1. Duygusal Baghhk

Porter ve digerleri (1974:604), duygusal baglilig1 orgiitsel deger ve hedeflere inang
ve kabul, orgiitiin hedeflerine ulagsmasina yardimci olmak igin gayret gostermeye istekli
olma ve oOrgiitsel tiyeligi koruma istegi olarak tamimlamigtir. O'Reilly ve Chatman
(1986:496), duygusal bagliligi, ¢alisanin orgiitle iliskisi, tanimlanmasi ve hissi baglilig
olarak ele almistir. Kanter (1968:507), duygusal baglilig1 bireyin orgiitle ilgili duygusu ve
bu duyguyu giiglendirmeye bagh tutarlilik bagliligi olarak dikkate almistir. Duygusal
baglilik, orgiite hissi bagliligi ve orgiitle 6zdeslesmeyi ifade etmektedir. Boylece, giiglii
duygusal baglilig1 bulunan calisanlar orgiitte kalmaya devam etmekte, ¢iinkii bunu yapmak
istemektedirler (Allen ve Meyer, 1996:271). Mowday ve digerleri (1979:225), duygusal
bagliligin herhangi bir orgiitle ¢aligmaya devam eden ve hedeflerini gergeklestirme
sorumlulugunu kabul eden bir ¢alisanin, amaglar1 kolaylastirmak i¢in birliktelik siirdiirme

isteginden dolay1 ortaya ¢iktigini vurgulamstir.

Duygusal baglilik temel olarak is tatmini ve Orgiitsel adalet gibi olumlu is
deneyimlerinden geligir. Bunun yaninda daha yiiksek seviyede orgiitsel vatandaslik
davranis1 ve daha diisiik seviyede isten geri ¢ekilme davranisi (devamsizlik ve gecikme gibi)

gibi istenen sonuglarla da baglantilidir (Giiney, 2007:253).

Dogan ve Kili¢ (2007), isin cazibesi, rol ve amaglarin belirginligi, katilim, orgiitsel
giiven, esitlik, bireye onem verme ve bilgi paylasimi gibi duygusal baglilik faktorlerinin
calisanlarda baglilik hissinin olusturulmasinda Kilit rol oynadigini ve bu tarzda bir 6rgiitsel
yapinin meydana getirilmesinin, kesinlikle bu yapiya destek veren bir orgiit kiiltiirii ve
calisanlarin motivasyonlarinin saglanmasinda etkili olan bir liderlik rolii ile sekillenecegini

belirtmektedirler (Dogan ve Kilig, 2007;45).
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Calisanlarin yoneticileri ile karsilikli fikir ve beklentilerini paylagabilmesi, isi ile
ilgili konularda rahat¢a konusabilmesi, 6zen ve ilgi gormesi anlamina gelen duygusal giiven,
calisanin orgiite duydugu bagliligr olumlu bir sekilde arttirmaktadir. Ayni sekilde, bir st
yoneticinin igindeki ehliyet ve yeterliligi anlamina gelen bilissel giivenin yiliksek olmasi da

orgiite kars1 baglilig1 arttirmaktadir (Saglam Ari, 2003:19).

Bozkurt wve Yurt (2013:138), orgiitsel bagliligin olusturulmasinda ve
stirdiirilmesinde ¢alisanlarin yaninda {ist yonetiminde ¢ok etkili bir rolii oldugunu,
calisanlarin baglilik diizeyini yiikseltmede en 6nemli goérevlerden birinin iist yonetime
diistiigiinti, duygusal baghligin olusturulmasinin, Orgiite katkisinin daha fazla olacag

ger¢eginin goz ardi edilmemesi gerektigini vurgulamiglardir.

Duygusal bagliligin bir sonucu olarak, mesleklerine duygusal olarak bagli olan
calisanlar meslektaslariyla is birligi icinde calisacak ve olumlu iliskiler kuracaklardir

(Recepoglu ve digerleri, 2013:612).

1.3.5.2. Devam Baghhgi

Becker (1960:32), devam baghligint eylemin diizenli bir ana hatti olarak
tanimlamustir, eger bu hat kesilirse, etkinlik de kesilecektir. Meyer ve Allen (1984:373) ise
devam bagliligini, ¢alisanin "devredilemez" yatirima sahip olmasi sebebiyle orgiitte kalma
istegi olarak tamimlamiglardir. Buitendach ve Dewitte (2005:29) devam bagliligimin,
calisanlarin Orgiitten ayrilmalarinin  maliyetine iligkin algilar1 {izerine temellenmis
orglitlerine deneyimsel baglanmaya meyilleri olarak kavramsallastirilabilecegi goriisiinii
ileri siirmistiir. Stebbins (1970:527), devam bagliligini, farkli toplumsal &zelliklerin
se¢iminin kullanigsizliginin farkinda olmak olarak agiklamistir. Reichers'e (1985:467) gore
de devam bagliligi, ¢alisanlarin alabilecegi yardimlart veya istihdam yillar1 gibi faktorleri

icermektedir.

Devam bagliligi, ¢alisanin 6rgiitiin yagamini siirdiirmesine adanmishigini ifade eder.
Bunun ¢alisanlarin ayrilmanin kendileri i¢in masrafli veya zor olacag: boyuta kadar kisisel

fedakarliklar ve yatirnm yapmasini gerekli kilarak saglandigina inanilmaktadir. Baska bir
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deyisle iiyeler bir orgiite katilmak veya o orgiitte kalmak adina 6nemli fedakarliklar
yaptiklar1 zaman, sistemin émriinii siirdiirmesine daha giiclii bir sekilde gereksinim duyarlar

(Giiney, 2007:247).

Becker'e (1960:33) gore bagliligimiz bazi hareket tarzi nedeniyle kademeli olarak
gelisir ve bu belirli hareket tarzinin azalmasi halinde azalir. Bu 6zel hareket tarzi isle ilgili
olabilir veya olmayabilir. Ornegin bir galisan yetenek kazanma konusunda zaman harciyorsa
ve bunu kaybetme tehlikesi varsa, karl ¢ikarlarin kaybedilmesi, bir 6rgiitten ayrilmanin olas1
maliyetleri olarak disiiniilebilir. Meyer ve Allen (1991:65), orgiitten ayrilma ile ilgili
maliyetlerin kisiden kisiye farkli olacagini sdyleyerek, Becker'in devam bagliliginin

Onciileriyle ilgili goriisiinii elestirmistir.

Bireysel yatirim, yetenek, egitim ve maddi beklenti diizeyi ile ¢alisanin algiladigi
farkli is segenekleri devam bagliligi konusunda 6ne ¢ikan faktorlerdir (Dogan ve Kilig,
2007:46). Devam bagliliginda onemli iki temel faktér vardir. Bunlar, orgiite yapilan
yatirimlarin boyutu ve sayist ile bagka alternatiflerin algilanan azligidir. Orgiite fazla yatirim

yapmis ¢alisanlar orgiitten pek ayrilmak istemezler (Giiney, 2007:252).

Calisanin orgiite bagliliginda 6n planda olan ihtiyaglaridir. Eger orgiitte kalmak
kendisi i¢in bir ihtiya¢ halini almigsa orgiitle bagin1 devam ettirecektir. Bu yilizden diger
orgiitsel degerler onun igin geri planda kalmaktadir (Demirel, 2008:192). Bireyler iste
kalmaya ne kadar ihtiya¢ duyarsa devam bagliligi da genellikle o derecede degisir. Devam
bagliliginda, ¢alisan ayrilmak istese bile orgiitten ayrilamamaktadir. Ciinkii ayrilmasi zordur
ve ayrildigi takdirde bazi maliyetlerle yiizlesecektir (Keles, 2007:250). Yani devam bagliligt,
orglitte kalma ihtiyacin1 temsil eder ve olumlu orgiitsel veya bireysel sonuglarla iligkisi

yoktur (Giiney, 2007:253-254).

1.3.5.3. Normatif Baghhk

Normatif baglilik "¢alisanin 6rgiite karsi sorumlu" oldugu anlamina gelir (Bagraim,
2003:14). Calisanin orgiite kars1 sadakatin 6nemli olduguna inandig1 ve bu konuda ahlaki
bir zorunluluk hissettigi baglilik tiiridiir (Dogan ve Kilig, 2007:47). Calisanlar orgiite karsi

yiikiimliilikleri ve sorumluluklart olduguna inanirlar ve oOrgiitte kalma konusunda
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kendilerini zorunlu hissederler. Normatif baglilikta ¢alisanlar sahsi ¢ikarlarindan ¢ok ahlaki
degerleri onemseyerek hareket ederler. Bu tiir baglilik, bireyin 6nceki deneyimlerinden
etkilenen bir bagliliktir (Giiney, 2007:252).

Meyer ve Allen'a (1991:72) gére normatif baglilik bir zorunluluk hissidir. Bu, bu tiir
baglilikta calisan orgiitte kalma zorunlulugu ve sorumlulugu oldugunu hissediyor anlamina
gelmektedir. Normatif baglilik, ¢alisan orgiite "sorumluluk hissi" duydugunda gecerlidir.
Calisanlar gilicli bir normatif bagliliga sahip olduklarinda orgiitte kalirlar, ¢linkii dyle
yapmalari gerektigini diistiniirler (Allen ve Meyer, 1996:272).

Wiener (1982:421), normatif bagliligi daha kuvvetli temellere dayandirmaktadir.
Ona gore normatif baglilik “Orgiitsel amaglar1 bagsaracak sekilde hareket etmek igin
igsellesmis normatif baskinin toplamidir.” Bireyler genellikle orgiite kendilerine
bagliliklarina benzer bir etik baglilik duyarlar. Bu yilizden ¢alisanin isyerine olan baglilig
s6z konusu oldugunda, bu durum evlilik, aile, din vb. gibi baska bir baghlikla da

aciklanabilir.

Normatif baglilik diger iki tiir bagliliktan farkli bir boyutu temsil etmektedir. Clinkii
normatif baglilikta ¢alisan orgiitiine baglilik gdstermesini bir gorev olarak algilar ve orgiite
bagliligin dogru oldugunu diisiintir. Bunun sonucunda da normatif baglilik gelisir. Normatif
baglilikta, kisi orgiite kars1 sorumlu ve ylikiimlii olduguna inanir, dolayisiyla da Orgiitte
kalmak zorunda oldugunu diistiniir. Normatif baglilig1 yiiksek calisanlar istediklerinden
dolay1 degil, ahlaki oldugunu diisiindiikleri igin orgiitte kalmaya devam ederler (Saldaml,
2009:21).

Is egitiminde oldugu gibi "ilerlemede 6diil" saglayan veya istihdam yaratmada kayda
deger maliyetler saglayan herhangi bir 6rgiit normatif baglhiligin gelismesine neden olabilir
(Meyer ve Allen, 1991:72). Dolayisiyla da, normatif bagliligin sonuglarinin duygusal
bagliliga gore daha kisa siireli olmasi, 6rnegin kisinin Orgiite karsi algiladigi borcunu

odeyene kadar siirmesi beklenebilir (Giiney, 2007:254).
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1.3.6. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Orgiite bagli ¢alisanlar, kendi is verimlerini arttirarak orgiit agisindan pozitif sonuglar
ortaya koymaktadirlar. Dolayisiyla bir orgiit i¢cin énemli hususlardan biri de, c¢alisanlarin
orgiite baglhiligini arttirabilecek ya da azaltabilecek unsurlarin farkinda olmasidir (Bayram,

2005:134).

Orgiitiin basarili bir sekilde faaliyet gdsterebilmesinin 6nde gelen kosullarindan birisi
orgiitsel yagsamin en 6nemli kaynagi olarak kabul edebilecegimiz insan giicii kaynaginin isini
sevmesi, benimsemesi ve isinden tatmin duyarak calismasidir. Insanlarin kisa bir siire
calistiktan sonra oOrgiite olumsuz hisler duymaya baslamasinin sonucunda yani bir is
arayisina girmesi ve daha da kotiisii isten ayrilmasi, ne ¢alisan ne de orgiit agisindan tercih
edilecek bir sonugtur. Bdylesine olumsuz bir duruma mahal vermek istemeyen yoneticilerin
orgiitsel baghligi etkileyen faktorleri belirleyip bu faktorleri iyilestirme ve gelistirme

konusunda ¢aba gostermesi beklenebilir (Giiney, 2007:241).

Orgiitsel baglilik, sadece calisanlarin drgiite basit bir inanis ve bagliliklar1 degildir.
Bundan daha fazlasini ifade etmektedir. Kisaca, orgiitsel baglilik, ¢alisanin orgiitiine kars1
olan sadakat tutumu ve calistig: drgiitiin basarili olabilmesi icin gosterdigi alakadir. Orgiite
baglilik kisisel (tutumu, yas, orgiit i¢i kidem gibi kisisel, is dizayn1 vs) ve oOrgiitsel
(yoneticinin liderlik davraniglari vb.) degiskenlerle belirlenmektedir (Dogan ve Kilig,
2007:39).

Orgiitsel baglilik gesitli faktdrlerden etkilenir ve algilanmasi bireye ve zamana gore
degisir. Stibjektif bir yapiya sahiptir. Bagliligin kazandirilmasi zor ve uzun siiren bir gayret
gerektirirken, kaybedilmesi kolay ve siiratli olmaktadir. Orgiitsel bagliligi meydana
getirecek ve himaye edecek uygulama ve programlarin gelistirilme sathasinda Orgiit
yonetimleri ve liderler, konunun zamana ve kisiye gore degisebilecegini ve uzun

stirebilecegini daima goz oniinde bulundurmalidirlar (Giil, 2002:51).

Meyer ve Allen (1991), baglilikla ilgili oldugu kabul edilen 6diil dagitimi, orgiitsel
sadakat, orglitsel tutunma, konum kolaylig1 ve yonetici diisiincesinin adilligi gibi bazi

degisken faktorleri tantmlamislardir. Ayrica, 6zerklik, performansa dayali diiliin adilligi, is
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alani, ilerleme firsati ve karar alma katilimi gibi yetkinlikle ilgili tecriibelerdeki bazi

degiskenleri de agiklamiglardir (Meyer ve Allen, (1991;70-71).

Orgiitsel bagliliga etki eden faktdrler ¢ok gesitlidir. Ancak, s6z konusu faktdrlerden
hangisinin baglilig1 daha iyi ya da daha giiclii bicimde etkiledigi konusunda kesin bir sey
soylemek dogru olmayacaktir (Bayram, 2005:134-135). Ornegin, devam baglhilig, érgiitten
ayrilma ile ilgili maliyetle iliskili oldugundan, bu maliyeti olumlu yonde etkileyen herhangi
bir sey, devam bagliliginin Onciilerinden sayilir. Ancak {izerinde ¢alisilmis en ¢ok
tekrarlanan Onciiler, yan bahisler, yatirnrmlar ve mevcut alternatiflerdir (Meyer ve Allen,

1991:71).

1.3.6.1. Kisisel Faktorler

Hackman ve Oldman (1976:251), kisisel ve dogal tutumlar ile uygun ise sahip
kisilerin, islerine yonelik tutumlarini incelemislerdir. Meyer ve Allen’e (1991:69) gore,
kigisel is etigi, is hayatinda ilgi ve denetimin yeri gibi kisisel 6zellikler baglilikla ilgilidir.
Onlar baghlik egiliminin, c¢alisanlarin ¢evresel faktorlerle olan etkilesiminden

etkilenebilecegini savunmuslardir.

Baglilig1 etkiledigi diisiiniilen faktdrlerden biri tecriibedir. Calisanlarin Orgiitteki
sosyallesme siirecinde, ise ait tecriibeleri ve galistiklart ortama uyumlar: arttikga, Orgiite
baglilik seviyeleri de degisim gdstermektedir (Dogan ve Kilig, 2007:51). isle ilgili tecriibede
onemli olan g¢alisanin kendisidir. Ancak, ¢aligma ortamina bagli unsurlar genis Olgiide
yonetici kaynaklidir. Yonetici galiganlara tatmin ve baglilik duygusu kazandiracak anlamli
ve yeni olanaklar saglayan bir is, adil ticret, iyi bir ¢aligma ortami1, 6grenme ve gelisme firsati

ve sayg1 gibi bir¢ok faktoriin denetiminden sorumludur (Dogan ve Kilig, 2007:52).

Baglilig1 etkileyen bir diger faktor de yastir. Genel bir bakis acisiyla yasin ilerlemesi
ve bunun sonucunda Orgiite kars1 bir aliskanlik ve aidiyet duygusu kazanmak oOrgiitsel
baglilig1 artirict bir 6zellik olarak goriilebilir. Yas1 yiiksek olan bireylerin, kaybedebilecegi
faktorler de fazladir. Belirli yas grubundaki bireyler artik emekli olmak isteyebilecegi gibi
is degistirmenin maliyetinden dolay1 buna sicak bakmayacaktir. Yas1 ilerlemis calisanlar

yeni bir is arama, girilen yeni iste kendini kabul ettirme ¢abalar1 gibi maliyetlere genellikle
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katlanmak istemezler. Bu agidan yasin yiiksek olmasi rgiite bagliligi mecburiyet dolayisiyla
da olsa pozitif yonde etkileyen unsurlar arasinda yer alabilir. Yasin geng olmasi da tecriibe
eksikligini beraberinde getirmektedir. Buna karsin calisan agisindan seceneklerin fazla
olmasi1 da Orgiitsel bagliligi ¢esitli yonlerden hem olumlu hem de olumsuz sekillerde

etkileyebilir (Saldamli, 2009:33).

Hellman (1997:679) da geng calisanlarin daha az yatirnm yapmasi nedeniyle is
degistirme anlaminda daha fazla hareketlilik egilimi gosterdigini aciklamistir. Yasl
calisanlar yatirnmlarindan vazgegcmek istemedikleri icin oOrgiitte kalmaya daha fazla
yatkindirlar. Bagliligin bilgi, beceriler ve deneyim ile birlikte gelisip artmasit durumunda,
belirli zaman periyodundan sonra hala ¢alisiyor olanlar, genglerden daha tecriibeli olmalar1
dolayisiyla diger orgiitlerde daha iyi bir firsat elde edebileceklerdir (Harrison ve Hubbard,
1998:612).

Bozkurt ve Yurt (2013:137), akademisyenlerin orgiitsel baglilik diizeylerini
belirlemeye yonelik yaptiklar1 arastirmada, arastirmaya katilanlarin yaslar arttikca devam
bagliliklarinin diistiigii ve 0gretim iiyelerinin digerlerine oranla (6gretim elemani) baglilik
diizeylerinin diisiik oldugu sonucuna ulagmislardir. Bu durum yas faktoriiniin baglilik
tizerindeki etkisinin c¢alisanin pozisyonu ve calistigi sektorle de alakali oldugunu

gostermektedir.

Bagliligi etkiledigi diistiniilen bir diger faktéor de medeni durumdur. Evlenen
kadinlarin isini birakmasi ya da evli kisilerin ¢ok seyahat gerektiren nitelikli is degisiklikleri,
uzun vadede medeni durumun Orgiitsel baglilig1 zayiflattigi nokta olarak degerlendirilebilir.
Medeni durum o6zellikle ataerkil toplumlarda kadin calisanlar {izerinde bir baski unsuru
olusturabilecek farklilik olarak kabul edilebilir. Evlenen kadinlar kimi durumlarda isi
birakma baskist ile kargilagabilir. Bu durum da orgiitiin niteligi ile ilgisi olmayan bir baglilik
ortaya cikarabilir (Saldamli, 2009:34).

Boylu ve digerleri de (2007:71) akademisyenler tizerinde yaptiklar1 arastirmada evli
akademisyenlerin bekar akademisyenlere oranla orgiite olan duygusal bagliliklar1 ve devam
baghliklarinin daha yiiksek oldugu ve unvani profesdr olan akademisyenlerin baglilik

seviyelerinin arastirma gorevlilerine oranla daha diisiikk oldugu sonucuna varmislardir. Bu
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durum medeni durum ve unvanin orgiitsel bagliligi etkileyen faktorler oldugu anlamina

gelmektedir.

Baglilig: etkileyen faktorlerden bir baskasi da egitimdir. Genel olarak yapilan tiim
caligmalar incelendiginde ortak bir kani olarak egitim ile oOrgiite baglilik arasinda zayif
seviyede negatif bir iliski oldugu goriilmektedir. Yiiksek egitimli ¢alisanlarin beklentilerinin
orgiitiin karsilayamayacagi derecede yiiksek olmasi bunun sebebi olabilir. Ayrica egitimli
calisanlarin meslege baglliklarinin orgiite bagliliklarindan daha ¢ok olacag: iddiast ileri
siiriilebilir. Yiksek seviyede egitime sahip calisanlarin alternatif is olanaklari diigiik
seviyede egitime sahip calisanlara oranla daha fazla oldugundan bu ¢alisanlarin bir
pozisyona veya Orgiite zorunlu olma olasiliklart da dogal olarak daha disiik olacaktir

(Saldamli, 2009:35).

Ugkun ve digerleri (2013:89-90), yaptiklar1 ¢alismada egitim diizeyi yiikseldikce
personelin orgiite bagliligi, orglite karst sorumlulugu ve yiikiimliiliigiiniin azaldig1 sonucuna
varmuslardir. Onlar da kurumdaki personel i¢inde egitim durumu ilkégretim olanlarin diger
egitim seviyelerindeki personele oranla orgiitsel baglilik diizeylerinin daha fazla olmasinin

alternatif is olanaklarinin kisitl olmasindan kaynaklaniyor olabilecegini ileri stirmiislerdir.

Bireyin orgiitte ¢alistig1 siire ve ¢aligma ortami da baghiligi etkilemektedir. Bireyin
orgiitte calistig1 siirenin artmasi ayni zamanda o bireyin Orgiite yaptigr yatirimin da
artmasidir. Bireyin bu yatirimi karsihiginda elde ettigi c¢ikarlar zamanla artabilir.
Kidemlerdeki farklilik baska bir deyisle bireyin farkli kidemlerdeki is gorenlerle ¢alismasi
onun daha st seviyede psikolojik bagliligi, daha diisiik seviyede bireysel devamsizlik ve
orgiitte daha fazla kalma arzusu ile sonuglanabilmektedir (Saldamli, 2009:34).

Caliganin karakteristik 6zellikleri de bagliligi etkileyebilmektedir. Recepoglu ve
digerlerinin (2013:611), 6gretim elemanlar1 iizerine yaptiklart arastirma, bu caligsanlarin
uyumlu kisilik 6zellikleri ile duygusal ve normatif baglilik seviyeleri arasinda olumlu yonde,
devam bagliligi boyutunda ise olumsuz yonde anlamli iligkilerin oldugu sonucuna

varmaktadir.
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Orgiitteki pozisyon ¢alisanin karar verme mekanizmasini ve yetkisini belirleyen bir
degisken oldugundan ¢alisanin bagliligin1 da etkilemektedir. Cogu zaman alt pozisyonlarda
calisip karar verme yetkisi olmayan calisanlarin orgiite bagliliginin diisiik oldugu kabul edilir

(Saldamli, 2009:36).

Cekmecelioglu ve Eren (2007:22), kisinin is rolleri ile kisisel inang ve degerleri
arasinda olumlu bir iliskiye sahip oldugunu algilamasinin onun orgiitsel baglilik diizeyini
artiracagini belirtmistirler. Ayn1 zamanda yapilan is ile ilgili otonomiye sahip olmak da

orgiitsel bagliligr olumlu yonde etkilemektedir.

Cinsiyetle orgiitsel bagliligin yapilan is ile yakindan baglantili oldugu baska bir
faktor olarak kabul edilebilir. Cok genel bir O6rneklemeyle evlenen kadinlarin bazi
durumlarda isini birakmasi, hamile kalmalari neticesinde ise uzun siireli ara vermeleri ve
bazi durumlarda ise geri donmemeleri cinsiyet faktdriiniin bayan acisindan orgiitsel bagliligi

olumsuz etkileyen se¢enekler arasinda yer almaktadir (Saldamli, 2009:33).

1.3.6.2. Orgiite liskin Faktorler

Baglilik ve orgiitsel 6zellikler arasindaki iliski konusunda ¢ok az ¢calisma yapilmistir.
Bu tiir ¢alismalar, orgiitsel diizey yerine bireysel olarak yiiriitiilmiistir (Meyer ve Allen,
1991:70). Calisanlarin, orgiitlerine karsi gelistirecekleri baglilik duygular {izerinde 6nemli
derecede etkili olan olumlu faktérlerden biri de onlara orgiitlerine karsi olumlu bir tutum
gelistirmelerini  saglayacak ortamin saglanmasidir (Boylu ve digerleri, 2007:56).
Calisanlarin bireysel niteliklerine bakmaksizin, orgiit kaynakli bazi aksakliklar ¢alisandaki
baglilik hissini olumsuz etkileyecektir. Bir is yeri ortaminin yonetsel ve fiziksel agidan
kalitesi ne derece yiiksek olursa ¢alisanlarin memnuniyeti de o derece yiiksek olacaktir
(Saldamli, 2009:36).

Is yasaminda calisanlara islerini yaparken ya da isleri ile ilgili kararlar verirken
denetleme imkaninin taninmasi olarak adlandirilan kontrol de baghlig: etkileyen orgiit ici
faktorlerdendir. Son zamanlarda yonetim kademesi, ¢calisma faaliyetlerinin belirlenmesinin
neredeyse biitiin asamalart i¢in c¢alisanlarin goriislerine basvurmaktadir. Bu durum

calisanlart mutlu ettigi gibi Orgiitsel baghliklarin1 da arttirmaktadir. Ciinkii isin bazi
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asamalarinda kontrol yetkisinin ¢alisanlara verilmesi onlara giivenildiginin bir gdstergesi

olarak kabul edilmektedir (Giiney, 2007:242).

Calisanlarin duygusal bagliliklarini pozitif olarak etkileyen faktorlerden biri de 6rgiit
ve yoneticiye olan giivendir. Duygusal baglilik daha 6nce de deginildigi gibi, ¢alisanlarin
orgiitle 6zdeslemesi neticesinde olusmaktadir. Yoneticilerin, ortak vizyon belirlemeleri,
calisanlarin gereksinimlerine karsi duyarli olmalari, ¢alisanlarin orgiitsel amag ve degerleri
kabullenmelerine olanak taniyacaktir. Ayn1 zamanda bu durum calisanlarin ydneticiye
duyduklart saygi, hayranlik, giiven ve baglilik duygularinin pekismesine de yol agacaktir.
Bunun sonucunda da dogal olarak, yonetici ve ¢alisanlarca paylasilan ve benimsenen bir
vizyon, calisanlarin duygusal baghiliklarin1 artiracaktir. Calisanlarin = 6rgilite  olan
giivenlerinin, duygusal bagliliklarmi pozitif olarak etkiledigi goriilmiistiir. Diirtistliik,
tutarlilik, aciklik, paylasim, saygi, takim calismasi, iletisim, motivasyon, basari, kisisel
gelisim, yonetici destegi ve gliveni, egitim, iyi niyet, katilim gibi temel degiskenler orgiit ici
sosyal iliskilerin ve is siireclerin gelismesinde etkili oldugu gibi, calisanlarin 6rgiite olan

duygusal bagliliklarini da arttirmaktadir (Demirel, 2008:192).

Bu konuda yapilan c¢aligmalar da orgiite glivenin bagliligi etkiledigini
dogrulamaktadir. Akgiindiiz ve Giizel (2014), Istanbul’da faaliyet gosteren otel
isletmelerinde yaptiklar ¢alismada Orgiitsel adalet algis1 ve orgiite duyulan gilivenin orgiitsel
baglilik tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu sonucuna varmislardir. Buna bagl olarak
calisanlarin Orglitsel adalet algis1 arttirilldiginda orglitsel bagliliklar1 da artacaktir. Aym
durum orgiite duyulan giiven i¢in de s6z konusudur. Calisanlar yoneticileri ve ¢alisma
arkadaglarinin giivenilir olduguna inanirlarsa, buna bagli olarak orgiitsel baghliklar1 da
muhtemelen artacaktir. Ozellikle ydneticilerin ¢aliganlarin  kazanglar1 ve gayretleri
arasindaki iliskiyi adaletli bir sekilde diizenlemesi ve orgiitteki karar alma siirecini ahlaki
degerlere bagli olarak devam ettirmeleri ¢alisanlarin orgiite bagliliklarinin artmasina katki
saglayabilir. Yoneticilerin orgiit icerisinde karar alirken objektif ve is ahlakina uygun bir
sekilde hareket etmeleri, ¢alisanlarin orgiite giivenleri tizerinde olumlu bir etki yaparak

orgiite bagliliklarinin artmasina katkida bulunabilecektir (Akgilindiiz ve Giizel, 2014;13).

Orgiit kiiltiirii ve orgiitsel degerler de bagllik iizerinde etkilidirler. Orgiit kiiltiirel

yapisint tamamlamigsa ve kiiltiirel yapmin gereklerini de diizenli bir sekilde yerine
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getirmigse, Orgiite olan baglilik da buna gore yiiksek olacaktir. Ornegin kutlamalar,
eglenceler, ddiillerin verilmesi yerine ve zamanina gore yapilirsa ¢alisanlar mutlu ve huzurlu
olur. Bu da verimliligi, is tatminini ve Orglitsel basariyr getirir. Bunlarin gergeklestigi

orgiitsel yapiya olan baglilik da o derece yiiksek olur (Giiney, 2007:243).

Calisanlara orgiitleri i¢in O6nemli olduklarini hissettirmek de orgiitsel baglilik
acisindan onemlidir. Is zenginlestirme, Kararlara katilimi saglama, yetki devri, ihtiyag
duyulan kaynaklar1 saglama gibi uygulamalar ¢alisanlara orgiitleri i¢in 6nemli olduklarini
hissettirme konusunda yararli olabilecek uygulamalardir. Ayrica, ¢calisanlarin sahip olduklari
degerlerle oOrgiit degerlerinin Ortiismesi saglanmalidir. Bu 6zellikle normatif baglilik
acgisindan énemlidir. Orgiitsel baglilik agisindan yararl olacak uygulamalara bir bagka rnek
olarak adil bir 6diillendirme sisteminin varligi da gosterilebilir (Bolat ve Bolat, 2008:87).
Ozendirici uygulamalar ve ddiillendirme, ¢alisanlarin dissal bagliliklarini saglayabilecektir,
ancak orgiite kars1 i¢sel baghliklarin1 garanti etmeyecektir. I¢sel baghlik calisanlarin kendi
arzulanyla Orgiitiin tiim faaliyetlerine goniillii bir sekilde dahil olmalar1 ve orgiit ile
Ozdeslesmeleridir ve kuskusuz bu durum c¢alisanin  motivasyon seviyesinden
kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla ilk olarak, calisanlarin oOrgiite ve ise karsi Kkisisel
motivasyonlarinin  saglanmasi gerekmektedir. Kisisel motivasyon c¢alisanin igsel
motivasyonunu olusturmakta ve Orgiite kars1 besleyecegi i¢sel baglilik seviyesine etki
etmektedir (Dogan ve Kilig, 2007:59).

Glinlimiiziin  hizla degisen diinyasinda iicretlendirme sadece Orgiit iiyelerini
odiillendirme ve motive etme agisindan degil, ayn1 zamanda orgiitii ileri gotiirmek agisindan
da kritik bir role sahiptir. Ucretlendirme stratejisinin &rgiitsel baglilikla uyumlu olmast
stratejik hedeflere ulasilabilmesi i¢in ¢alisanlarin bu yolda desteklenmesi ve yonlendirilmesi

acisindan 6nemlidir (Saldamli, 2009:37).

Orgiitsel iletisim hem yapilan islerle ilgili geri bildirimi hem de orgiitte olup
bitenlerle ilgili ¢alisanlara bilgi aktarmasi nedeniyle orgiitsel baglilig1 saglayan énemli bir
aractir. Calisanlar, neyi, ni¢in ve nasil yaptiklarini bilirlerse is ne kadar zor olsa dahi severek
yaparlar. Ayrica orgiitsel yap1 ve yapilan isle ilgili bir degisim s6z konusu oldugunda bunun
kendilerini nasil ve ne sekilde etkileyecegini bilirlerse degisimi daha kolay kabullenirler ve

bu da o6rgiitiin yararina olur. Ama ayni zamanda ¢alisanlar1 mutlu da eder. Ciinkii bu yolla
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kendilerine deger verildigi hissettirilir. Kendilerine deger verilen ¢alisanlar 6rgiitlerine daha

¢ok baglanirlar (Giiney, 2007:244).

Orgiitlerde 6rgiitsel hedef ve degerlere olan baglilig1 etkileyen bir baska faktor de
yoneticilerin sergiledikleri yonetim ve liderlik tarzlaridir. Ornegin yoneticiler esnek ve
katilimc bir yonetim ve liderlik tarzi uyguladiklarinda bu o6rgiitsel bagliligi olumlu yonde
etkileyecek, otokratik yOnetim tarzi uygulamalar1 ise katilima engel olarak baglilik

duygusuna zarar verecektir (Saldamli, 2009:37).

Istenilen rgiitsel bagliligin olusmast icin temel yontemlerden bazilari yoneticilerin,
caliganlara Orgiitiin degerli birer iiyesi olduklari mesajin1 vermeleri, karara katilmalar
konusunda onlar1 cesaretlendirmeleri, orgiit i¢i iletisimi saglikli bir sekilde yiirtitmeleridir.
Ayni sekilde, calisanlar orgiitsel baglilik kavraminin orgiite fayda sagladigi gibi kendilerine
de fayda saglayacagma inanacaklar ve Orgiitsel bagliligi destekleyici bir yoOnetim
yaklagiminda bulunmanin 6rgiit yonetiminin bir sorumlulugu oldugunun ve kendilerinin de
bu sorumluluktan dogan haklarinin bulundugunun farkinda olarak, ideale yakin bir ¢aligma

ortami1 olugturmak konusunda yonetime yardimct olabileceklerdir (Bayram, 2005:137).

1.3.6.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Calisanin  orgiitsel bagliligin1 etkileyen orgiit dist faktorler, issizlik orani,
profesyonellik, tilkenin sosyoekonomik durumu, yeni is bulma olanaklari, sektoriin durumu,

teknolojik gelismeye ayak uydurabilme gibi faktorlerdir.

Profesyoneller kendi kurallarini koyan, bagimsiz hareket eden bireylerdir.
Profesyonellik, ¢eliskili bir orgiitsel baglilik kavramini ortaya ¢ikarmaktadir. Profesyoneller
icin ya meslegine baglilik ya da Orgiitiine baglihik 6nem kazanmaktadir. Caligtiklar
orgiitlerden, mesleki gelisimleri konusunda destek goren calisanlarin mesleki bagliliklar
negatif olarak etkilenirken orgiitsel bagliliklart pozitif yonde etkilenmektedir (Saldamli,
2009:39).

Teknoloji ¢aliganlarin yeteneklerinin gelismesine katkida bulunan 6nemli bir

unsurdur. Ayni1 zamanda c¢alisanlara bazi kolayliklar da saglamaktadir. Cagin iiretim
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tekniklerine uygun olarak teknoloji yenilendiginde ve bu yenilenmenin ¢alisanlara getirisi
de objektif bir sekilde agiklandiginda insanlar bundan mutluluk duyarlar. Mutlu olan ¢alisan

ise oOrgiitiine daha ¢ok baglanir (Giiney, 2007:244).

Ayrica, giinlik yagsamda evden ise, isten eve gidis gelislerde, ulasim olanaklari,
ulasim kosullarina bagl olarak yolda gegen toplam siire ve sehrin sundugu diger sosyal
imkanlar insanin hem yasam tatminine hem de is tatminine etki etmektedir. Hayatin biitiini
iizerindeki degerlendirme kisinin zihnindeki hayati ile ilgili biitiin kistaslar1 kapsar. Ornegin
kisi kendisini ne kadar iyi hissettigi, beklentilerinin ne kadarini karsilayabildigi gibi
degerlendirmeler yaparken is ve is hayati ile ilgili etkenler bunlarin disinda tutulamaz.
Dolayis1 ile kisinin yasadigi c¢evre kosullar1 dolayli olarak is tatmini ve baglhiligi da

etkileyebilmektedir (Saldamli, 2009:39).

1.3.7. Orgiitsel Baghhgin Sonuclar

Bir orgiit ger¢cek anlamda ¢alisanlar1 ve ¢alisanlarinin ortaya koydugu performans
sayesinde basarili olabilir. Calisanlarin performansi ise, yiiksek seviyede tatmin edilmis
olmalariyla yakindan alakalidir. Diger taraftan, arastirma sonuclarinin da ortaya koydugu
gibi baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlar, gorevlerini yerine getirme ve orgiitsel hedeflere ulagma

konusunda ekstra ¢aba gostermektedirler (Bayrak Kok, 2006:309).

Calisanlarin baglilik tutumu gelistirmesi ailelerine ya da kisisel tatminlerine (hobiler)
harcayabilecekleri zaman ve enerjiden feragat etmelerini gerektirebilir. Bir baska durumda
oOrgiite bagli ¢alisanlarin, 6rgiitiin degismesi ya da ortadan kalkmas1 durumunda kendilerinin
pazarda aranan eleman olmalarini saglayacak bilgi ve yetenek birikimi ile daha az alakali
olabilmeleri gibi bir takim maliyetler de ortaya cikabilir. Isveren ve ¢alisan agisindan
bakildiginda baghlik kavraminin iki boyutu oldugu goriilebilir. Bagliligin yararlari ve
maliyetlerinin iyi bir sekilde anlasilabilmesi igin, calisganin baglilik tutumu ve isten
¢ikarilmasiyla sonuglanacak olsa bile korii koriine itaat etmesi arasindaki iligskinin ne derece

kuvvetli oldugunun bilinmesi zorunludur (Yagci, 2007:115).

Orgiitsel baghligin is doyumu, ise devam, stres, terfi, sosyallesme gibi oldukea fazla

faktorle iligkisi oldugu bu giine kadar yapilan ¢alismalarda tespit edilmistir. Dolayisi ile
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orgiitsel baglilik calisanlar agisindan oldugu kadar isverenler agisindan da dikkate deger
sonuglar tizerinde etkili olmaktadir (Yagci, 2007:127).

Baglilik, iyimser veya pozitif olarak katilimla veya davranigla baglantilidir, ancak
bazi calismalarda ayrilma durumu iyimser olarak bulunmustur. Ayni anlamda baglilik,
bireysel veya grup diizeyinde performans ile olumlu bir seyir izlemistir ve bunun tersi de
gecerlidir. Devam baghliginin performansa bagli olma olasiligi ¢ok diisiiktiir. Sartlar
standart veya diizenli ise Orgiitteki c¢alisanlar, meslek yilikiimliiliigiiniin 6niinde olan ¢ogu
gorevi kabul etmede daha az kaygi duyarlar. Sonunda baglilik modiillerinin her biri belirli
performansa iligkin cesitli araclara sahiptir, davranis ve baglilik mekanizmasi arasindaki
herhangi bir baglantiy1 yaratmak o kadar kolay olmayacaktir. Ornegin, devam bagliligt
yiikselirse, ¢alisan orgiitte kalabilir ve ¢ok uzun siire devam bagliligina sahip c¢alisan, arzusu
veya diger ¢esitli gorevler nedeniyle orgiitte oyalanabilecegi az miktarda devam bagliligina

bakilmaksizin, orgiitten ayrilir (Meyer ve Allen, 1991:73-74).

1.3.7.1. Diisiik Orgiitsel Baghihk

Yiiksek diizeyde isgoren devri, devamsizlik, ise ge¢ kalma, orglitte kalma isteginin
yok olmasi, diisiik is kalitesi, orglite sadakatsizlik, isgdren hirsizlig1, yetersiz ¢aba, ikamet
yerinin degistirilmesi ve benzeri durumlar diisiik orgiitsel bagliligin genel olarak iligkili
bulundugu sonuglardir (Saldamli, 2009:40). Dis referans grubuna sahip ve daha fazla
metropoliten yonelimi olan kisileri kontrol etmek zor olabilir. Baghlig diisiik ¢alisanlar

orgiitten ayrilma egilimine sahiptir.

Diisiik orgiitsel bagliliga sahip ¢alisanlar, kisisel gorevlerle ilgili gayret gostermede
yetersiz olduklar1 gibi grup bagliliginin saglanmasinda da en az g¢abay1 gosterirler. Bundan
dolay1 onlar orgiit icinde duygusuz ¢alisanlar olarak tanimlanmaktadirlar. Diisiik orgiitsel
baghlik; sOylenti, itiraz ve sikayetlerle sonuglanmaktadir. Bu durum da orgiitiin adina
zararlar getirmekte, miisterilerin giiveninin kaybolmasina ve yeni durumlara uyum
saglanamamasina sebep olmakta ve gelir kayiplar1 meydana getirmektedir. Orgiitte yayilan
informal zararli iletisim nedeniyle, orgiitiin otorite yapisi tehdit edilmekte ve iist yonetimin

mesrulugu da sorgulanir hale gelebilmektedir (Saldamli, 2009:41).
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Diisiik orgiitsel bagliligin olumlu sonuglari da olabilir. Baglilik derecesi diigiik olan
kisiler alternatif ise gidebilirler. Bu, yeni orgiitte onlarin zihinsel kapasitelerini ve ¢alisma
kapasitelerini artirabilir. Orgiit i¢in olumlu sonuglar, zayif performans gdsteren kisilerin
orgiitten ayrilacagi seklinde agiklanabilir. Bu, yiiksek maliyete ve ise devamsizliklara yol
acabilir, ancak onlarin varliginin yaratabilecegi zararlar bitmis olur (Tufail ve digerleri,
2012:81). Diislik bagliliga sahip calisan ¢atisma ve belirsizlik ortaminda yeniligi 6nerebilir
(Thompson, 1965:4).

1.3.7.2. Orta Diizey Orgiitsel Baghhk

Orta diizey oOrgiitsel baglilikta birey deneyimi giiglii fakat orgiitsel 6zdeslesme ve
baglilik tam degildir. Bagliliklari orta diizeyde olan ¢alisanlar sistemin kendilerini yeniden
sekillendirmesine karsi gelmekte ve bu yiizden birey olarak kimliklerini koruma gayreti
gostermektedirler. Bu seviyedeki calisanlar, orgiitiin biitiin degerlerinden ziyade bazi
degerlerini kabul etmekte, orgiitiin beklentilerine cevap verirken, hem o6rgiitle biitiinlesmeyi

hem de sahsi degerlerini korumay1 devam ettirmektedirler (Saldamli, 2009:41).

Schein’e (1968) gore, orta diizeyde bagliliga sahip olan kisi merkezi ve baslica
normlar1 ve degerleri kabul eder, ayn1 zamanda ikincil degerler meydana gelmesini reddeder.
Caliganlar, gereklilikleri yerine getirirken diriistliiklerini siirdiiriirler. Steers (1977:54)
ayrica, orta diizeyde baghligin orgiitii terk etme niyetini daha az kildigini tespit etmistir.
Performans ve sadakat duygusu oOrgiite olan bagliligin artmasiyla bireyler tarafindan

gelistirilebilir (Wiener ve Vardi, 1980:86).

Bunun yaninda orgiite orta diizeyde bagli olmak, daima ilimli sonuglar ortaya
¢ikarmayabilir. Bu seviyedeki ¢aligsanlar, topluma karsi sorumlu olmak ile orgiite karsi
sadakat beslemek arasinda bir bocalama veya ¢atisma yasarlar. Bu durum kararsizliga ve
orgiitiin verimsiz isleyisine sebep olabilecektir (Saldamli, 2009:41) Orgiite bagh kalma
sorumluluklar1 ve topluma kars1 sorumlu olma ile ¢atisma durumu arasinda, orta seviyede
baglilik gosteren kisiler, oOrgiite sadik kalmak yerine, toplumsal yonii goz Oniinde

bulundurma egiliminde olacaklardir (Randall, 1987:464).
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1.3.7.3. Yiiksek Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baghlik orgiite duyulan sadakat, orgiit i¢in 6zveride bulunma, orgiit
amaglarmi benimseme, kendini Orgiite adama, Orgiit faaliyetlerine katilma olarak
tanimlanmakta ve yiiksek orgiitsel bagliliga sahip ¢alisanlar 6rgiite olumlu yonde katkida
bulunmaktadirlar (Cekmecelioglu ve Eren, 2007:16).

Bir is tutumu olarak orgiitsel bagliligin, orgiit ve ¢alisanlar tlizerindeki etkilerini
ortaya koymak adina bir¢ok arastirma yapilmistir ve bu calismalar, genel olarak yiiksek
orgiitsel bagliliga sahip calisanlarin, 6rgiite daha fazla katki yapacagi yoniinde sonuclara

varmuslardir (Boylu ve digerleri, 2007:56).

Orgiitsel baglihg yiiksek olan ¢alisanlarm, ayni sekilde islerine bagliliklar1 da
yiiksek olacaktir. Bu galisanlar orgiitte tistlendikleri islerden ve bu islerle alakali gorevlerden
dolayi orgiite kars1 daha hassas davranmaktadirlar. Kariyer endisesi yasamamaktadirlar. Bu
kisiler orgiitten ancak mutsuzluk, hayal kiriklig1, 6rgiit amag ve kiiltiliriiniin degismesi, isten
doyumsuzluk ve az ddiillenmis veya mahrum birakilmis hissine kapilmalar1 durumlarinda

ayrilabilirler (Saldamli, 2009:42).

Steers’e (1977:46) gore yiiksek derecede baglilik gosteren galisanlar giiglii ve hizli
bir sekilde calisabilirler. Yiiksek orgiitsel bagliliga sahip g¢alisanlar, gorevlerini yerine
getirme ve Orgiitsel hedeflere ulagsma konusunda ekstra gayret gosterdikleri gibi orgiit ile
pozitif iliskiler kurmakta ve iiyeliklerini ¢ok daha uzun siire devam ettirmektedirler
(Bayram, 2005:137). Orgiitsel baghilik diizeyi yiiksek olan galisanlar, drgiitlerinin basarilt
olabilmesini saglamak {izere gorev tanimlarinda yer almayan isleri bile tereddiitsiiz bir
bicimde kabul edecek ve boylelikle orgiitiin yagam siirdiirme amacina katki vereceklerdir

(Gliney, 2007:255).

Korman ve digerlerine (1981:345) gore, yiiksek baglilik sahibi olan kisiler genellikle
asirt motive olmuslardir, olagandan daha ¢ok ¢aba gosterirler ve islerinde daha fazla enerji
harcayabilirler, kisisel yasamlari igin geriye daha az enerji birakabilirler. Orgiite yiiksek
diizeyde baglilik gosteren c¢alisanlarin bu tutumlari, onlarin aile iligkilerine ve sosyal

iliskilerine de etki etmektedir. Orgiite Ve isine baglilik diizeyi yiiksek olan calisan, ailesini

65



ve yerine getirmekle yiikiimlii oldugu diger sorumluluklari ihmal edebilmektedir (Saldamli,
2009:42). Bartolome ve Evans (1979:6), yiiksek seviyede bagliliga ragmen yoneticilerin
calisma hayatina katilimlarin1 dengeleyebileceklerini ancak bunu yapmak i¢in aile
hayatindan ¢ok meslekte daha fazla calisma ve emek harcamak zorunda kalacaklarini
kesfetmislerdir. Ayrica oOrgiite yiiksek derecede baglilik yaraticilik ve inovasyonu da
onleyebilir (Thompson, 1965:11).

Randall'a (1987:466) gore, bagliligi yiiksek calisanlar ¢ogu zaman yasadisi
faaliyetlerde veya etik olmayan davraniglarda aktif kalmaktadirlar. Catisma durumunda
baglilig1 yiiksek calisanlar orgiitsel ve kurumsal degerlerden ziyade kendi onceliklerini géz
ontinde bulundururlar. Baglilik diizeyinin yiiksek olmasi bazi durumlarda yaraticiligi yok
etmek, is disi iligkilerde asir1 stres ve gerilim yaratmak, zorlamayla uyum saglanmasi, insan
kaynaklariin etkisiz kullanilmasi gibi olumsuz sonuglar da dogurmaktadir (Saldamli,

2009:42).
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IKINCi BOLUM
2. ORGUTSEL DESTEK VE HiZMETKAR LIiDERLIK’iN DUYGUSAL

BAGLILIK UZERINDEKI ETKISININ INCELENMESIi: UYGULAMALI
BiR ARASTIRMA

2.1. Arastirmanin Hipotezleri

2.1.1. Orgiitsel Destek ve Duygusal Baghlik Arasindaki iliski

Calisanlarin orgiitsel bagliligin1 en ¢ok etkileyen faktorlerden biri olarak oOrgiitiin
calisanlarin ¢ikarlarii gozettigini gostermesi, c¢alisanlardan haksiz ¢ikar saglanmaya
calisilmamasi, c¢alisanlarin talep ve sikayetlerinin dikkate alinmasi, c¢alisanlarin olumlu
katkilarinin degerinin bilinmesi gibi faktorlerin toplami olarak ortaya ¢ikan orgiitsel destek
algis1 goriilmektedir. Bunun yani sira ¢alisanlarin kararlara katki ve katiliminin saglanmasi,
calisanlar arasinda isbirligi ve bilgi paylagiminin artmasi da orgiitsel bagliligi olumlu yonde

etkilemektedir (Ceylan ve Senyliz, 2003:61).

Orgiitsel destek kavrami Eisenberger ve arkadaslari tarafindan ¢alisanlarin orgiite
bagliliklarin1 agiklamak i¢in gelistirilmistir. Arastirmacilar ¢alisanlarin 6rgiite katkilarinin
yoneticiler tarafindan degerlendirildigi ve refahlarinin 6nemsendigi seklinde kiiresel bir
inang gelistirdiklerini ve bu inancin algilanan Orgilitsel destek anlamina geldigini ileri
siirmiislerdir (Howes ve digerler, 1995:173). Demografik Ozellikler, motivasyon, orgiit igi
iletisim, moral, 1is tatmini, disiplin anlayisi, orgiitsel vatandaslik diizeyi gibi faktorler
orgiitsel baglihigr etkileyen faktdrlerden bazilaridir. Orgiitsel destek de drgiitsel baglilig
etkileyen faktdrlerden biridir (Ozdevecioglu, 2003:118). Algilanan &rgiitsel destegin
orgiitsel baglilik, i3 doyumu, yonetici destegi gibi bircok degiskenle iliskili oldugu birgok
arastirmaci tarafindan belirtilmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002:701;Eser, 2011:365).
Orgiitsel destegi hisseden calisanlarm duygusal bagliliklari daha fazla olacaktir ve bu
bagliliklarinin anlamli ve yerinde oldugunu diisiinecektirler (Bozkurt, 2007:168). Onderoglu
(2010:16) algilanan orgiitsel destegin baglilik {izerindeki pozitif etkisinin baz1 6zgiil araglar
vasitastyla meydana geldigini belirtmektedir. Algilanan orgiitsel destek oncelikle ¢alisanda

Orgiitiin iyiligine katkida bulunmak ve orglitiin amag¢ ve hedeflerine ulagmasina yardime1
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olmak konusunda bir yiikiimliiliik duygusu olusturur; calisanlar da orgiite baglilik gosterip

isteki gayretlerini artirarak bu destege karsilik verirler.

Algilanan orgiitsel destek karsilikli normlara dayanarak orgiitiin refahi igin bir
zorunluluk hissi yaratabilir. Bunun yaninda onay, saygi ihtiyaci, duygusal destek gibi
calisanlarin sosyo-duygusal ihtiyaglarin1 karsilayarak duygusal baglilig1r arttirabilir
(Eisenberger ve digerleri, 1997:812). Gouldner’in (1960) karsiliklilik normuna gore
calisanlar, bor¢lu olduklarini hissettikleri oOrgiite duygusal olarak baglilik duymalari
gerektigini diisiinmektedirler. Kisaca calisanlar orgiitiin amag¢ ve hedeflerine ulasmasina
yardim etmek icin istekli olarak, performanslarinin dikkat ¢ekecegini diisiinerek ve
odiillendirmenin adil sekilde yapilacagi beklentilerini arttirarak 6rgiite duygusal bir sekilde
baglanmakta ve bu sekilde orgiitsel destek algiladiklarint agik¢a gostermektedirler (Cakar,
2006:85-86; Pack, 2005:46). Duygusal olarak tatmin olan g¢alisanlar kendilerini Orgiite
duygusal olarak baglanmaya sevkederler. Kendisini orgiite kars1 bor¢lu hisseden caliganlar,
bu bor¢luluk hissinin bir karsilig1 olarak orgiite kars1 duygusal baghliklarini ve ¢abalarin
arttirirlar. Algilanan orgiitsel destek gorev dagilimi, onaylanma, orgiit liyeligi ve sayginlik
icin gerekli ihtiyaclar1 karsilayarak duygusal baglilig: arttirmaktadir (Rhoades ve digerleri,
2001:827). Orgiitiin adil diizenlemeler yaparak orgiitsel destegi saglamasi, algilanan giivenin
yaninda oOrgiitsel baglilig1 da etkilemektedir. Gliven ve baglilik arasindaki bu iligki sebebiyle
yoneticilerin, calisanlarin Orgiitsel hedef ve degerlere bagliligini saglayabilmeleri icin
orglitsel destekle birlikte giivene dayali tutum ve davraniglara da 6nem gostermeleri
gerekmektedir (Taskin ve Dilek, 2010:37). Algilanan orgiitsel destek ve orgiitsel baglilik
arasindaki iligkiyi incelemek i¢in yapilan arastirmalar orgiitsel destekle orgiitsel baglilik

arasinda anlaml pozitif bir iliski oldugunu gdstermektedir.

Ozdevecioglu (2003), Kayseri’de mobilya sektoriinde faaliyet gosteren 5 biiyiik
sirkette calisan 421 kisi lizerinde yaptig1 caligmada algilanan 6rgiitsel destek ve orgiitsel
baglilik arasinda anlamli pozitif iliski tespit etmistir. Ayn1 sekilde algilanan orgiitsel destek
ve duygusal baglilik arasinda da anlamli pozitif iliskinin varlig1 yani desteklenen ¢alisanlarin

orgiitlerine duygusal bagliliklarinin artacagi sonucuna varmaistir.

Kaplan ve Ogiit (2012), Nevsehir’de faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli 20 otelde ¢aligan

413 kisi tizerinde, algilanan orgiitsel destek ve orgiitsel baghiligin alt boyutlar1 arasindaki
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iliskiyi incelemek amaciyla yaptiklar1 ¢alismada, algilanan Orgiitsel destek ve duygusal
baglilik arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Arastirmada
orgiit tarafindan desteklenen c¢alisanlarin orgiite olan duygusal bagliliklarinin da artacagi

tespit edilmistir.

Giiney ve digerleri (2007), Bursa’da bir devlet hastanesi ve 3 6zel hastanede ¢alisan
205 doktor ve hemsire ilizerinde, algilanan orgiitsel destek ve orgiit temelli 6z sayginin
duygusal baglilikla arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla yaptiklari ¢caligmada algilanan
orgiitsel destek ve duygusal baglilik arasinda pozitif yonli anlamli bir iliski tespit

etmislerdir.

Uren ve Corbacioglu (2012), Usak ilinde imalat sektoriinde faaliyet gdsteren bir
isletmede calisan 323 kisi lizerinde algilanan orgiitsel destek ve dgiitsel baglilik arasindaki
iliski belirlemek amaciyla yaptiklari ¢alismada, algilanan oOrglitsel destek ve duygusal
baglilik arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski tespit etmislerdir. Arastirmacilar ayni
zamanda algilanan orglitsel destek ve duygusal baglilik arasinda da pozitif yonlii anlamli bir

iligski oldugunu belirtmislerdir.

Demirci (2016), Mersin Biiyiiksehir Belediyesinde calisan 904 kisi {izerinde,
algilanan Orgiitsel destek ve orgiitsel baglilik arasindaki iligki ve bunlarin is tatmini ve isten
ayrilma niyeti iizerindeki etkisini incelemek amaciyla yaptig1 caligmada, algilanan orgiitsel
destek ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki tespit etmistir. Demirci
(2016), aym1 zamanda algilanan orgiitsel destek ve duygusal baglilik arasinda da pozitif

yonlli anlaml bir iliski oldugunu belirtmistir.

Egriboyun (2013), 2011-2012 egitim-6gretim yilinda Bolu il merkezinde bulunan
ortadgretim okullarinda gérev yapan 72 yonetici ve 529 dgretmen lizerinde, orgiitsel destek,
orgiitsel gliven ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla yaptig1 caligmada,
algilanan orgiitsel destek ve oOrgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki tespit

etmistir.

Glirbiiz (2012), Erzurum il merkezinde faaliyet gosteren cagri merkezinde calisan

123 kisi tizerinde, oOrgiitsel gliven ve algilanan orgiitsel destegin orgiitsel baglilikla iligkisini
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incelemek amaciyla yaptigi ¢alismada algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel baglilik arasinda
ayni yonlii anlamli bir iligki tespit etmistir. Giirbiiz (2012), ayn1 zamanda algilanan orgiitsel

destek ve duygusal baglilik arasinda da ayn1 yonlii anlamli bir iliski oldugunu belirtmistir.

Bozkurt (2007), 3 aylik bir zaman zarfinda Nemrut ve Aliaga limanlarina gelen 17
gemide calisan 200 gemiadami {izerinde, gemiadamlarinin demografik Ozellikleri ile
orglitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik davranisi ve algilanan orgiitsel destek arasindaki
iliskiyi incelemek amaciyla yaptig1 caligmada, literatiiriin aksine algilanan orgiitsel destek

ve Orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski tespit edememistir.

Yokus (2006), Ankara ilinde Emniyet Genel Miidiirliigiine bagl olarak ¢alisan polis
memurlar1 ve 6zel sektore ait is yerlerinde yonetici kadrolart diginda ¢alisan miithendislerden
olusan 210 katilimci lizerinde, erkek egemen islerde ¢alisanlarin orgiitsel destek algilari ile
orgiitsel baghliklar arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla yaptigi calismada, algilanan

orgiitsel destek ve duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski tespit etmistir.

Ceylan ve Senyiiz (2003), 8 sigorta sirketinde calisgan 225 katilimci iizerinde,
algilanan orgiitsel destek ve dahil olma-dislanma algisinin oOrgiitsel bagliliga etkisini
incelemek amaciyla yaptiklar calismada, algilanan oOrgiitsel destek ve Orgilitsel baglilik

arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki tespit etmislerdir.

Duygulu ve digerleri (2008), Dokuz Eyliil Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi’nde gorev yapan 88 Ogretim elemani iizerinde, algilanan orgiitsel destek, ise
baglilik ve i doyumunun orgiitsel baghlik tizerine etkisini incelemek amaciyla yaptig
calismada, algilanan Orgiitsel destek ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii anlamli bir
iliski oldugunu tespit etmislerdir. Arastirmacilar ayn1 zamanda algilanan orgiitsel destek ve

duygusal baglilik arasinda da pozitif yonlii anlamli bir iligki tespit etmislerdir.

Tastan ve digerleri (2014), Istanbul ilinde faaliyet gdsteren dzel hastanelerden A
sinifi olarak tanimlanan 2 hastanede calisan 118 katilimer {izerinde, algilanan orgiitsel
destegin ise yabancilasma ve Orgiitsel baglilifa etkisini incelemek amaciyla yaptigi
calimada, algilanan oOrgiitsel destek ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii anlamli bir

iliski oldugunu tespit etmislerdir.
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Ugar (2009), ¢esitli is yerlerinde calisan 148 beyaz yakali katilimci iizerinde,
Algilanan orgiitsel destek ve oOrglitsel baglilik arasinda orgiit temelli 6z sayginin aracilik
roliinii incelemek amaciyla yaptig1 calismada, algilanan orgiitsel destek ve duygusal baglilik

arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligski oldugunu tespit etmistir.

LaMastro (1999), New Jersey eyaletinde 5 kamu okulunda tam zamanli ¢aligan 251
anaokulu egitimcisi lizerinde, algilanan Orgiitsel destek ve baglilik arasindaki iliskiyi
incelemek amaciyla yaptigr calismada, algilanan orgiitsel destek ve duygusal baglilik
arasinda pozitif yonlii bir iligki tespit etmistir. Bu sonug¢ orgiit tarafindan desteklenen ve
deger goren calisanlarin Orgiite olan duygusal bagliliklariin da fazla olacagim

gostermektedir.

Tumwesigye (2010), Uganda’da kamu, 6zel ve svil toplum sektoriinde faaliyet
gosteren Uganda Yonetim Enstitiisiindeki 297 lisansiistli 0grenci iizerinde, algilanan
orgiitsel destek ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide orgiitsel bagliligin aracilik roliinii
incelemek amaciyla yaptigi calismada, algilanan orgiitsel destek ve orgiitsel baglilik arasinda
pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugunu tespit etmistir. Tumwesigye (2010), ayn1 zamanda
algilanan orgiitsel destek ve duygusal baghlik arasinda da pozitif yonlii anlamh bir iligki

oldugunu belirtmistir.

Makanjee ve digerleri (2006), Gauteng eyaletinin Tshwane metropolitan
bolgesindeki 14 orgiitten aragtirmaya katilmayi kabul eden 11 orgiitte ¢alisan 123 radyograf
tizerinde, algilanan oOrgiitsel destegin Orglitsel baglilik iizerindeki etkisini inecelemek
amaciyla yaptig1 calismada, algilanan orgiitsel destek ve duygusal baglilik arasinda pozitif
yonlii anlamli bir iligki tespit etmislerdir. Bu sonuclara gore orgiitiin ¢alisanlarina destegi

arttikca ¢alisanlarin da orgiite baglilig artacaktir.

Yukarida ifade edilen arastirma sonuclar1 goz oniinde bulundurularak asagidaki

hipotez olusturulmustur.

H1: Hastane yonetiminin ¢alisanlara orgiitsel destegi, ¢alisanlarin duygusal
bagliligini pozitif yonde etkiler.
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2.1.2. Orgiitsel Destek ve Hizmetkar Liderlik Arasindaki Iliski

Hizmetkar liderlik astlarin refahi ve gelisimini saglamak igin Greenleaf (1970)
tarafindan gelistirilmistir. Hizmetkar liderligin 6ncelikle astlarin1 diistinme felsefesi goz
Oniine alindiginda, hizmetkar liderlik uygulamalarini baglatan orgiitlerin ¢alisanlarinin
orgiitsel baghliginin veorgiitsel destek algilarini artiracagini ve bu sonuglarin ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetinde bir azalmaya neden olacagini diisiinmek mantiklidir. Bu 6nermeleri
destekleyen onemli aragtirmalar yapilmistir ve bu arastirmalarin biiyiik bir bolimii
hizmetkar liderligin ¢esitli endiistriler ve galisan gruplari i¢in yararli sonuglar dogurdugunu
gostermektedir (Piong, 2016:121).

Ust ydneticilerin eylemlerini ve niyetlerini elestirel olarak incelemek algilanan
orgiitsel destegi degerlendirmek igin bir kriter haline gelmektedir. Ust ydneticiler,
politikalarin yiiriitiilmesi ve calisanlarin, birimlerin ve Orgiitiin ilerlemesinin gdzden
gecirilmesi i¢in Orglitiin uygulayici giicli olarak hareket ederler. Dahasi, iist diizey yoneticiler
ayni zamanda yonetim ile ¢alisanlar arasinda bir araci gibi davranirlar ve karar alma tizerinde
onemli etkiye sahiptirler (Rai ve Prakash, 2016:126). Ust yoneticilerin drgiitle biitiinlesen
bu ozellikleri nedeniyle iist yonetici destegi c¢alisanlar tarafindan orgiitiin kendilerini
destekledigi seklinde algilanmaktadir. Bu algi benzerligi ¢alisanlarin Orglitsel destek
algilarinin artirilmasinda yoneticilerin liderlik tarzlarinin 6nemini ortaya cikarmaktadir.
Hizmetkar liderligin c¢aligsanlart dinlemesi, onlar1 anlamasi, giiglendirmesi, 6n plana
cikarmasi, yaraticiliklarini gelistirmesi vb. calisanlarda orgiitsel destek algisini arttirabilecek
ozellikleri, hizmetkar liderlik ve algilanan Orgiitsel destek arasindaki iliskiyi incelemenin
gerekliligine isaret etmektedir. Ayrica yapilan literatiir taramasi sonucunda hizmetkar
liderligin is tatmini, orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik davranisi, isten ayrilma niyeti vb.
orgilitsel sonuglarla iliskisini 6l¢gen ¢aligmalara oranla hizmetkar liderlik ve algilanan 6rgiitsel
destek arasindaki iliskiyi inceleyen ¢alismalarin olduk¢a az oldugu goriilmektedir. Hizmetli
liderlik ve algilanan orgiitsel destek arasindaki iliskiyi arastiran arastirmalar yetersiz
olmasina ragmen yapilan birkag ¢alisma, hizmetkar liderlik tarz1 ile algilanan orgiitsel destek
arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Hizmetkar liderlik ve algilanan

orgilitsel destek arasindaki iliskiyi inceleyen bazi ¢alismalar sunlardir;

Yohana (2017), Jakarta Devlet Universitesindeki 64 boliim bagkani iizerinde,

liderlik, orgiitsel vatandaslik davranisi ve algilanan orglitsel destegin hizmet kalitesi
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tizerindeki etkisini incelemek amaciyla yaptigi calismada, liderligin algilanan oOrgiitsel

destek tizerinde dogrudan pozitif bir etkiye sahip oldugunu tespit etmistir.

Rai ve Prakash (2016), iiretim ve hizmet sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde
calisan 182 katilimer lizerinde, hizmetkar liderligin 6ziimseme kapasitesini arttirmasinda
epistemik motivasyon ve algilanan orgiitsel destegin roliinii inceledigi ¢alismada, hizmetkar
liderlik ve algilanan orgiitsel destek arasinda pozitif yonlii anlaml bir iligki tespit etmistir.
Bu sonug ayn1 zamanda iiyelerin orgiitsel destegin kapsam ve seviyesinin olusturulmasinda

liderin eylemlerini dikkate aldigin1 gostermektedir.

Hosseini ve digerleri (2016), Kermanshah Tip Bilimleri Universitesinde ¢alisan 306
hemsire iizerinde, hizmetkar liderlik, isyerindeki maneviyat ve algilanan orglitsel destek
arasindaki iliskiyi inceledikleri calismada, hizmetkar liderlik ve algilanan orgiitsel destek
arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski tespit etmislerdir. Bu sonug hizmetkar liderlik stilinin

hemsirelerin orgiitsel destek algisini 6nemli dlciide artirdigini gostermektedir.

Yildiz ve Yildiz (2015), hizmetkar liderligin psikolojik miilkiyet iizerindeki etkisinde
algilanan orgiitsel destegin aracilik roliinii inceleyen kavramsal bir ¢alisma yapmuslardir.
Arastirmacilarin  ¢aligmasi bir model Onerisi niteligindedir ve deneysel degildir.
Arastirmacilar yaptiklar1 literatiir taramasi sonucu algilanan Orgiitsel destegin baglilik
duygusunu arttirdigini ve giiclendirdigini, baglilik ve psikolojik miilkiyet arasinda da giiglii
bir iligki bulundugunu belirtmisler, ayn1 zamanda hizmetkar liderlik ve psikolojik miilkiyet
arasinda da pozitif bir iligski oldugundan bu iliskinin ¢alisanlarin 6rgiitsel destek algilamalar

durumunda daha giiclii olacagini ileri siirmiislerdir.

Bobbio ve Manganelli (2015), iilkenin farkli bolgelerine faaliyet gdsteren iki biiyiik
Italyan hastanesinde ¢alisan iki farkli hemsire grubundan 710 katilime: {izerine, hizmetkar
liderlik ve algilanan Orgiitsel destekle lidere giliven, Orgiite giiven ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla yaptiklar1 ¢caligmada, hizmetkar liderligin algilanan
orgiitsel destek ile pozitif iligkili oldugunu bulmuslardir. Hem hizmetar liderlik hem de
algilanan orgiitsel destek ayni zamanda liderlere giiven ve orgiite olan giiven ile pozitif
iligkilidir ve her ikisi de isten ayrilma niyeti ile olumsuz bir iliskiye sahiptir. Arastirmacilar
ayni zamanda, lidere gilivenin ve Orgiite glivenin, hizmetli liderlik ile algilanan orgiitsel

destek arasindaki iliskiye aracilik ettigini tespit etmislerdir.

73



Yukarida ifade edilen aragtirma sonuglar1 goz oOnilinde bulundurularak asagidaki

hipotez olusturulmustur.

H2. Hastane yoOnetiminin calisanlara Orgiitsel destegi, calisanlardaki hizmetkar
liderlik algisin1 pozitif yonde etkiler. Bu hipoteze ait alt hipotezler su sekilde

olusturulmustur;

H2a. Hastane yonetiminin c¢alisanlara orgiitsel destegi, c¢alisanlarin tevazu ve
sorumlu yoneticilik algisini pozitif yonde etkiler.

H2b. Hastane yoOnetiminin calisanlara orgiitsel destegi, calisanlarin giiglendirme
algisini pozitif yonde etkiler.

H2c. Hastane yonetiminin c¢alisanlara orglitsel destegi, c¢alisanlarin geride durma
davranigi algisini pozitif yonde etkiler.

H2d. Hastane yonetiminin ¢alisanlara oOrgiitsel destegi, ¢alisanlarin cesaret ve
otantiklik algisini pozitif yonde etkiler.

HZ2e. Hastane yonetiminin ¢alisanlara orgiitsel destegi, calisanlarin hesap verebilirlik
algisini pozitif yonde etkiler.

H2f. Hastane yonetiminin ¢alisanlara orgiitsel destegi, ¢alisanlarin affetme algisini

pozitif yonde etkiler.

2.1.3. Hizmetkar Liderlik ve Duygusal Baghlhk Arasindaki fliski

Orgiitler, calisanlarin duygusal ve normatif bagliliklarmi arttirmanin yollarmi
aramaktadirlar. Cevresel faktorlerin yani sira, liderlerin uyguladigi liderlik tarzi da
calisanlarin duygusal ve normatif bagliliklarini etkilemektedir (Muthia ve Krishnan,
2015:18). Liderler, sadece is sozlesmesindeki ekonomik tesviklerle ya da otoritelerine
dayanmak yerine takipgileriyle sosyal aligveris iliskileri kurarak bu 6nemli davraniglari

gelistirirler (Chinomona ve digerleri, 2013:406).

Degerli insan kaynaklarini ve en yetenekli insanlar1 yonetmek ve elinde bulundurmak
yonetim cevrelerince ilizerinde durulan 6nemli bir konudur. Calisanlarin orgiitte kalici
olmalar1 yoneticiye olan bagliliklar ile iligkilidir; bir ¢alisanin yoneticiye olan yiiksek
baglilig1, orgiitte kalma ihtimalini de arttirir. Bu durumda calisanin orgiite baglanmasinda

yoneticiye olan bagliligi da 6nemli hale gelmektedir. Bir yoneticinin hizmetkar liderlik
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davraniglari sergilemesi, ¢alisanlarin yoneticiye olan bagliligini arttiracaktir. Bu nedenle, tist
yoneticiler stratejik olarak isten ayrilmalar1 azaltmaya ve giderek rekabet giicli yiiksek bir
bilgiye ihtiya¢ duyan insan kaynaklarini elinde bulundurmaya calisirken, yonetici ve
liderlere hizmetkar liderlik davranislarii anlama, gelistirme ve gosterme konusunda

yardime1 olmak i¢in egitimler diizenlemelidir (Sokol, 2014:97-98).

Hizmetkar liderlik, ¢caliganlarin bagliligi ve orgiitsel vatandaslik davranisi ile pozitif
bir iligkiye sahiptir ve bdylece miisteriyi tatmin eder. Calisanlara veya takipgilere hizmet
etmek i¢in ¢alisan bir liderin davranisinin giiglendirme, algakgoniilliilik ve empati gibi
degerleri desteklemesi, ¢alisanlar1 olumlu bir 6rgiit kiiltiirii yaratmaya yardim eden orgiite
bagh ve sadik kilar (Setyaningrum, 2017:564). Hizmetkar liderler, takipgilerinin fikir ve
Onerileri 6nemseme, karar vermede rol oynamalarina izin verme ve takipgilerin kisisel ve
mesleki gelisimleri i¢in endiselenme gibi Ozellikleri sayesinde takipgilerin Orgiitsel

bagliliklarini artirmaktadirlar (Gul ve digerleri, 2012:30).

Hizmetkar liderlik, ¢alisanlar arasinda lidere ve orgiite giiven ve bagliligi artirmak
icin 6nemli 6zellikler barindirir. Yoneticiler hizmetkar liderlik tarzi uyguladiklarinda,
calisanlar lidere daha fazla giiven duymakta ve daha yiiksek bir orgiitsel baglilik diizeyine
ulagmaktadirlar. Bunun nedeni, hizmetkar lidrerlik davranisi sergileyen liderlerlerin
takipgilerin refahi igin ¢aba gostererek takipgilerle arasindaki duvarlart yikmasidir. Bu
nedenle, yoneticiler, bagkalarina hizmet sunarak, takipgilerini 5Gnemsemeli ve onlarla empati
kurmali ve orgiitlerindeki lidere giiveni ve orgiitsel baglilik diizeyini artirmak ic¢in bir
topluluk duygusu gelistirmelidirler. Ayn1 zamanda yoneticiler sadece geleneksel {iist diizey
liderlik ve hiyerarsik yonetim bigimi {izerine odaklanmamalidir. Bunun yerine, liderler
hizmetkar liderligin lider ve takip¢i arasindaki giiglii iliski izerinde durarak liderligi herkesin
fikir birligine ihtiya¢ duyulan kolektif bir yol olarak kabul etmelidir. Boylece, ¢alisanlar
tizerinde olumlu bir etki yaratilmakta ve ¢alisanlar arasinda lidere giiven ve orgiite baglilik

arttirabilmektedir (Goh ve Low, 2014:23).

Yilmaz (2013), devletin belirli bir sektdriinde yonetici kademesinde gérev yapan 284
kamu ¢alisani tizerinde, hizmetkar liderlik ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi incelemek
amactyla yaptig1 caligmada, hizmetkar liderlik alt boyutu olan giiclendirme ile basta
duygusal baglilik olmak iizere orgiitsel baglilik alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii anlaml

bir iliski tespit etmistir.
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Tiirkmen (2016), Sinop ili merkez ve ilgelerindeki ortaokullarda gorev yapmakta
olan 438 Ogretmen iizerinde, ortaokul yoneticilerinin hizmetkar liderlik davraniglarinin
Ogretmenlerin  Orgiitsel baglhiliklar1 tizerindeki etkisini incelemek amaciyla yaptigi
calismada, ortaokul yoneticilerinin hizmetkar liderlik davraniglar1 ile 6gretmenlerin uyum,
Ozdeslesme ve igsellestirme bagliliklart arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki tespit

etmistir.

Harwiki (2016), Dogu Java da faaliyet gosteren kadin koopertaiflerinde gorev yapan
30 calisan ve 10 yonetici lizerinde, kadin kooperatiflerinde hizmetkar liderligin orgiit
kiltiri, orgiitsel baglilik, orgilitsel vatandaslik davranisi ve ¢alisan performansi lizerindeki
etkisini incelemek amaciyla yaptigi calismada, hizmetkar liderlik ve orgiitsel baglilik

arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki tespit etmistir.

Sokol (2014), Amerika Birlesik Devletlerinin giineybati bolgesinde bir {iniveristede
tam zamanli ¢alisan 149 katilimci lizerinde, hizmetkar liderlik ve calisanlarin yoneticiye
baglilig1 arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla yaptigi calismada, hizmetkar liderlik ve

calisanlarin yoneticiye baglilig1 arasinda pozitif yonli anlamli bir iligki tespit etmistir.

Muthia ve Krishnan (2015), Hindistan’daki bilgi teknolojisi firmalarinda ¢alisan 105
katilimer tizerinde, hizmetkar liderlik ve baghlik arasinda doniistiiriicii liderligin aracilik
etkisini incelemk amaciyla yaptigi calismada, hizmetkar liderlik ve duygusal baglilik

arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki tespit etmistir.

Olesia ve digerleri (2013), Kenya’daki devlet kuruluslarinda ¢alisanlarin o6rgiitsel
bagliliklarinda hizmetkar liderligin etkisini arastirmak amaciyla kavramsal bir c¢alisma
yapmislardir. Arastirmacilar yaptiklar literatlir taramasi sonucunda, Amerika ve Avrupa
disinda hizmetkar liderlik ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalarin
yapilmast gerektigi sonucuna varmiglardir. Arastirmacilar ayrica Kenya da dahil olmak
lizere gelismekte olan birgok iilkede galisanlarin orgiitsel bagliliklarini artirmak i¢in ahlaki

temellere dayanan liderlik tarzlarina ihtiya¢ duyuldugunu tespit etmislerdir.

Chinomona ve digerleri (2013), Giiney Afrika’nin Gauteng ilindeki Sharpeville
bolgesinde belirli sektorlerde calisan 146 katilimer {izerinde, hizmetkar liderligin orgiitsel
baglilik ve calisanlarin lidere giiveni iizerindeki etkisini incelemek amaciyla yaptiklari
caligmada, hizmetkar liderlik ve orgiitsel baghlik arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski

oldugunu tespit etmislerdir.
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Setyaningrum (2017), Bekasi Regency’deki el sanati sanatkarlari birligindeki 240 el
sanatlar1 misterisi lizerinde, hizmetkar liderlikle orgiit kiiltiirii, orgiitsel baglilik, orgiitsel
vatandaslik davranisi ve miisteri memnuniyeti arasindaki iligkiyi inceledigi ¢alismada,
literatiiriin aksine hizmetkar liderlik ve orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligki tespit

edememislerdir.

Gul ve digerleri (2012), Pakistan’da faaliyet gosteren yerel ve ¢ok uluslu ilag
sirketlerinde farkli hiyerarsik yonetim diizeylerinde ¢alisan 133 katilimci {izerinde, liderlik
tazrlariin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini incelemek amaciyla yaptiklari ¢alismada,

hizmetkar liderlik ve 6rgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligki tespit edememislerdir.

Goh ve Low (2014), Malezya’daki pazar arastirma firmalarinda ¢alisan 177 calisan
tizerinde, hizmetkar liderlik ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskide lidere glizenin aracilik
roliinii incelemek amaciyla yaptiklari ¢alismada, hizmetkar liderlik ve oOrgiitsel baglilik

arasinda pzoitif yonlii anlaml bir iligki tespit etmislerdir.

Ambali ve digerleri (2011), Malezya’da kamu hizmeti bdliimiinde calisan 204
katilimci tizerinde, bir politika uygulamast odagi olarak hizmetkar liderlik degerleri ve
personelin orgiitsel bagliligi arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla yaptiklari ¢alismada,
hizmetkar liderlik degerleri ve personelin orgiitsel baglilig1 arasinda pzoitif yonli anlamh

bir iligki tespit etmislerdir.

Bal Tastan ve Kalafatoglu (2015), Istanbul’daki bir banka ve iiniversitede ¢alisan 102
akademik personel ve sigorta ve bankacilik personeli tizerinde, algilanan hizmetkar liderlik
ve Orgiitsel baglilik arasindaki iligkide ise yonelik tiikenmenin diizenleyici etkisini
incelemek amaciyla yaptiklar1 ¢alismada, algilanan hizmetkar liderlik ve orgiitsel baglilik

arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki tespit etmislerdir.

Drury (2004), bir tiniversitede ¢alisan 170 katilimci iizerinde, hizmetkar liderlik ve
orgilitsel baglilik arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla yaptigi calismada, hizmetkar liderlik
ve Orgiitsel baglilik arasinda literatlirdeki bulgularin aksine negatif yonlii anlaml bir iligki

tespit etmistir.

Lapointe ve Vandenberghe (2015), Kanada’da miisteri hizmetleri servisinde
calisanlar ve onlarin yoneticilerinden olusan 181 katilimci {lizerinde, hizmetkar liderlik,

orglitsel baglilik, ifade etme davranisi ve antisosyal davraniglar arasindaki iliskiyi incelemek
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amaciyla yaptig1 caligmada, hizmetkar liderlik ve duygusal baglilik arasinda pozitif yonli

anlaml bir iligki tespit etmistir.

Cerit (2010), Diizce ilindeki 6zel okullarda gorev yapan 563 Ogretmen ilizerinde,
hizmetkar liderligin 6gretmenlerin orgiitsel baglilig1 iizerineki etkisini incelemek amaciyla
yaptig1 ¢alismada, okul miidiirlerinin hizmetkar liderlik davranislar ile 6gretmenlerin okula
bagliliklar1 arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki tespit etmislerdir. Arastirma sonuglarina

gore hizmetkar liderlik 6gretmenlerin okula bagliliginin 6nemli bir belirleycisidir.

Mazarei ve digerleri (2013), Bushehr ilindeki okullarda gorev yapan 205 beden
egitimi Ogretmeni lizerine, hizmetkar liderlik ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi
incelemek amaciyla yaptiklar1 calismada, hizmetkar liderlik ve orgiitsel baglilik arasinda

pozitif yonlii anlamli bir iliski tespit etmislerdir.

Rimes (2011), Missisipi eyaletindeki 37 giliney baptist kilisesini temsil eden 91 iiye
tizerinde, hizmetkar liderlik ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla
yaptig1 caligmada, papazlarin hizmetkar liderlik tarzlar ile tiyelerin duygusal bagliliklar

arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski tespit etmistir.

Yukarida ifade edilen arastirma sonuglar1 goz onilinde bulundurularak asagidaki

hipotez olusturulmustur.

H3. Hastane yoneticilerinin hizmetkar liderlik davranisi sergilemeleri, ¢alisanlarin
duygusal baglhiligmi pozitif yonde etkiler. Bu hipoteze ait alt hipotezler su sekilde

olusturulmustur;

H3a. Liderlerin tevazu ve sorumlu yoneticilik davranislart sergilemesi, ¢alisanlarin
duygusal baghiligini pozitif yonde etkiler.

H3b. Liderlerin ¢alisanlar1 giiglendirici davraniglar sergilemesi, ¢alisanlarin
duygusal bagliligini pozitif yonde etkiler.

H3c. Liderlerin kendilerini geri planda tutmalari, ¢alisanlarin duygusal bagliligini
pozitif yonde etkiler.

H3d. Liderlerin cesaret ve otantiklik davranisi sergilemeleri, ¢alisanlarin duygusal
bagliligini pozitif yonde etkiler.

H3e. Liderlerin hesap verebilirlik davranisi sergilemeleri, ¢alisanlarin duygusal

bagliligin1 pozitif yonde etkiler.
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H3f. Liderlerin affetme davranisi sergilemeleri, ¢alisanlarin duygusal bagliligini

pozitif yonde etkiler.

2.1.4. Hizmetkar Liderlik’in Orgiitsel Destek ve Duygusal Baghhk Arasindaki
Aracilik Etkisi

Orgiitsel destek, hizmetkar liderlik ve duygusal baglilik arasindaki iliskileri
incelemek amaciyla ulusal ve uluslararasi alanda yapilan literatiir ¢aligsmast sonucunda, bu

tic degisken arasindaki iliskiyi inceleyen ¢ok fazla ¢aligma olmadigi tespit edilmistir.

Piong (2016), ilke ¢apinda faaliyet gosteren iki restoran zincirinin Gliney
Florida’daki subelerinde c¢alisan 88 katilimci {izerinde, hizmetkar liderlik, orgiitsel baglilik
ve orgiitsel destek arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla yaptigi ¢alismada, hem hizmetkar
liderlik ve algilanan orgiitsel destek hem de hizmetkar liderlik ve 6rgiitsel baglilik arasinda
pozitif yonde anlamli bir iligki tespit etmistir. Arastirmact yaptigi arastirmada ayrica
hizmetkar liderlik ve duygusal baglilik arasinda da pozitif yonlii anlamli bir iligkinin var

oldugu sonucunu elde etmistir.

Zhou ve Miao (2014), Cin kamu sektoriindeki 239 tam zamanl ¢alisan iizerinde,
hizmetkar liderlik ve duygusal baglilik arasinda algilanan 6rgiitsel destegin aracilik etkisini
belirlemeye yonelik yaptiklar1 ¢alismada, hizmetkar liderlik ve duygusal baglilik arasinda
pozitif yonlii bir iliski oldugunu ve algilanan orgiitsel destegin hizmetkar liderlik ve

duygusal baglilik arasindaki iliskiye aracilik ettigini tespit etmislerdir.

Arastirmanin orgiitsel destek ile duygusal baglilik arasindaki iliskiye bakilan literatiir
kisminda orgiitsel destegin duygusal baghlik {izerinde bir etkisinin oldugunu gosteren
calisma sonuglarina yer verilmistir (Ozdevecioglu, 2003; Kaplan ve Ogiit, 2012; Giiney ve
digerleri, 2007; Uren ve Corbacioglu, 2012; Demirci, 2016; Egriboyun, 2013; Giirbiiz, 2012;
Bozkurt, 2007; Yokus, 2006; Ceylan ve Senyiiz, 2003; Duygulu ve digerleri, 2008; Tastan
ve digerleri, 2014; Ugar, 2009; LaMastro, 1999; Tumwesigye, 2010; Makanjee ve digerleri,
2006).

Orgiitsel destek ile hizmetkar liderlik arasindaki iliskiye bakildiginda orgiitsel
destegin hizmetkar liderligi etkiledigi gortilmektedir (Yohana, 2017; Rai ve Prakash, 2016;
Hosseini ve digerleri, 2016; Yildiz ve Yildiz, 2015; Bobbio ve Manganelli, 2015).
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Yapilan ¢alismalar incelendiginde hizmetkar liderligin duygusal baglilig: etkiledigi
sonucuna da ulasilmistir (Yilmaz, 2013; Tiirkmen, 2016; Harwiki, 2016; Sokol, 2014;
Muthia ve Krishnan, 2015; Olesia ve digerleri, 2013; Chinomona ve digerleri, 2013;
Setyaningrum, 2017; Gul ve digerleri, 2012; Goh ve Low, 2014; Ambali ve digerleri, 2011;
Bal Tastan ve Kalafatoglu, 2015; Drury, 2004; Lapointe ve Vandenberghe, 2015; Cerit,
2010; Mazarei ve digerleri, 2013; Rimes, 2011).

Yukarida yer verilen literatiir incelemesi sonuglar1 goz onilinde bulunduruldugunda
orgiitse destegin duygusal baglilik ve hizmetkar liderlik ilizeinde bir etkisi oldugu ve
hizmetkar liderligin de duygusal baglilik {izerinde bir etkisinin oldugu ortaya ¢ikmaktadir.
Bu nedenle orgtsel destegin orgiitsel baglilik iizerine etkisinde hizmetkar liderligin araci bir

rol oynayabilecegi sdylenebilir.

H4. Hastane calisanlarinin hizmetkar liderlik algilari, orgiitsel destek algisi ve
duygusal baglilik arasinda aracilik etkisine sahiptir. Bu hipoteze ait alt hipotezler su sekilde

olusturulmustur;

H4a. Hastane ¢alisanlarinin tevazu ve sorumlu yoneticilik boyutu ile ilgili algilari,
orgiitsel destek algis1 ve duygusal baglilik arasinda aracilik etkisine sahiptir.

H4b. Hastane g¢alisanlarinin giiclendirme boyutu ile ilgili algilari, orgiitsel destek
algis1 ve duygusal baglilik arasinda aracilik etkisine sahiptir.

H4c. Hastane calisanlarinin geride durma boyutu ile ilgili algilari, orgiitsel destek
algis1 ve duygusal baglilik arasinda aracilik etkisine sahiptir.

H4d. Hastane calisanlarinin cesaret ve otantiklik boyutu ile ilgili algilari, orgiitsel
destek algis1 ve duygusal baglilik arasinda aracilik etkisine sahiptir.

H4e. Hastane calisanlarinin hesap verebilirlik boyutu ile ilgili algilari, orgiitsel
destek algist ve duygusal baglilik arasinda aracilik etkisine sahiptir.

H4f. Hastane c¢alisanlarinin affetme boyutu ile ilgili algilari, 6rgiitsel destek algis1 ve

duygusal baglilik arasinda aracilik etkisine sahiptir.
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2.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

2.2.1. Arastirmanin Amaci

Bu calismanin amaci orgiitsel destek ve hizmetkar liderligin duygusal baglilik
tizerindeki etkisini incelemektir. Bir hizmet sektorii kurulusu olan hastanelerde calisanlarin
kuruma duygusal baglilik hissetmeleri devamlilik, verimlilik, performans artisi vb. pozitif
sonuglara yol acarak, kurulustan hizmet alanlarin memnuniyetini yiikseltecegi gibi
calisanlarin ve kurulusun basarisini da arttiracaktir. Ayrica orgiitsel destek degiskeninin de
calisanlarin kuruma olan duygusal bagliliklarim1 etkileyen bir degisken oldugu
diistiniilmektedir. Bu degiskenler arasindaki iligkiler incelenirken hizmetkar liderlik
degiskeninin aracilik rolii de goz oniinde bulundurulacaktir. Dolayisiyla bu ¢alismanin

amaglarini su sekilde siralayabiliriz;

- Orgiitsel destek ve duygusal baglilik arasindaki iliskinin incelenmesi,

- Hizmetkar liderlik ve duygusal baglilik arasindaki iliskinin incelenmesi,

- Orgiitsel destek ve hizmetkar liderlik arasindaki iliskinin incelenmesi,

- Orgiitsel destek ve duygusal baglilik arasindaki iliskide hizmetkar liderligin aracilik

roliiniin incelenmesi.

2.2.2. Arastirmanin Onemi

Gegmisten gliniimiize bakildiginda liderlerin tarihin gidisatina dnemli derecede etki
ettikleri goriilmektedir. Liderlik gegmiste daha c¢ok siyasi ve askeri anlamda onemliyken,
giinlimiizde kiiresellesmeye bagl olarak ekonomik rekabetin artmasiyla isletmeler icinde
onemli bir kavram haline gelmistir. Gilinlimiiz artan rekabet kosullarinda isletmelerin
ekonomik anlamda ayakta kalmalar1 giderek zorlagmus, isletmeler amag¢ ve hedeflerini
gerceklestirebilmek i¢in liderlere daha ¢ok ihtiyag duyar hale gelmislerdir. Rekabet ortami,
miisteri memnuniyeti ve kaliteli hizmet sunma gibi faktorlerin de daha fazla 6nem
kazanmasina sebep olmustur. Isletmelerin amac¢ ve hedeflerini basarili bir sekilde
gerceklestirmeleri, zamana ve ¢evresel kosullara ayak uydurabilmeleri, ¢ok farkli inang ve
diistincedeki insanlar1 bir araya getirerek degisimi kolayca saglayabilmeleri isletme

calisanlarinin siirece aktif bir sekilde katilimlariyla miimkiindiir. Liderlik, 6rgiitsel destek ve
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calisanlarin oOrgilite bagliligi; isletme calisanlarinin siirece aktif bir sekilde katilmalari
konusunda iizerinde durulmas1 gereken kavramlardir. Orgiitte yol gostericiligine gereksinim
duyulan liderlerin bu gorevlerini etkin ve verimli bir sekilde gergeklestirmeleri Orgiit
icindeki tutumlarma ve onlari takip edenlerin sayisina baglidir. Calisanlarin1 giiglendiren,
onlar1 6n plana ¢ikaran, dinleyen, ikna edebilen, empati kurabilen, 6ngorii ve farkindalik
sahibi, iyilestirme ve hizmet etme 6zelliklerine sahip hizmetkar bir lider ile klasik liderlik
anlayisin1 benimseyen bir lider arasinda takipgi sayilart bakimindan farkliliklar olacaktir.
Calisanlarin lideri takip etmelerini etkileyen en dnemli faktorlerden birisi de ¢alisanlarin
algiladiklar1 orgiitsel destektir. Kisacasi ¢alisanlarinin orgiitsel destek algisi diisiik olan bir
isletmede liderlerin etkili olma sanslar1 oldukca diisiiktiir. Bununla birlikte ¢alisanlar ne
kadar fazla orgiitsel destek algilarlarsa calistiklar1 isletmeye bagliliklar: da o derece fazla
olacaktir. Calisanlarin bagliliginin yiiksek olmasi performanslarini da olumlu etkileyecektir.
Yapilan bu agiklamalar hizmetkar liderlik, oOrgiitsel destek ve duygusal baghilik

kavramlariin bu tez calismasina konu olmasinin nedenlerini ortaya koymaktadir.

Yapilan tiim bu agiklamalar baglaminda bu arastirmada, orgiitsel destek algisinin
duygusal baglilik {izerindeki etkisinde hizmetkar liderlik degiskeninin aracilik roli
incelenmistir. Erzurum ve Trabzon’daki 6zel hastanelerde ¢alisanlardan elde edilen verilerle
ampirik bir calisma gergeklestirilmistir. Hizmetkar liderlikle ilgili Tiirkiye’de yapilan
calismalarin (Akdol, 2015; Akyiiz, 2012; Akyliz ve Eren, 2013; Akyiiz, 2016; Balay, 2014;
Baytok ve Ergen, 2013; Cerit, 2010; Duyan ve Dierendonck, 2014; Ekinci, 2015; Ker Dinger
ve Oksiiz, 2011; Tiirkmen, 2016; Urii San1 ve digerleri, 2013; Yal¢in ve Karadag, 2013) cok
az olmasi bu ¢alismanin Onemini arttirmaktadir. Calismanin literatiire 6nemli bir katki

saglayacagi diistinlilmektedir.

2.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu arastirma calisanlarin hizmet alanlariyla ve birbirleriyle ¢ok yakin oldugu,
yardimlasmanimn yogun yasandigi ve bir sikintt olmasi durumunda tiim calisanlarin
etkilendigi hastanelerde yapilmistir. Arastirmanin evreni; her iki hastanenin yonetiminden
alinan bilgiler dogrultusunda, Erzurum ve Trabzon illerinde faaliyet gosteren iki 6zel
hastanede ¢alisan yaklasik 600 personelden olusmaktadir. Ozellikle bu iki ilin se¢ilmesinin

nedeni, cografi, beseri ve kiiltiirel farkliliklarin arastirmanin degiskenlerini ne derecede
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etkilediginin ortaya ¢ikarilmak istenmesidir. Calisilan 6rneklem seg¢iminde basit tesadiifi
ornekleme yontemi kullanilmistir. Bu 6rnekleme yonteminde evreni olusturan her elemanin
Ornege girme sansi esittir (Arikan, 2004:141). Bu yonteme gore evrenin her statiisiinden
rastgele 370 personel segilmistir ve arastirma bu g¢alisanlar tizerinde gerceklestirilmistir.
Orneklemin evrene orani yaklasik %62 gibi yiiksek bir degere karsilik gelmektedir.
Aragtirmalar i¢in 6rneklem biiyiikliigii %5 hata pay1r ve %95 giiven seviyesi ile Onerilen

orneklem biiyiikliigiiniin iizerindedir (Ozdamar, 2003;116-118).

Orneklem Biiyiikliigii Hesaplama Formiilii: n = (N t?pq) / (d? (N-1) + t?pq)
Formiilde;

N : Hedef kitledeki birey sayisi

n : Ornekleme alinacak birey sayisi

p : Incelenen olaym goriiliis siklig1 (gerceklesme olasiligr)

q : Incelenen olayin goriilmeyis siklig1 (gergeklesmeme olasilig)

t : Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gore bulunan teorik deger

d : Olaymn goriiliis sikligina gore kabul edilen 6rnekleme hatasidir.

2.4. Arastirmada Yararlanilan Veri Toplama Araglari

Bu arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Uygulama Erzurum ve
Trabzon illerinde faaliyet gdsteren 6zel hastanelerin yetkililerinden izin alinip c¢alisanlarla
yiiz ylize goriisiilerek yapilmistir. Anket uygulamasi, 02-24 Subat 2017 tarihleri arasinda,
gerekli agiklamalarin yapildigi 370 hastane ¢alisani ile gergeklestirilmistir.

Hastane calisanlarinin orgiitsel davraniglarini 6lgen ti¢ adet 6l¢cek hem yonetici hem
de calisanlar i¢in tek tip diizenlenmistir. Anket formu; 4 boliimden olusmaktadir. Birinci
boliim Hizmetkar Liderlik, ikinci béliim Orgiitsel Destek, iigiincii boliim Duygusal Baglilik
ile ilgilidir. Son bolimde ise ¢alisanlarin sosyo-demografik bilgilerini 6grenmeye yonelik
“hastanenin hizmet verdigi il, ¢alisanlarin cinsiyeti, yasi, medeni durumu, egitim durumu,
hastanedeki gorevi, saglik sektoriinde calistig siire, suan calistifi hastanedeki hizmet stiresi,
mevcut pozisyonunda calistigi siire, idari gorevinin olup olmadig1 ve aylik geliri” sorulari
yer almaktadir. Anketin birinci boliimiinde yer alan 6nermeler 5°1i likert 6l¢egi (1=kesinlikle

katilmiyorum, 2=katilmiyorum, 3=kararsizim 4=katiliyorum, 5=kesinlikle katiliyorum) ile
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degerlendirilmistir. Elde edilen veriler SPSS 21.0 istatistik paket programi kullanilarak
analiz edilmistir. Ankette arastirma modelinde yer alan ti¢ adet degiskene iliskin literatiirde

giivenilirligi ve gecgerliligi onaylanmis 6l¢ekler yer almaktadir. Bu dlgekler;

Hizmetkar Liderlik Olgegi: Bu calismada, Van Dierendonck ve Nuijten (2011)
tarafindan gelistirilen ve Tiirkge giivenilirligi ve gecerliligi Duyan ve Van Dierendonck
(2014) tarafindan test edilen, 8 boyut ve 30 dnermeden olusan Hizmetkar Liderlik Olgegi
kullanilmistir. Olgektedi boyutlar sirasiyla; giiclendirme boyutu 7 énerme, geride durma
boyutu 3 onerme, hesap verebilirlik boyutu 3 6nerme, affetme boyutu 3 Onerme, cesaret
boyutu 2 Onerme, otantiklik boyutu 4 Onerme, tevazu boyutu 5 Onerme ve sorumlu

yoneticilik boyutu 3 dnermeden olusmaktadir.

Orgiitsel Destek Ol¢egi: Bu calismada, Chun-Fang ve Tsung’dan (2012: 185) alinan
ve Cinar’in (2013) da calismasinda kullandigi, Rhoades ve Eisenberger’in 5 6nermeden
olusan “Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi” (Perceived Organizational Support Scale)

kullanilmustir.

Duygusal Baghlik Olcegi: Bu calismada 1984 ve 1997 tarihlerinde Allen ve Meyer
tarafindan gelistirilen, 18 onermeden ve {i¢ boyuttan (duygusal, devamlilik ve normatif
baghlik) olusan “Orgiitsel Baglhilik Olgegi”nden (Organizational Commitment Scale)
duygusal baghligi dlcen 6 6nerme kullanilmistir. Olgek ayrica Cinar ve Yesil (2016)

tarafindan yapilan ¢alismada da kullanilmistir.

2.5. Arastirmanin Modeli

Orgiitsel destek algis ile duygusal baglilik arasinda hizmetkar liderligin aracilik
roliinlin incelendigi bu calismada, arastirmanin temel amaci g6z 6niinde bulundurularak,
aragtirmada yer alan bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki kavramsal iliskiler
asagidaki modelde gosterilmistir. Gelistirilen bu model ¢ercevesinde arastirmanin

hipotezleri olusturulmustur.
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Sekil 1. Arastirmanin Modeli

HiZMETKAR LIDERLIK
Guglendirme
Geride Durma
Cesaret
Affetme
Tevazu
Hesap Verebilirlik
Otantiklik
Sorumlu Yoéneticilik

ORGUTSEL DUYGUSAL
DESTEK BAGLILIK

2.6. Arastirmanin Simirhliklari

Isletmelerle ilgili arastirmalarin tiimiinde oldugu gibi bu arastirmada da yer ve zaman
bakimindan birtakim smirliliklar mevcuttur. Arastirmanin temelini insan faktorii
olusturdugundan, sosyal bilimlerdeki arastirmalara has genel sinirliliklar, bu aragtirma igin

de gecerlidir.

Arastirma, Erzurum ve Trabzon illerindeki 6zel hastanelerde ¢alisanlar iizerinde,
orgiitsel destek algisinin hizmetkar liderlik algist ve duygusal bagliliga etkisini belirlemeye
yonelik yapildigindan, ayni veya benzer aragtirmanin farkli sektorlerde ve farkli bolgelerde
yapilmas1 durumunda farkli sonuglara ve yorumlara ulasilabilecegi diistiniilmektedir. Bu
nedenle, arastirmanin belirli bir bolgedeki belirli iki hastanede belirli bir zamanda c¢alisanlar

tizerinde yapilmis olmasi bir sinirlilik olarak degerlendirilmistir.
Dagitilan anket formlarinda sonuclarin akademik amaclarla degerlendirilecegi

bildirilmis ve anketlerde katilimcilarin ad-soyad bilgilerine yer verilmemis olmasina ragmen

calisanlarin amirlerini degerlendirirken is giivencesi vb. faktorlerin etkisiyle tedirgin
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cevaplar verdigi diisiiniilebilir. Bu bir sinirlilik sebebi olarak goriilmiistiir. Ayn1 zamanda

tiim katilimcilarin sorulart dogru anladiklar1 ve samimi cevaplar verdikleri varsayilmistir.
2.7. Bulgular
2.7.1. Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular
Katilimcilarin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, gorevi, calisma siiresi,
aylik gelirine iliskin dagilimlariyla ilgili bulgular frekans analizinden yararlanilarak Tablo

1’de sunulmustur.

Tablo 1. Aragtirmaya Katilanlarin Demografik Dagilimlari

OZELLIK FREKANS | YUZDE
. Trabzon 263 71,1
Hastanenin Hizmet Verdigi Il
Erzurum 107 28,9
L Erkek 123 33,2
Cinsiyet
Bayan 247 66,8
18-25 Yas 97 26,2
26-33 Yas 171 46,2
Yas 34-41 Yas 86 23,2
42-48 Yas 11 3,0
49 Yas ve Uzeri 5 1,4
Evli 171 46,2
Medeni Durum

Bekar 199 53,8
Ortaokul 6 1,6
Lise 132 35,7
Onlisans 74 20,0

Egitim _
Lisans 112 30,3
Yiikseklisans 16 4.3
Doktora 30 8,1
Tekniker-Teknisyen 26 7
Tibbi Sekreter-Sekreter 78 21,1
Gorevi Personel-Memur 28 7,6
Laborant 10 2,7
Hemygire 160 43,2

86



Doktor 51 13,8
Ebe/Hasta Bakict 17 4,6
1 Yildan Az 41 11,1
1-5 Y1l 185 50,0
6-10 Y1l 88 23,8
Saghik Sektoriinde Calistig: Siire
11-15 Y1l 40 10,8
16-20 Y1l 13 3,5
21 Y1l ve Uzeri 3 0,8
6 Aydan Az 39 10,5
6 Ay-1 Y1l 75 20,3
Bu Hastanede Calisma Siiresi 2-4 Y1 159 43,0
5-7 Y1 71 19,2
8 Y1l ve lizeri 26 7,0
6 Aydan Az 30 8,1
6 Ay-1 Y1l 74 20,0
2-4 Y1l 167 45,1
Mevcut Pozisyonunda Calisma Siiresi

5-7 Y1l 65 17,6
8-10 Y1l 20 54
11 Y1l ve Uzeri 14 3,8
f Var 24 6,5

Idari Gorev
Yok 346 93,5
2500 ve Alt1 226 61,1
2501-3500 70 18,9

Aylik Gelir
3501-4500 33 8,9
4501 ve Uzeri 41 11,1

Arastirmada katilanlarin ¢alistiklar1 hastanelerin faaliyet gosterdikleri illere
bakildiginda; %71,1’inin Trabzon ilinde faaliyet gosteren hastanelerde, %28,9’unun da
Erzurum ilinde faaliyet gosteren hastanelerde calistigi goriilmektedir. Katilimcilarin cinsiyet
dagilimlarina bakildiginda; %33,2’sinin erkek, %66,8’inin de kadin oldugu tespit edilmistir.
Katilimcilarin yas dagilimina bakildiginda; %46,2°1ik bir oran ile katilimcilarin hemen
hemen yarisinin 26-33 yas araliginda oldugu goriilmektedir. Geri kalan boliimii ise sirasiyla
%26,2°1ik bir oran ile 18-25 yas arasi, %23,2’lik oran ile 34-41 yas aras1, %3’liik oran ile
42-48 yas arasi, %1,4’liik oran ile 49 yas iizeri calisanlar olusturmaktadir. Katilimeilarin
medeni durumlarina bakildiginda; %46,2’sinin evli, %53,8’inin ise bekar oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin egitim durumuna bakildiginda; %1,6’smin ortaokul mezunu,

%35,7’sinin lise mezunu, %20’sinin 6n lisans mezunu, %30,3’linlin lisans mezunu,
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%4,3’lintlin yiiksek lisans mezunu, %8,1’inin ise doktora mezunu oldugu tespit edilmistir.
Katilimcilarin = galigtiklart  hastanedeki gorevlerine bakildiginda; %7°sinin  tekniker-
teknisyen, %21,1’inin tibbi sekreter-sekreter, %7,6’sinin  personel-memur oldugu,
%2,7’sinin laborant, %43,2’sinin hemsire, %13,8’inin doktor ve %4,6’sinin da ebe/hasta
bakict oldugu goriilmektedir. Katilmcilarin  saglik  sektoriinde c¢alistiklart — siireye
bakildiginda; %50’lik oran ile katilimcilarin yarisimin 1-5 yil arasit g¢alisanlar oldugu
goriilmektedir. Geri kalan boliimii ise sirastyla %11,1°1ik oran ile 1 yildan az calisanlar,
%23,8’lik oran ile 6-10 yil arast ¢alisanlar, %10,8’lik oran ile 11-15 y1l aras1 calisanlar,
%3,5’lik oran ile 16-20 yil arasi calisanlar, %0,8’lik oran ile 21 yil ve lizeri calisanlar
olusturmaktadir. Katilimecilarin bulunduklar1 hastanedeki calisma siirelerine bakildiginda;
%10,5’inin 6 aydan az, %20,3’liniin 6 ay-1 yil aras1, %43 ilinilin 2-4 y1l aras1, %19,2’sinin 5-
7 yil arasi, %7’sinin 8 yil ve {izeri ¢alisanlar oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin mevcut
pozisyonlarindaki ¢aligsma siirelerine bakildiginda; %8,1’inin 6 aydan az, %20’sinin 6 ay-1
yil arasi, %45,1’inin 2-4 yil arasi, %17,6’simnin 5-7 yil arasi, %5,4’linlin 6-8 yil arasi,
%3,8’inin de 11 yil ve lizeri ¢alisanlar oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin idari gérevi
olup olmadigina bakildiginda; %93,5’inin idari gorevi bulunmadigi, %6,5’inin ise idari
goreve sahip oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin aylik gelirlerine bakildiginda; %61,1’lik
bir oranla 2500 TL ve altinda aylikla ¢alisanlarin ¢ok fazla oldugu goriillmektedir. Geri kalan
boliimii ise %18,9’luk oran ile 2501 TL-3500 TL arasi, %8,9’luk oran ile 3501 TL-4500 TL

arast, %11,1’lik oran ile 4501 TL ve iizerinde aylikla ¢alisanlar olusturmaktadir.

2.7.2. Arastirmanin Gegerliligine ve Giivenilirligine iliskin Bulgular

Bu kisimda, arastirmada kullanilan veri toplama araglarinin gecerlilik ve
giivenilirliklerinin tespit edilmesine iligkin analizler gerceklestirilmistir. Analizlerde KMO
degeri ve Bartlett kiiresellik testinin anlamlilig1 dikkate alinarak 6lceklerin faktor analizine
uygunlugu test edilmistir. KMO degeri olarak 0,5-1,0 aras1 degerler kabul edilebilir olarak
degerlendirilirken, 0,5’in altindaki degerler faktor analizinin s6z konusu veri seti ig¢in uygun
olmadiginin gostergesidir. Ancak, genel olarak arastirmacilarca tatminkar olarak diisiiniilen
asgari KMO degeri 0,7 dir (Altunisik ve digerleri, 2010:266). Olgeklerin giivenilirligi test
edilirken cronbach alfa analizi uygulanmistir. Cronbach alfa analizinde hesaplanan
giivenilirlik katsayisinin 0,7 ve daha yiiksek olmasi 6l¢egin gilivenilirligi i¢in genel olarak

yeterli goriilmektedir (Biiyiikoztiirk, 2010:171).
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2.7.2.1. Hizmetkar Liderlik Olceginin Gegerliligi ve Giivenilirligi

Hizmetkar liderlik 6l¢egi VVan Dierendonck ve Nuijten (2011) tarafindan gelistirilmis
olup 8 boyut ve 30 maddeden olusmaktadir. Bu sekilde, hizmetkar liderlik 6lgeginin yap1
gecerliligine iligskin olarak yapilan agiklayici faktor analizi bulgular1 Tablo 2°de verilmistir.
Analiz sonucunda KMO degeri ,91 olup, Bartlett kiiresellik testi de anlamlidir (p=,000). Elde
edilen bu bulgular, 6l¢ek verilerinin faktor analizine uygun oldugunu géstermektedir. Temel
Bilesenler analizi ve Varimax Dondiirme teknigi kullanilarak uygulanan analizler
sonucunda ise, dlgekte yer alan 30 maddenin, 6zdegeri 1’den biiyiik olan ve toplam
varyansin 0,67°sini aciklayan alt1 faktor altinda toplandigr goriilmiistiir. Hizmetkar liderligin
birinci faktorii olan tevazu ve sorumlu yoneticilik yedi maddeden olugsmustur. Faktor yiikleri
,781 ile ,581 arasinda degisen bu yedi maddenin agiklanan varyans orami ise 15,09°dur.
Tevazu ve sorumlu yoneticilik faktdriinii olusturan ifadelerin ortalamasina bakildiginda, en
yiiksek ortalama 3,92 ile “Kurum yoneticilerim, biitiiniin iyi olmasina odaklanmanin
O6nemine vurgu yapar.” ifadesi iken, en diisiik ortalama ise 3,02 ile “Kurum yoneticilerim,
hatalarin1 kendi amirine itiraf eder.” ifadesidir. Tevazu ve sorumlu yoneticilik faktoriiniin
genel ortalamasi ise 3,49’dur. Buna gore, katilimcilarin, yoneticileriyle ilgili olarak yiiksek
diizeyde tevazu algisina sahip olduklar1 sdylenebilir. Hizmetkar liderligin ikinci faktdr olan
“gliglendirme”, yedi maddeden olusmaktadir. Faktor yiikleri ,836 ile ,564 arasinda degisen
bu dort maddenin agiklanan varyans orani da 14,64 olarak tespit edilmistir. Gli¢clendirme
faktoriini meydana getiren ifadelerin ortalamasina bakildiginda, 3,76 ile “Kurum
yoOneticilerim, isimi iyi yapmam igin bana gereken bilgiyi verir.” ifadesi en yiiksek
ortalamaya sahip iken, en diisiik ortalama ise 3,20 ile “Kurum yoneticilerim, bir sorun
karsisinda bana sadece ne yapmam gerektigini sdylemek yerine, ¢6ziime kendi kendime
ulasmam i¢in imkan sunar.” ifadesidir. Gliglendirme faktoriiniin genel ortalamasi ise
3,41°dir. Buna gore, aragtirmaya katilanlarin yoneticileriyle ilgili gii¢lendirme algilarinin
yiiksek diizeyde oldugu sonucuna varilabilir. Hizmetkar liderligin tiglincti faktorii olarak
belirlenen “hesap verebilirlik” ise ti¢ maddeyi igermektedir. Faktor yiikleri ,846 ile ,836
arasinda degismekte olan bu {i¢ maddenin agiklanan varyans orani ise 9,54’tiir. Hesap
verebilirlik faktoriinii olusturan ifadelerin ortalamalar1 goz Oniine alindiginda, “Kurum
yOneticilerim, beni performansimdan sorumlu tutar.” ifadesi 4,12 ile en yiiksek ortalamali

ifade iken, “Kurum yoneticilerim, beni ve is arkadaslarimi, bir isi yiiriitme seklimizden
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sorumlu tutar.” ifadesi ise 4,09 ile en diisiik ortalamali ifade olarak karsimiza ¢ikmustir.
Hesap verebilirlik faktoriiniin genel ortalamasi ise 4,11°dir. Bu ortalama ile katilimcilarin
yoneticilerine iligkin hesap verebilirlik algilarinin yiiksek diizeyde oldugu sdylenebilir.
Hizmetkar liderligin dordiincti faktorii olarak belirlenen “geride durma” ise ii¢ maddeyi
igermektedir. Faktor yiikleri ,826 ile ,766 arasinda degismekte olan bu ii¢ maddenin
aciklanan varyans orani ise 10,65°tir. Geride durma faktoriinii olusturan ifadelerin
ortalamalar1 gbz oniine alindiginda, “Kurum yoneticilerim, baskalar1 i¢in yaptiklarindan
dolay1 higbir 6diil ya da itibar beklemez.” ifadesi 3,16 ile en yiiksek ortalamali ifade iken,
“Kurum yoneticilerim, kendini arka planda tutar ve 6vgiiyli digerlerinin almasina izin verir.”
ifadesi ise 3,00 ile en disiik ortalamali ifade olarak karsimiza ¢ikmustir. Geride durma
faktoriiniin genel ortalamasi ise 3,08’dir. Bu ortalama ile katilimcilarin yoneticilerine iliskin
geride durma algilarinin orta seviyede oldugu soylenebilir. Hizmetkar liderligin besinci
faktorii olarak belirlenen “affetme” de iic maddeden olusmaktadir. Faktor yiikleri ,843 ile
,772 arasinda degisen bu ii¢ maddenin agiklanan varyans orani da 7,40 olarak hesaplanmustir.
Affetme faktoriinii meydana getiren ifadelerin ortalamalar1 dikkate alindiginda, en yiiksek
ortalamaya sahip ifadenin 3,61 ile “Kurum yoneticilerim, insanlar islerinde yaptiklari
hatalarindan dolay1 elestirir.” ifadesi oldugu, en diisiik ortalamali ifadenin ise 2,95 ile
“Kurum yoneticilerim, is yerinde kendisini rahatsiz edenlere karsi sert bir tavir sergiler.”
ifadesi oldugu goriilmiistiir. Affetme faktoriiniin genel ortalamasi ise 3,24 tiir. Bu ortalama,
katilimcilarin  yoneticilerine iligkin affetme algilarmin orta seviyede oldugu seklinde
yorumlanabilir. Hizmetkar liderligin altinci ve son faktorii olarak belirlenen cesaret ve
otantiklik faktorii ise altt maddeden olusmaktadir. Faktor yiikleri ,696 ile ,489 arasinda
degisen bu alti maddenin agiklanan varyans orani da 9,98 olarak hesaplanmistir. Cesaret ve
otantiklik faktoriinii meydana getiren ifadelerin ortalamalari dikkate alindiginda, en yiiksek
ortalamaya sahip ifadenin 3,78 ile “Kurum yoneticilerim, genellikle etrafinda olan seylerden
etkilenir.” ifadesi oldugu, en diisiik ortalamali ifadenin ise 3,25 ile “Kurum yoneticilerim,
kendi amirinden gelecek destekten emin degilse bile risk alir.” ifadesi oldugu gortilmiistiir.
Cesaret ve otantiklik faktoriiniin genel ortalamasi ise 3,55°tir. Bu ortalama, katilimcilarin

yoneticilerine iligkin cesaret ve otantiklik algilarinin yiiksek oldugu seklinde yorumlanabilir.

90



Tablo 2. Hizmetkar Liderlik Olgegine Iliskin Agiklayici Faktdr Analizi

S
Hizmetkar Liderlik Olcegi o
P & 3
=) =} Q
: s |85 ¢
No Faktorler S 1% |5 el g 5
5 | s |%3]€ | &
% QO < g S (e}
= ®)
Tevazu ve Sorumlu Yéneticilik 4,38 | 1509 | 0,89 | 3,49
27 | Eger insanlar elestiri yaparsa, kurum yoneticilerim bu elestirilerden ders 0.781 3,46
almaya calisir.
26 | Kurum yoneticilerim, kendi goriisiinden farkli goriis ve diisiincelerden 0,754 3,47
ders almaya calisir.
23 | Kurum yoneticilerim, elestirilerden ders alir. (Ogrenecegi seyler 0.742 3,52
oldugunu ¢ikarir)
24 | Kurum yoéneticilerim, kendi amirinin elestirilerinden ders almaya c¢aligir. | 0,732 3,57
25 | Kurum yoneticilerim, hatalarmi kendi amirine itiraf eder. 0,606 3,02
28 | Kurum ydneticilerim, biitiinliin iyi olmasma odaklanmanin 6nemine 3,92
VUrgu yapar. 0,59
29 | Kurum yoneticilerim, uzun vadeli bir vizyona sahiptir. 0,581 3,51
Gii¢lendirme 4,25 | 1464 | 0,89 | 3,41
2 Kurum yéneticilerim, beni yeteneklerimi kullanmam igin cesaretlendirir. | 0,836 3,47
3 Kurum yoneticilerim, kendimi daha fazla gelistirmeme yardim eder. 0,763 3,41
4 Kurum yoneticilerim, c¢alisanlarint yeni fikirler gelistirmeleri igin 0762 3,41
cesaretlendirir.
5 Kurum ydneticilerim, bana isimi kolaylastirmak i¢in gereken karar alma 0753 3,29
yetkisini tanir.
1 Kurum yoneticilerim, isimi iyi yapmam i¢in bana gereken bilgiyi verir. 0,618 3,76
6 Kurum yoneticilerim, bir sorun karsisinda bana sadece ne yapmam 3,20
gerektigini soylemek yerine, ¢6ziime kendi kendime ulagmam i¢in imkan | 0,611
sunar.
7 Kurum ydneticilerim, yeni beceriler kazanmam igin pek cok firsat sunar. | 0,564 3,32
Hesap Verebilirlik 2,77 | 954 | 084 | 411
13 | Kurum yoneticilerim, beni ve is arkadaglarimi, bir isi yiiriitme 0.846 4,09
seklimizden sorumlu tutar.
11 | Kurum yoneticilerim, yiiriittiiglim isten beni sorumlu kilar. 0,845 4,11
12 | Kurum yoéneticilerim, beni performansimdan sorumlu tutar. 0,836 412
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Geride Durma 3,09 | 10,65 | 0,87 | 3,08
9 Kurum yoneticilerim, bagkalari i¢in yaptiklarindan dolay: higbir 6diil ya 0826 3,16
da itibar beklemez.
10 | Kurum yoneticilerim, bir ig arkadasinin basarisina, kendi basarisindan 0.798 3,08
daha ¢ok sevinir.
8 Kurum yoneticilerim, kendini arka planda tutar ve 6vgiiyl digerlerinin 0.766 3,00
almasina izin verir.
Affetme 214 | 7,40 | 0,75 | 3,24
15 | Kurum yoéneticilerim, is yerinde kendisini rahatsiz edenlere kars1 sert bir 0843 2,95
tavir sergiler.
14 | Kurum yoneticilerim, insanlar1 islerinde yaptiklar1 hatalarindan dolay1 3,61
elestirir. 0.796
16 | Kurum yoneticilerim, gegmiste yasanmis kotii olaylart unutmakta zorluk 0772 3,15
ceker.
Cesaret ve Otantiklik 289 | 9,98 | 082 | 3,55
18 | Kurum yoneticilerim, risk alir ve kendisince yapilmasi gerekenleri yapar. | 0,696 3,36
19 | Kurum yoéneticilerim, limitleri ve zayifliklar1 konusunda agiktir. 0,683 3,63
20 | Kurum yoneticilerim, genellikle etrafinda olan seylerden etkilenir. 0,679 3,78
17 | Kurum yoéneticilerim, kendi amirinden gelecek destekten emin degilse 3,25
bile risk alir. e
21 | Kurum yoéneticilerim, istenmeyen sonuglar dogursa da kendi hislerini 0,489 3,51
ifade etmeye hazirdir.
22 | Kurum yoneticilerim, ¢alisanlarina gergek hislerini gosterir 0,489 3,75

Van Dierendonck ve Nuijten (2011) tarafindan 8 faktor olarak gelistirilen yapinin,

bu c¢alisma kapsaminda alti faktore indirgendigi goriilmektedir. Her iki olgek yapisi
arasindaki fark, Duyan ve Van Dierendonck’in (2014) anketin Tirkce gecerliligi ve
giivenilirligini test ettigi ¢aligmasinda 17. ve 18. maddeler cesaret faktorii altinda yer alirken,
bu caligmada ise otantiklik faktdriiyle ortak bir yap1 olusturmuslardir. Bu durum boyutun
ismini de cesaret ve otantiklik boyutu olarak almamiza sebep olmustur. Ayni sekilde 28. ve
29. maddeler de Duyan ve Van Dierendonck’in (2014) ¢alismasinda, Sorumlu yoneticilik
faktorti altindayken, bu ¢alismada tevazu faktorii altinda yer almistir. Bu maddelerin de
eklenmesiyle olusan boyut ise tevazu ve sorumlu yoneticilik olarak adlandirilmistir. Benzer
bir durum Tiirkmen (2016) tarafindan yapilan ¢alismada da s6z konusudur. Tiirkmen’in
(2016) calismasinda yaptig1 analizler sonucunda geri durma, tevazu, cesaret ve sorumlu
yoneticilik boyutlar1 tek bir faktor altinda toplanmistir. Tirkmen (2016) bu dort boyutun
birlesmesi sonucu olusan tek boyutu miitevazi ve sorumlu yoneticilik olarak

isimlendirmistir. Bir diger farklilik ise Duyan ve Van Dierendonck’in (2014) galismasinda
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30. madde sorumlu yoneticilik faktorii altinda yer alirken, bu ¢calismada sorumlu yoneticilik
boyutunun diger maddeleriyle farkli bir dagilim gostermistir. Bu duruma neden olan olayin
ise, sosyal sorumluluk yoniine vurgu yapan maddenin katilimcilar tarafindan hesap
verebilirlik boyutundaki c¢alisanlarin sorumluluklar ile ilgili maddelerle ayni sekilde
algilanmasi oldugu sdylenebilir. Farkli algilanma sonucunda anketin yapisini bozmakta olan

30. madde anketten ¢ikarilarak 29 madde 6 boyuta indirgenmistir.

Hizmetkar Liderlik Olgeginin gegcerliliginin ortaya konulmasmin ardindan
giivenilirligine bakilmistir. Bunun i¢in Cronbach Alfa analizi uygulanmistir. Elde edilen
sonuglar ise tablo 2°de verilmistir. Buna gore; 6lgegin alt faktorleri agisindan Cronbach Alfa
katsayilar1 sirastyla su sekildedir: Tevazu ve sorumlu yoneticilik = ,89; Gii¢lendirme = ,89;
Hesap Verebilirlik = ,84; Geride Durma = ,87; Affetme = ,75 ve Cesaret ve Otantiklik = ,82.
Son olarak 6l¢egin geneli i¢cin Cronbach Alfa katsayist ise ,92 olarak tespit edilmistir. Bu

sonuglar ile Hizmetkar Liderlik Olgeginin giivenilirliginin yiiksek oldugu sdylenebilir.

2.7.2.2. Orgiitsel Destek Olgeginin Gegerliligi ve Giivenilirligi

Orgiitsel destek dlgeginin yapr gegerliligine iliskin olarak yapilan agiklayici faktor
analizi bulgular1 Tablo 3’te verilmistir. Analiz sonucunda KMO degeri ,85 olup, Bartlett
kiiresellik testi de anlamlidir (p=,000). Elde edilen bu bulgular, dl¢ek verilerinin faktor
analizine uygun oldugunu gdstermektedir. Temel Bilesenler analizi ve Varimax Dik
Dondiirme teknigi belirlenerek uygulanan analizler sonucunda ise Olgekte yer alan 5
maddenin, 6zdegeri 1’den biiyiik olan ve toplam varyansin ,72’sini agiklayan tek faktor
altinda toplandig goriilmiistiir. Bu faktor bes maddeden olusmustur. Faktor yiikleri ,901 ile
,682 arasinda degisen bu bes maddenin agiklanan varyans oram ise 72,62’dir. Orgiitsel
destek faktoriinii olusturan ifadelerin ortalamalarina bakildiginda, “Kurumum kasith olarak
yapmadigim hatalarimi affedebilir.” ifadesi 3,94 ile en yiiksek ortalamaya sahip iken,
“Kurumum amaglarimi ve degerlerimi dikkate alir.” ifadesi 3,24 ile en diisiik ortalamaya
sahiptir. Orgiitsel destek faktoriiniin genel ortalamasi ise 3,48°dir. Buna gore, arastirmaya
katilanlarin yoneticilerine iliskin Orgiitsel destek algilarinin yiiksek diizeyde oldugu

sOylenebilir.
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Tablo 3. Orgiitsel Destek Olgegine Iliskin Agiklayic1 Faktdr Analizi

: 4 &

= s X < <

< = 0 % | 29 . £

No Faktorler >~ s a 2 s 2 g c

= = 9 g 8

2 X N S g ¢© =

= =) < 8 S @]

= >l G
Orgiitsel Destek 0,85 | ,000 | 3,63 | 72,62 | 0,90 | 3,48
2 | Kurumum saglik ve mutluluguma 6nem verir. ,901 3,28
4 Bir sorunum oldugunda kurumum yardima hazirdir. ,894 3,62
3 Kurumum amaglarimi ve degerlerimi dikkate alir. ,883 3,24
1 | Kurumum diislincelerimi ciddiye alir. ,880 3,33
5 | Kurumum kasith olarak yapmadigim hatalarimi | ,682 3,94
affedebilir.

Rhoades ve Eisenberger’in 5 onermeden olusan “Algilanan Orgiitsel Destek
Olgegi ne iliskin tek faktorlii yapinin, bu ¢alisma kapsaminda da tek faktor altinda toplandig
goriilmektedir. Elde edilen bu tek faktorlii yapi, Rhoades ve Eisenberger’in Algilanan

Orgiitsel Destek Olgeginin orijinal yapisiyla birebir ortiismektedir.

Orgiitsel Destek Olgeginin  gegerliliginin  ortaya konulmasinin  ardindan
giivenilirligine bakilmistir. Bunun i¢in Cronbach Alfa analizi uygulanmistir. Elde edilen
sonuglar ise yukaridaki Tablo 3’te verilmistir. Buna gore; 6lgegin Cronbach Alfa katsayisi
,90 olarak tespit edilmistir. Bu sonuglar ile Orgiitsel Destek Olgeginin giivenilir oldugu

sOylenebilir.
2.7.2.3. Duygusal Baghhk Ol¢eginin Gegerliligi ve Giivenilirligi

Duygusal baglilik 6l¢eginin yap1 gegerliligine iliskin olarak yapilan agiklayici faktor
analizi bulgular1 Tablo 4’te verilmistir. Analiz sonucunda KMO degeri ,85 olup, Bartlett
kiiresellik testi de anlamlidir (p=,000). Elde edilen bu bulgular, dl¢gek verilerinin faktor
analizine uygun oldugunu gostermektedir. Temel Bilesenler analizi ve Varimax Dik
Dondiirme teknigi belirlenerek uygulanan analizler sonucunda ise Olgekte yer alan 6
maddenin, 6zdegeri 1’den biiyilik olan ve toplam varyansin ,63’{inii agiklayan tek faktor
altinda toplandigi goriilmistiir. Bu faktor altt maddeden olusmustur. Faktor yiikleri ,874 ile

,616 arasinda degisen bu altt maddenin agiklanan varyans orani ise 63,95°tir. Duygusal
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baglilik faktoriinii olusturan ifadelerin ortalamalarina bakildiginda, “Disaridaki insanlara
calistigim kurumdan gururla bahsediyorum.” ifadesi 3,84 ile en yiiksek ortalamaya sahip
iken, “BuU kurumun benim icin ¢ok kisisel(6zel) bir anlami var.” ifadesi 2,98 ile en diisiik
ortalamaya sahip ifadedir. Duygusal baglilik faktoriiniin genel ortalamasi ise 3,31°dir. Buna
gore, arastirmaya katilanlarin yoneticilerine iliskin duygusal baglilik algilarinin ytliksek

diizeyde oldugu sdylenebilir.

Tablo 4. Duygusal Baglilik Olgegine iliskin A¢iklayic1 Faktor Analizi

= ~| &
= 5 | 58| | ¢
. = (@) 0 S o < %
No Faktorler - S o 2 s c| g o
= = S| o5 s
= X N 5 o ¢ =
= =} <4 8| o @]
= =1 G
Duygusal Baghhk 0,85 ,000 3,83 | 63,95 | 0,88 3,31
2 Bu kuruma kars1 duygusal bir bag hissediyorum. ,874 3,04
4 Kendimi bu kurumda “‘ailenin bir parcasi” gibi | ,872 3,24
hissediyorum.
3 Bu kurumun problemlerini gergekten kendi | ,865 3,27
problemlerim gibi hissediyorum.
5 Bu kurumun benim igin ¢ok kisisel(6zel) bir | ,829 2,98
anlanu var.
6 Disaridaki insanlara ¢alistigim kurumdan gururla | ,706 3,84
bahsediyorum.
1 Kariyer hayatimin geri kalan kismii bu kurumda | ,616 3,50
gecirmek beni mutlu eder.

1984 ve 1997 tarihlerinde Allen ve Meyer tarafindan gelistirilen, 18 dnermeden ve
iic boyuttan (duygusal, devamlilik ve normatif baglilik) olusan “Orgiitsel Baglhlik
Olgegi”nden (Organizational Commitment Scale) duygusal baghilik faktdriinii dlcen 6
onermenin, bu calisma kapsaminda da tek faktor altinda toplandigi goriilmektedir. Elde
edilen bu tek faktorlii yapi, Allen ve Meyer tarafindan gelistirilen Orgiitsel Baglilik
Olgeginin (sadece duygusal baglilik boyutu) orijinal yapisiyla birebir drtiismektedir.

Duygusal Baglhilik Olgeginin gegerliliginin ortaya konulmasmin ardindan

giivenilirligine bakilmistir. Bunun i¢in Cronbach Alfa analizi uygulanmistir. Elde edilen
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sonuglar ise Tablo 4’te verilmistir. Buna gore; 6lgegin Cronbach Alfa katsayisi ,88 olarak

tespit edilmistir. Bu sonuglar ile Orgiitsel Destek Olgeginin giivenilir oldugu sdylenebilir.
2.7.3. Korelasyon Analizine iliskin Bulgular

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin gegerlilik ve giivenilirliklerinin belirlenerek, faktor
yapilarinin ve 6l¢ek maddelerinin ayrintili olarak agiklanmasmin hizmetkar liderlik ve
orgiitsel destek algilar1 ile duygusal baglhlik arasindaki iliskileri ortaya koymak amaciyla
korelasyon analizi uygulanmistir. Tablo 5’te arastirma degiskenleri arasindaki korelasyon

katsayilar1 ayrintili olarak verilmistir.

Tablo 5. Korelasyon Katsayilari

Degiskenler o
8 2 = E L x = — =
£S5 |2&g8 g3 |88 |[£8 |2 |58 |2 €&

Hizmetkar 1,00

Liderlik

Tevazu ve ,866** 1,00

Sorumlu

Yoneticilik

Giiglendirme ,816** ,613** 1,00

Geride ,673** ,481** ,578** 1,00

Durma

Cesaret ve ,836** 122%* ,545** ,449** 1,00

Otantiklik

Hesap ,343** ,253** ,124* -,018 ,310** 1,00

Verebilirlik

Affetme ,217%* ,041 -,032 ,076 112* ,008 1,00

Orgiitsel ,7139** ,115%* ,7104** ,508** ,598** ,153** -,095 1,00

Destek

Duygusal ,657** ,605** ,567** ,522** ,515** ,074 ,092 ,604** 1,00

Baglilik

*P< 0.05 diizeyinde anlaml

**P< 0.001 diizeyinde anlaml

Korelasyon analizi i¢in hizmetkar liderlik ve alt boyutlar ile orgiitsel destek ve
duygusal bagliligi temsil eden dlgeklerin Pearson korelasyon katsayilari, ortalama, standart

sapma ve korelasyon degerleri saptanmistir. Genellikle, eger n>100 ve r>0.70 ise,
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degiskenler arasinda “’giiclii iliski’” bulundugu kabul edilmektedir. Eger r = 0.40 ile 0.70
arasinda ise ‘’orta derecede’’, r = 0.20 ve 0.40 arasinda ise ’zayif bir iliski’” oldugu sdylenir.

Eger r<0.20 ise “’ihmal edilecek iliski’’ olarak nitelendirilmektedir (Sokmen, 2000:85).

Yapilan korelasyon analizinde hizmetkar liderlik boyutlarindan hesap verebilirlik ve

affetme ile duygusal baglilik ve affetme ile 6rgiitsel destek arasinda bir iliski yoktur.

Korelasyon analizi neticesinde duygusal baglilik ile hizmetkar liderligin tevazu ve
sorumlu yoneticilik boyutu arasinda ,605 orta derecede pozitif iliski, gliclendirme ile ,567
orta derecede pozitif iligski, geride durma ile ,522 orta derecede pozitif iliski, cesaret ve
otantiklik ile ,515 orta derecede pozitif iliski bulunmustur. P<0.01 anlamlilik diizeyinde
hizmetkar liderligin tevazu ve sorumlu yoneticilik boyutu ile duygusal baglilik arasinda daha
giicli bir iligki vardir. Ayrica duygusal baglilikla hizmetkar liderlik arasinda ,657 orta
derecede pozitif iliski, orgiitsel destek ile arasinda ise ,604 orta derecede pozitif iliski

bulunmaktadir.

Orgiitsel destegin ise hizmetkar liderligin tevazu ve sorumlu y&neticilik boyutu ile
arasinda ,715 giiclii bir pozitif iliski, giiclendirme ile ,704 giiclii bir pozitif iligki, geride
durma ile ,508 orta derecede pozitif iliski, cesaret ve otantiklik ile ,598 orta derecede pozitif
iliski, hesap verebilirlik ile ,153 ihmal edilecek derecede pozitif bir iliski bulunmaktadir.
P<0.01 anlamhilik diizeyinde hizmetkar liderligin tevazu ve sorumlu yoneticilik boyutu ile
orgiitsel destek arasinda daha giiclii bir iligki vardir. Ayrica hizmetkar liderlik ve orgiitsel

destek arasinda da ,739 giiglii bir pozitif iligki bulunmaktadir.

2.7.4. Demografik Degiskenler ile Arastirmanin Diger Degiskenleri Arasindaki

fliskinin Incelenmesi

Bu ¢alismada demografik degiskenler olarak belirlenen hastanenin hizmet verdigi il,
cinsiyet, yas, medeni durum, gorev tiirii, gorev siiresi, aylik gelir ve egitim diizeyi
degiskenlerinin arastirma degiskenleri olarak belirlenen hizmetkar liderlik, orgiitsel destek
ve duygusal baglilik degiskenlerini etkileyebilecegi varsayiminda bulunulmus, bu
demografik degiskenler kontrol degiskenleri olarak analize dahil edilerek, arastirma

degiskenlerine ait ortalamalar arasinda herhangi bir fark bulunup bulunmadig: test edilmistir.
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Analizlere boyut ve degiskenlerle ilgili normallik testleri yapilarak baglanmistir. Tiim boyut
ve degiskenlere ait carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) katsayilarinin -2 ve +2
degerleri arasinda oldugu tespit edilmistir (George ve Mallery, 2010). Bu nedenle tiim boyut
ve degiskenlerin birbiriyle iliskisini incelemek i¢in parametrik testler uygulanmistir. Bu
dogrultuda iki kategoriye sahip kontrol degiskenleri i¢in (hastanenin hizmet verdigi il,
cinsiyet, medeni durum ve idari gorev) “bagimsiz drneklem t testi” (Altunisik ve digerleri,
2010:182-183) ve ikiden fazla kategoriye sahip kontrol degiskenleri (yas, gorev siireleri,
gorev tiiril, aylik gelir ve egitim diizeyi) i¢in ise “tek yonlii varyans analizi” uygulanmistir

(Altunigik ve digerleri, 2010:200).

2.7.4.1. Hastanenin Hizmet Verdigi ilin Arastirmamin Diger Degiskenleri

Uzerindeki Etkisine Iliskin Bulgular

Hastanenin hizmet verdigi il degiskeni agisindan gergeklestirilen t testinin sonuglari
Tablo 6’da verilmistir. Tablo 6’ya bakildiginda, hizmetkar liderligin alt boyutlar1 olan geride
durma, hesap verebilirlik ve affetme ile duygusal baglilik algilarinda anlamli farklarin
oldugu goriilmektedir. Diger degiskenlerde ise farklilik bulunamamistir. Trabzon ilindeki
hastanelerde ¢alisanlarin hizmetkar liderlik alt boyutu olan hesap verebilirlik algis1 Erzurum
ilindeki hastanelerde ¢alisanlardan daha yiiksektir. Erzurum ilindeki hastanelerde
calisanlarin affetme ve geride durma algist ile duygusal bagliliklari da Trabzon ilindeki

hastane ¢alisanlarindan daha fazladir.

Geride durma boyutunu iceledigimizde Erzurum’da ¢alisanlarin yiiksek bir algiya,
Trabzon’da ¢alisanlarin ise orta diizey bir algiya sahip olduklarin1 gériiyoruz. Ayni sekilde
affetme boyutu ve duygusal baghlikta da Erzurum’dakiler yiiksek Trabzon’dakiler orta
diizey bir algiya sahiptir. Hesap verebilirlik boyutunda ise her iki ilde galigsanlar da yiiksek
bir algiya sahipken Trabzon’da c¢alisanlarin algis1 Erzurum’da calisanlara oranla daha
yiiksektir. Bu sonuglara gore, Erzurum’da calisanlar kurumlarina duygusal olarak daha
baghdirlar. Erzurum’daki 6zel hastanede gérev yapan yoneticiler Trabzondakilere oranla
kendilerini geri planda tutarak Ovgiiyli ¢alisanlarin almasina daha fazla izin vermekte,
baskalar1 i¢in yaptiklarindan dolay: higbir 6diil ve itibar beklememekte ve is arkadaslarinin
basarisina kendi basarisindan daha ¢ok sevinmektedir. Erzurum’daki 6zel hastanede gorev

yapan yoneticiler Trabzon’dakilere oranla ¢alisanlar1 yaptiklari hatalardan dolay1 daha ¢ok
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elestirmekte, igyerinde kendilerini rahatsiz edenlere karsi daha fazla sert tavir sergilemekte
ve gecmiste yasanmig kotii olaylar1 unutmakta daha ¢ok zorluk ¢ekmektedir. Trabzon’daki
0zel hastanede gorev yapan yoneticiler Erzurum’dakilere oranla ¢alisanlart yiirttiikleri isten,

performanslarindan ve isi yliriitme sekillerinden daha fazla sorumlu tutmaktadir.

Tablo 6. Hastanenin Hizmet Verdigi Il Degiskeni A¢isindan Algilar

Hastanenin Hizmet Std.
Degisken ] N Ortalama t
Verdigi Il Sapma
) Trabzon 263 2,95 0,99 -3,836 ,000
Geride Durma
Erzurum 107 3,39 1,00
Trabzon 263 4,26 0,65 5,660 ,000
Hesap Verebilirlik
Erzurum 107 3,73 0,89
Trabzon 263 3,10 0,94 -4,595 ,000
Affetme
Erzurum 107 3,59 0,90
Trabzon 263 3,22 0,94 -2,992 ,003
Duygusal Baglilik
Erzurum 107 3,53 0,88

2.7.4.2. Cinsiyetin Arastirmanin Diger Degiskenleri Uzerindeki Etkisine iliskin

Bulgular

Cinsiyet degiskeni acisindan gergeklestirilen t testinin sonuglart Tablo 7’de
verilmistir. Tablo 7’ye bakildiginda, hizmetkar liderligin alt boyutu olan gii¢lendirme ve
hesap verebilirlik ile orgiitsel destek algilarinda anlamli farklarin oldugu goriilmektedir.
Diger degiskenlerde ise farklilik bulunamamistir. Erkek ¢alisanlarin hizmetkar liderlik alt
boyutu olan gii¢lendirme algisi ile Orgiitsel destek algilar1 kadin ¢alisanlardan daha
yiiksektir. Kadin ¢alisanlarin hesap verebilirlik boyutu ile ilgili algilar1 da erkek

calisanlardan daha fazladir.

Giiclendirme boyutunu inceledigimizde erkek c¢alisanlarin yiiksek bir algiya kadin
calisanlarin ise orta diizey bir algiya sahip olduklarmi goriiyoruz. Hesap verebilirlik
algisinda kadin ve erkek calisanlarin her ikisi de yliksek algiya sahiptir. Erkek ve kadin
calisanlarin ikisi de yiiksek seviye de oOrgiitsel destek algilamaktadir. Bu sonuclara gore,

erkek calisanlar yoneticilerin is konusunda onlara gereken bilgiyi verdigini, yeteneklerini
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kullanmalar1 konusunda onlar1 cesaretlendirdigini, gelisimlerine yardim ettigini, yeni fikirler
tiretme konusunda onlar1 cesaretlendirdigini, onlara karar alma yetkisi tanidigini ve bir sorun
karsisinda ¢6ziime ulasmak i¢in onlara imkan sundugunu kadin c¢alisanlardan daha fazla
disiinmektedir. Kadin  calisanlar  yoneticilerin = ¢alisanlart  yiirttiikleri  isten,
performanslarindan ve isi yiiriitme sekillerinden sorumlu tuttugunu erkek calisanlara oranla
daha fazla diistinmektedir. Erkek c¢alisanlarin algiladiklar1 oOrgiitsel destek kadin

calisanlardan daha fazladir.

Tablo 7. Cinsiyet Degiskeni A¢isindan Algilar

Degisken Cinsiyet N Ortalama | Std. Sapma t
Erkek 123 3,55 0,76

Gii¢lendirme 2,374 ,018
Kadin 247 3,34 0,88
Erkek 123 3,99 0,77

Hesap Verebilirlik -2,058 ,040
Kadin 247 4,17 0,76

. Erkek 123 3,65 0,92

Orgiitsel Destek 2,383 ,018
Kadin 247 3,40 1,03

2.7.4.3. Medeni Durumun Arastirmanin Diger Degiskenleri Uzerindeki Etkisine

iliskin Bulgular

Medeni durum degiskeni ac¢isindan gergeklestirilen t testinin sonuglarina
bakildiginda, hizmetkar liderligin alt boyutlar ile Orgiitsel destek ve duygusal baglilik

algilarinin hi¢birinde anlamli farklarin olmadig1 goriilmektedir.

2.7.4.4. idari Gérevin Arastirmanin Diger Degiskenleri Uzerindeki Etkisine
fliskin Bulgular

Idari gorev degiskeni agisindan gerceklestirilen t testinin sonuglar1 Tablo 8’de
verilmistir. Tablo 8’e bakildiginda, hizmetkar liderligin alt boyutlar1 olan tevazu ve sorumlu
yoneticilik ve giiclendirme ile orgiitsel destek ve duygusal baglilik algilarinda anlamli
farklarin oldugu goriilmektedir. Diger degiskenlerde ise farklilik bulunamamistir. idari

gorevi olan ¢aliganlarin hizmetkar liderlik alt boyutu olan tevazu ve sorumlu yoneticilik ve

100



giiclendirme ile Orgiitsel destek algilart ve duygusal bagliliklar1 idari gdrevi olmayan

calisanlardan daha fazladir.

Tevazu ve sorumlu yoneticilik boyutunu inceledigimizde idari goérevi olan ve
olmayan calisanlarin her ikisinin de yiiksek diizeyde bir algiya sahip olduklarini goriiyoruz.
Giiclendirme boyutunda ise idari gorevi olanlar yiiksek bir algiya sahipken idari goérevi
bulunmayanlar orta diizey bir algiya sahiptir. idari gérevi olanlar ve olmayanlar her ikisi de
yiiksek seviyede orgiitsel destek algilamaktadir. Idari gérevi olmayanlarin kuruma duygusal
bagliliklar1 oreta seviyedeyken idari gorevi olanlarinki ise yliksek seviyededir. Bu sonuglara
gore, idari gorevi olan calisanlar yoneticilerin elestirilerden ve kendi goriisiinden farkli goriis
ve diislincelerden ders aldigini idari gorevi olmayanlara oranla daha fazla diisiinmektedir.
Idari gorevi olan calisanlar yoneticilerin is konusunda onlara gereken bilgiyi verdigini,
yeteneklerini kullanmalar1 konusunda onlar1 cesaretlendirdigini, gelisimlerine yardim
ettigini, yeni fikirler iretme konusunda onlar1 cesaretlendirdigini, onlara karar alma yetkisi
tanidigini ve bir sorun karsisinda ¢6ziime ulagsmak icin onlara imkan sundugunu idari gorevi
olmayan calisanlardan daha fazla diisiinmektedir. Idari gorevi olan ¢alisanlarin algiladiklar:
orgiitsel destek ve kuruma olan duygusal bagliliklar1 idari gorevi olmayanlardan daha

yiiksektir.

Tablo 8. idari Gorev Degiskeni Acisindan Algilar

Degisken idari Gorev N Ortalama Std. Sapma t P
Yok 346 3,47 0,79

Tevazu ve Sorumlu Yoneticilik -2,133 ,034
Var 24 3,83 0,87
Yok 346 3,38 0,84

Gi¢lendirme -2,730 ,007
Var 24 3,86 0,91

. Yok 346 3,45 1,00

Orgiitsel Destek -2,115 ,035
Var 24 3,90 1,00
Yok 346 3,27 0,93

Duygusal Baglilik -3,115 ,002
Var 24 3,88 0,80
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2.74.5. Yasin Arastirmanin Diger Degiskenleri Uzerindeki Etkisine Iliskin

Bulgular

Yas degiskeni agisindan gergeklestirilen varyans analizinin sonuglar1 Tablo 9’da
verilmistir. Tablo 9’a bakildiginda, hizmetkar liderligin geride durma boyutu haricindeki
diger tim boyutlarda ve degiskenlerde farkliliklar tespit edilmistir. Farkin hangi yas
grubundan kaynaklandigini ortaya ¢ikarmak amaciyla yapilan testin sonucunda, tevazu ve
sorumlu yoneticilik boyutunda anlamli farkliligin 18-25 ve 26-33 yas gruplar arasinda
oldugu, hizmetkar liderlik genelinde de bu yas gruplar1 arasinda anlamli farklilik bulundugu
tespit edilmistir. Calisanlarin orgilitsel destek algilar1 yas gruplarina gore incelendiginde ise
anlamli farkliliklarin 18-25 ile 26-33, 18-25 ile 34-41 ve 18-25 ile 42-48 yas gruplari
arasinda oldugu goriilmektedir. Hizmetkar liderligin hesap verebilirlik ile cesaret ve
otantiklik boyutlarinda da 18-25 ile 26-33 yas gruplar arasinda anlamli farklilik tespit

edilmistir.

Yas degiskeni agisindan bakildiginda, hizmetkar liderligin affetme boyutunda en
yiiksek algiya 49 ve iizeri yas grubunun, en diisiik algiya ise 34-41 yas grubunun sahip
oldugu goriilmektedir. Giiglendirme boyutunda en yiiksek algiya 42-48 yas grubu en diisiik
algiya da 18-25 yas grubunun sahip oldugu goriilmektedir. Hesap verebilirlik boyutunda en
yiiksek algiya 26-33 yas grubu sahipken en diisiik algiya ise 49 ve iizeri yas grubu sahiptir.
Tevazu ve sorumlu yoneticilik boyutunda en yliksek algiya 42-48 yas grubu, en diisiik algiya
ise 18-25 yas grubu sahiptir. Hizmetkar liderlik geneline baktigimizda da diizgiin bir dagilim
goriilmemektedir. En yiiksek algiya 42-48 yas grubu sahipken en diisiik algiya 18-25 yas
grubu sahiptir. Orgiitsel destek de hizmetkar liderlikle benzer dagilim gdstermektedir. En
yiiksek algiya 42-48 yas grubundakiler sahipken en diisiik algiya 18-25 yas grubu ¢alisanlar
sahiptir. Cesaret ve otantiklik boyutunda en yiiksek algiya 49 yas ve {izeri en diisiik algiya
ise 18-25 yas grubu sahiptir. Duygusal baglilikta en yiiksek algi diizeyi 42-48 yas
grubundakilerde goriiliirken en diisiik alg1 18-25 yas grubu ¢alisanlar da goriilmektedir.

Yas degiskeni agisindan baktifimizda hizmetkar liderlik ve alt boyutlarina ait

calisanlarin algilariin diizenli bir sekilde artip azalmadigini goriiyoruz. Ancak hizmetkar

liderlik genelinde yasi kiigiik olanlarin en diigiik algiya sahip oldugunu gérmekteyiz.
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Tablo 9. Yas Degiskeni Agisindan Algilar

Degisken Yas N Ortalama Std. Sapma t P
18-25 97 3,22 0,93
26-33 171 3,62 0,67
Tevazu ve Sorumlu Yoneticilik 34-41 86 3,53 0,80 4,357 002
42-48 11 3,70 0,86
49 ve tizeri 5 3,66 0,96
18-25 97 3,19 0,96
26-33 171 3,48 0,81
Giiglendirme 34-41 86 3,48 0,79 2,765 ,027
42-48 11 3,82 0,59
49 ve iizeri 5 3,23 0,28
18-25 97 3,30 0,83
26-33 171 3,65 0,64
Cesaret ve Otantiklik 34-41 86 3,61 0,70 4,123 ,003
42-48 11 3,51 0,98
49 ve lzeri 5 3,87 0,49
18-25 97 3,88 0,91
26-33 171 4,27 0,67
Hesap Verebilirlik 34-41 86 4,10 0,70 4,806 ,001
42-48 11 3,94 0,53
49 ve tizeri 5 3,73 0,89
18-25 97 3,35 0,98
26-33 171 3,28 0,88
Affetme 34-41 86 2,96 1,03 3,321 ,011
42-48 11 3,54 1,05
49 ve lzeri 5 3,93 0,49
18-25 97 3,29 0,70
26-33 171 3,56 0,51
Hizmetkar Liderlik 34-41 86 3,49 0,50 4,001 ,003
42-48 11 3,68 0,68
49 ve Uzeri 5 3,63 0,36
18-25 97 3,00 1,16
26-33 171 3,65 0,85
Orgiitsel Destek 34-41 86 3,63 0,96 8,587 ,000
42-48 11 3,93 0,68
49 ve lzeri 5 3,84 0,78
Duygusal Baglilik 18-25 97 3,08 1,06 2,817 ,025
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26-33 171 3,33 0,90

34-41 86 3,46 0,82
42-48 11 3,73 0,80
49 ve lizeri 5 3,70 0,92

2.7.4.6. Egitim Diizeyinin Arastirmanin Diger Degiskenleri Uzerindeki Etkisine
fliskin Bulgular

Egitim diizeyi degiskeni acisindan gergeklestirilen varyans analizinin sonuglari
Tablo 10’da verilmistir. Tablo 10’a bakildiginda, hesap verebilirlik haricindeki diger tim
boyut ve degiskenlerde farkliliklar tespit edilmistir. Farkin hangi egitim diizeyi grubundan
kaynaklandigini ortaya ¢ikarmak amaciyla yapilan testin sonucunda, hizmetkar liderligin
giiclendirme ile tevazu ve sorumlu yoneticilik boyutlarinda anlamli farkliligin lise ve lisans
mezunlar1 arasinda oldugu, calisanlarin orgiitsel destek algilart ve duygusal bagliliklar
egitim diizeylerine gore incelendiginde ise anlamli farkliliklarin lise ve lisans mezunlarinin
yant sira lise ve doktora mezunlar1 arasinda oldugu goriilmektedir. Hizmetkar liderligin
affetme boyutunda da lisans ile yiiksek lisans mezunlar1 arasinda anlamli farklilik tespit
edilmistir. Hizmetkar liderlik genelinde anlamli farklilik ise lise ve lisans mezunlari arasinda
da gorilmektedir. Hizmetkar liderligin cesaret ve otantiklik boyutu g6z Oniinde

bulunduruldugunda da anlamli farkliliklar lise ve lisans mezunlart arasinda goriilmektedir.

Egitim diizeyi degiskeni agisindan bakildiginda, hizmetkar liderligin affetme
boyutunda en yiiksek algiya yiiksek lisans mezunlarinin, en diisiik algiya ise lisans
mezunlarinin sahip oldugu goriilmektedir. Geride durma boyutunda en yiiksek algiya yiiksek
lisans mezunlari sahipken, en diisiik algiya ortaokul mezunlari sahiptir. Geride durma boyutu
icin genel olarak egitim seviyesi arttikca alginin da arttigini soyleyebiliriz. Giiglendirme
boyutunda en yiiksek algiya lisans ve yiiksek lisans mezunlar1 en diisiik algiya da ortaokul
mezunlarinin sahip oldugu goriilmektedir. Tevazu ve sorumlu yoneticilik boyutunda en
yiiksek algiya yiiksek lisans mezunlari, en diisiik algiya ise ortaokul mezunlar1 sahiptir.
Tevazu ve sorumlu yoneticilik boyutunda genel itibari ile egitim diizeyleri arttik¢a
calisanlarin tevazu algilar1 da artmistir. Hizmetkar liderlik geneli ile orgiitsel destek algisi
ve duygusal bagliliga baktigimizda da en yiiksek algiya yiiksek lisans mezunlarinin en diisiik
algiya ise ortaokul mezunlarimin sahip oldugunu goriiyoruz. Bu degiskenlerde de genel

itibari ile egitim diizeyi arttikga algi da artmistir. Cesaret ve otantiklik boyutunda ise en
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yiiksek algiya lisans ve yliksek lisans mezunlari sahipken en diisiik algiya ortaokul mezunlari

sahiptir.

Hizmetkar liderlik ve alt boyutlarina baktigimizda affetme boyutu digindaki tiim

boyutlarda egitim seviyesi arttikca o boyuta ait calisanlarin algisinin da arttigini

gormekteyiz. Affetme boyutunda ise diizenli bir artis veya azalis goriilmemektedir.

Calisanlarin yaslar1 arttikga algiladiklar1 orgiitsel destek ve kuruma olan duygusal

bagliliklar1 da artmaktadir.

Tablo 10. Egitim Diizeyi Degiskeni A¢isindan Algilar

Degisken Egitim Diizeyi N Ortalama | Std. Sapma F P
0,82
Ortaokul 6 2,86
0,81
Lise 132 3,35
. 0,92
On Lisans 74 3,42 3,862
Tevazu ve Sorumlu YoOneticilik 0,61 ,002
Lisans 112 3,68
0,90
Yiksek Lisans 16 3,85
.. 0,81
Doktora ve Uzeri 30 3,60
Ortaokul 6 2,55 0,79
Lise 132 3,16 0,86
On Lisans 74 3,39 0,88
Giiglendirme . 6,826 | ,000
Lisans 112 3,68 0,71
Yiiksek Lisans 16 3,68 0,98
Doktora ve Uzeri 30 3,55 0,73
Ortaokul 6 2,44 0,89
Lise 132 2,92 1,05
) On Lisans 74 2,94 1,08
Geride Durma . 3,484 | ,004
Lisans 112 3,25 0,91
Yiiksek Lisans 16 3,62 0,88
Doktora ve Uzeri 30 3,34 0,94
Ortaokul 6 3,11 0,62
Lise 132 3,41 0,74
L On Lisans 74 3,49 0,78
Cesaret ve Otantiklik 3,281 | ,007
Lisans 112 3,74 0,61
Yiksek Lisans 16 3,74 0,65
Doktora ve Uzeri 30 3,56 0,87
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Ortaokul 6 3,33 1,25
Lise 132 3,24 0,89
On Lisans 74 3,35 0,94
Affetme 2,785 | ,017
Lisans 112 3,03 0,96
Yiiksek Lisans 16 3,79 0,97
Doktora ve Uzeri 30 3,47 1,04
Ortaokul 6 3,02 0,47
Lise 132 3,34 0,57
On Lisans 74 3,45 0,66 4,935
Hizmetkar Liderlik ,000
Lisans 112 3,63 0,45
Yiiksek Lisans 16 3,77 0,65
Doktora ve Uzeri 30 3,56 0,63
Ortaokul 6 2,47 0,93
Lise 132 3,15 1,07
. On Lisans 74 3,42 1,08
Orgiitsel Destek . 9,008 | ,000
Lisans 112 3,78 0,68
Yiksek Lisans 16 3,99 1,15
Doktora ve Uzeri 30 3,91 0,81
Ortaokul 6 3,08 0,70
Lise 132 3,11 0,96
On Lisans 74 3,15 1,00
Duygusal Baglilik . 4,569 | ,000
Lisans 112 3,54 0,81
Yiiksek Lisans 16 3,69 1,14
Doktora ve Uzeri 30 3,64 0,72

2.7.4.7. Hastanedeki Gorevin Arastirmanin Diger Degiskenleri Uzerindeki

Etkisine Tliskin Bulgular

Hastanedeki gorev degiskeni agisindan gergeklestirilen varyans analizinin sonuglari
Tablo 11°’de verilmistir. Tablo 11’e bakildiginda, hizmetkar liderligin affetme ve hesap
verebilirlik haricindeki diger tiim boyutlarinda ve diger degiskenlerde farkliliklar tespit
edilmistir. Farkin hangi gorev degiskeni grubundan kaynaklandigimi ortaya g¢ikarmak
amaciyla yapilan testin sonucunda, hizmetkar liderligin geride durma boyutunda anlamlt
farkliligin tibbi sekreter-sekreterler ve doktorlar, laborantlar ve ebe/hastabakicilar,
hemsireler ve doktorlar ile doktorlar ve ebe/hastabakicilar arasinda oldugu goriilmektedir.
Orgiitsel destek algisi incelendiginde de laborantlar ve doktorlar haricinde laborantlarla

diger c¢alisanlar arasinda anlamli farklilikla oldugu goriilmektedir. Bunun yaninda tibbi
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sekreter-sekreterler ve doktorlar, hemsireler ve doktorlar ile doktorlar ve ebe/hastabakicilar
arasinda da anlamli farkliliklar vardir. Hizmetkar liderligin cesaret ve otantiklik boyutu g6z
ontinde bulunduruldugunda ise anlamli farkliliklarin laborantlar ve diger tim c¢alisanlar
arasinda oldugu goriilmektedir. Tevazu ve sorumlu yoneticilik boyutu incelendiginde ise
laborantlarla doktorlar hari¢ diger tiim c¢alisan gruplari arasinda tevazu ve sorumlu
yoneticilik algisinda anlamli farkliliklar oldugu tespit edilmistir. Bunun yaninda tibbi
sekreter-sekreterler ve doktorlar, doktorlar ve hemsireler ile doktorlar ve
ebe/hastabakicilarin tevazu ve sorumlu yoneticilik algilart arasinda da anlaml farkliliklar
vardir. Gii¢lendirme boyutunda laborantlarla tekniker-teknisyen, tibbi sekreter-sekreter,
hemsire ve ebe/hastabakici olarak calisanlar arasinda anlamli farkliliklar bulunmaktadir.
Bunun yaninda tibbi sekreter-sekreterler ve doktorlar, memurlar ve ebe/hastabakicilar ile
doktorlar ve ebe/hastabakicilarin giigclendirme boyutu ile ilgili algilari birbirinden farklidir.
Hizmetkar liderlik geneline bakildiginda da laborantlar ve diger ¢alisanlarin tamami arasinda
anlamli farkliliklar bulundugu gozlemlenmistir. Bunlarin yanin sira doktorlarla tibbi
sekreter-sekreterler, hemsireler ve ebe/hastabakicilar arasinda da anlamli farkliliklar vardir.
Duygusal baghilik incelendiginde laborantlarla tekniker-teknisyenler, tibbi sekreter-
sekreterler, hemsireler ve ebe/hastabakicilar arasinda farklar oldugu tespit edilmistir. Bunun
yan1 sira, doktorlarla tekniker-teknisyenler, tibbi sekreter-sekreterler, hemsireler ve

ebe/hastabakicilar arasinda da duygusal baglilik agisindan farklar vardir.

Hastanedeki gorev degiskeni agisindan bakildiginda, hizmetkar liderligin geride
durma boyutunda en yiiksek algiya laborantlarin, en diislik algiya ise ebe/hastabakicilarin
sahip oldugu goriilmektedir. Tevazu ve sorumlu yoneticilik, giliclendirme boyutlar ile
orgiitsel destek algis1 ve duygusal baglilikta da en yliksek algiya laborantlar sahipken, en
diisiik algiya ebe/hastabakicilar sahiptir. Yapilan incelemede hizmetkar liderlik genelinde de
en yiksek algiya laborantlar sahipken en diisiik algiya ise ebe/hastabakicilar sahiptir.
Hizmetkar liderligin cesaret ve otantiklik boyutunda da en yliksek algiya laborantlar
sahipken en diigiik algiya ebe/hastabakicilar sahiptir. Arastirma sonuglarina gore hizmetkar
liderligin tiim boyutlarinda en yiiksek algiya laborantlar sahiptir. En fazla orgiitsel destek

algilayan ve kuruma duygusal olarak en bagli olanlar da laborantlardir.
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Tablo 11. Hastanedeki Gorev Degiskeni Agisindan Algilar

Degisken Hastanedeki Gorev N | Ortalama | Std. Sapma F P
Tekniker-Teknisyen 26 3,31 0,85
T.Sekreter-Sekreter 78 3,40 0,82
Personel-Memur 28 3,57 0,92

Tevazu ve Sorumlu Yoneticilik | Laborant 10 4,43 0,39 5,606 | ,000
Hemsire 160 3,45 0,75
Doktor 51 3,83 0,61
Ebe/Hasta Bakici 17 3,04 0,97
Tekniker-Teknisyen 26 3,42 0,83
T.Sekreter-Sekreter 78 3,15 0,82
Personel-Memur 28 3,60 0,87

Giiglendirme Laborant 10 4,46 0,45 7,339 | ,000
Hemsire 160 3,39 0,83
Doktor 51 3,74 0,66
Ebe/Hasta Bakici 17 2,81 0,95
Tekniker-Teknisyen 26 2,86 0,95
T.Sekreter-Sekreter 78 2,89 1,00
Personel-Memur 28 3,45 0,76

Geride Durma Laborant 10 4,03 1,06 5,816 | ,000
Hemgire 160 3,02 1,01
Doktor 51 3,49 0,84
Ebe/Hasta Bakici 17 2,43 1,15
Tekniker-Teknisyen 26 3,42 0,79
T.Sekreter-Sekreter 78 3,52 0,75
Personel-Memur 28 3,66 0,67

Cesaret ve Otantiklik Laborant 10 4,52 0,25 4,976 | ,000
Hemgire 160 3,46 0,69
Doktor 51 3,76 0,66
Ebe/Hasta Bakici 17 3,26 0,86
Tekniker-Teknisyen 26 3,37 0,54
T.Sekreter-Sekreter 78 3,37 0,56
Personel-Memur 28 3,57 0,58

Hizmetkar Liderlik Laborant 10 4,35 0,43 7,983 | ,000
Hemgire 160 3,44 0,55
Doktor 51 3,73 0,49
Ebe/Hasta Bakici 17 3,13 0,63

Orgiitsel Destek Tekniker-Teknisyen 26 3,53 0,92 6,610 | ,000
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T.Sekreter-Sekreter 78 3,26 0,97
Personel-Memur 28 3,58 1,04
Laborant 10 4,50 0,47
Hemsire 160 3,39 1,03
Doktor 51 4,03 0,62
Ebe/Hasta Bakici 17 2,93 1,09
Tekniker-Teknisyen 26 3,06 0,89
T.Sekreter-Sekreter 78 3,07 1,01
Personel-Memur 28 3,48 0,95
Duygusal Baglilik Laborant 10 4,23 0,60 5,763 | ,000
Hemsire 160 3,29 0,90
Doktor 51 3,76 0,72
Ebe/Hasta Bakici 17 2,96 0,88

2.7.4.8. Saghk Sektoriinde Calisilan Siirenin Arastirmanin Diger Degiskenleri
Uzerindeki Etkisine Iliskin Bulgular

Saglik sektoriinde calistign siire degiskeni acisindan gerceklestirilen varyans
analizinin sonuglar1 Tablo 12°de verilmistir. Tablo 12°ye bakildiginda, hizmetkar liderligin
giiclendirme, tevazu ve sorumlu yoneticilik boyutlar: ile orgiitsel destek degiskenlerinde
farkliliklar tespit edilmistir. Farkin hangi siire degiskeni grubundan kaynaklandigini ortaya
cikarmak amaciyla yapilan testin sonucunda, hizmetkar liderligin giiclendirme boyutunda
anlaml farkliligin 6-10 y1l ile 21 y1l ve iizeri ¢alisanlar, 11-15 yil ile 21 y1l ve tizeri ¢alisanlar
ve 16-20 yil ile 21 yil ve iizeri ¢alisanlar arasinda oldugu goriilmektedir. Orgiitsel destek
algis1 incelendiginde de 16-20 yil arasi ¢alisanlarla 1 yildan az ¢alisanlar ve 1-5 yil arasi
calisanlar arasinda farkliliklar tespit edilmistir. Hizmetkar liderligin tevazu ve sorumlu

yoneticilik boyutunda anlamli farklilik 1-5 yil arasi calisanlar ile 6-10 yil aras1 ¢alisanlar

arasindadir.

Saglik sektoriinde calistigi siire degiskeni agisindan bakildiginda, hizmetkar
liderligin giiclendirme boyutunda en yiiksek algiya 16-20 yil aras1 ¢alisanlarin, en diisiik
algiya ise 21 yil ve iizeri ¢alisanlarin sahip oldugu goriilmektedir. Tevazu ve sorumlu
yoneticilik boyutunda en yiiksek algiya 16-20 yil aras1 ¢alisanlar sahipken, en diisiik algiya
1 yildan daha az galisanlar sahiptir. Calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destek incelendiginde
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ise en fazla destek algilayanlarin 16-20 y1l arasi ¢alisanlar en az algilayanlarin ise 1 yildan

daha az calisanlar oldugu tespit edilmistir.

Saglik sektoriinde calistigr siireye bakildiginda genel olarak c¢alisanlarin tevazu ve

sorumlu yoneticilik ve giiclendirme algilarinin sektérde calisma siireleri arttikca arttigi

gorilmektedir. Calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destek de genel olarak sektorde calisma

siireleri arttikca artmaktadir. Sonuglara bakildigin c¢alisanlarin 20 yildan sonra tevazu ve

sorumlu yoneticilik, giliclendirme ve Orgiitsel destek

algilarinin  birden azaldig1

goriilmektedir. Bu durumun sebebinin sektorde uzun siire ¢alisanlarin tiikenmisglik hissine

sahip olma olasihigmin yiikksek olmasi ve emeklilik gibi diisiincelerin algi diizeylerini

etkilemesi oldugu diisiintilmektedir.

Tablo 12. Saglik Sektoriinde Calistigr Siire Degiskeni Agisindan Algilar

Saghk Sektoriinde
Degisken N | Ortalama | Std. Sapma F P
Calistig1 Siire
1 yildan az 41 3,27 0,89
1-5y1l 185 3,40 0,81
6-10 y1l 88 3,70 0,67 2,942
Tevazu ve Sorumlu Yoneticilik ,013
11-15 y1l 40 3,66 0,84
16-20 y1l 13 3,74 0,61
21 yil ve {izeri 3 3,28 1,13
1 yildan az 41 3,32 0,91
1-5y1l 185 3,30 0,91
6-10 y1l 88 3,52 0,77
Gii¢lendirme 2,348 | ,041
11-15 yil 40 3,64 0,65
16-20 y1l 13 3,82 0,64
21 yil ve {izeri 3 3,09 0,08
1 yildan az 41 3,13 1,18
1-5y1l 185 3,38 1,00
. 6-10 y1l 88 3,70 0,94
Orgiitsel Destek 3,768 | ,002
11-15 yil 40 3,66 0,82
16-20 yil 13 4,12 0,71
21 yil ve {izeri 3 3,40 0,69
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2.7.4.9. Mevcut Hastanede Calistig1 Siirenin Arastirmanin Diger Degiskenleri
Uzerindeki Etkisine Iliskin Bulgular

Mevcut hastanede calistigi silire degiskeni agisindan gergeklestirilen varyans
analizinin sonuglar1 Tablo 13’te verilmistir. Tablo 13’e bakildiginda, sadece hizmetkar
liderligin affetme ve geride durma boyutlarinda anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Farkin
hangi siire degiskeni grubundan kaynaklandigini ortaya ¢ikarmak amaciyla yapilan testin
sonucunda, hizmetkar liderligin affetme boyutunda anlamli farkliligin 6 aydan az ¢alisanlar
ile 2-4 yil arast galisanlar arasinda oldugu goriilmektedir. Geride durma boyutu
incelendiginde de 8-10 yil aras1 ¢alisanlarin hem 6 ay-1 yil arasi ¢alisanlar hem de 2-4 yil

arasi ¢alisanlarla arasinda anlamli farkliliklar oldugu tespit edilmistir.

Mevcut hastanede calistigi siire degiskeni agisindan bakildiginda, hizmetkar
liderligin affetme boyutunda en yiiksek algiya 6 aydan az ¢alisanlarin, en diisiik algiya ise
2-4 y1l aras1 ¢alisanlarin sahip oldugu goriilmektedir. Geride durma boyutunda ise 8-10 yil
arasi ¢aligsanlar en yiiksek algiya sahipken, 6 ay-1 yil arasi1 ¢alisanlar en diisiik algiya sahiptir.

Tablo 13. Mevcut Hastanede Calistigi Siire Degiskeni Agisindan Algilar

Degisken Meveut Hastanede N | Ortalama | Std. Sapma F
Calistig1 Siire
6 aydan az 39 3,32 1,24
6 ay-1 yil 75 2,94 1,04

Geride Durma 2-4 yil 159 2,95 0,97 3,795 | ,005
5-7 yil 71 3,17 0,96
8-10 yil 26 3,65 0,68
6 aydan az 39 3,71 0,76
6 ay-1 yil 75 3,34 0,92

Affetme 2-4 y1l 159 3,03 0,93 5,397 | ,000
5-7 yil 71 3,22 1,05
8-10 y1l 26 3,56 0,88
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2.7.4.10. Mevcut Pozisyonda Cahstigr Siirenin Arastirmanin Diger Degiskenleri
Uzerindeki Etkisine Iliskin Bulgular

Mevcut pozisyonda calistigi siire degiskeni agisindan gergeklestirilen varyans
analizinin sonuglari Tablo 14’te verilmistir. Tablo 14’e bakildiginda, sadece hizmetkar
liderligin affetme ve geride durma boyutlarinda anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Farkin
hangi siire degiskeni grubundan kaynaklandigini ortaya ¢ikarmak amaciyla yapilan testin
sonucunda, hizmetkar liderligin affetme boyutunda anlamli farkliligin 6 aydan az ¢alisanlar
ile 2-4 yil arast galisanlar arasinda oldugu goriilmektedir. Geride durma boyutu
incelendiginde de 8-10 yil aras1 ¢alisanlarin hem 6 ay-1 yil arasi ¢alisanlar hem de 2-4 yil
arasi ¢alisanlarla arasinda anlamli farkliliklar oldugu tespit edilmistir. Bunun yani sira, 11
y1l ve lizeri calisanlarin da ayn1 sekilde hem 6 ay-1 yil arasi ¢alisanlar hem de 2-4 y1l arasi

calisanlarla arasinda anlamli farkliliklar vardir.

Mevcut pozisyonda calistign siire degiskeni agisindan bakildiginda, hizmetkar
liderligin affetme boyutunda en yiiksek algiya 11 yil ve {izeri ¢alisanlarin, en diisiik algiya
ise 2-4 yil aras1 ¢alisanlarin sahip oldugu goriilmektedir. Geride durma boyutunda da ayni
sekilde 11 y1l ve iizeri ¢alisanlar en yiiksek algiya sahipken, 2-4 yil arasi1 ¢alisanlar en diisiik
algiya sahiptir. Mevcut pozisyonda calisma siirelerine bakildiginda calisanlarin geride
durma boyutuyla ilgili algilarinda diizenli bir artig ya da azalis goriilmemektedir. Ancak her

iki boyutta da 11 y1l ve iizeri ¢alisanlarin en yiiksek algiya sahip olduklari gériilmektedir.

Tablo 14. Mevcut Pozisyonda Calistigi Siire Degiskeni A¢isindan Algilar

Mevcut Pozisyonda

Degisken N Ortalama | Std. Sapma F P
Calistigr Siire
6 aydan az 30 3,17 1,24
6 ay-1 yil 74 2,96 1,12

) 2-4 yil 167 2,95 0,98

Geride Durma 3,477 | ,004
5-7 yil 65 3,18 0,92
8-10 y1l 20 3,62 0,57
11 y1l ve tizeri 14 3,78 0,66
6 aydan az 30 3,63 0,76

Affetme 3,477 | ,004
6 ay-1 yil 74 3,25 0,98
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2-4 y1l 167 3,07 0,93
5-7 yil 65 3,26 1,06
8-10 y1l 20 3,63 0,81
11 y1l ve iizeri 14 3,69 0,70

2.7.4.11. Aylik Gelirin Arastirmanin Diger Degiskenleri Uzerindeki Etkisine
fliskin Bulgular

Aylik gelir degiskeni agisindan gergeklestirilen varyans analizinin sonuglar1 Tablo
15’te verilmistir. Tablo 15’e bakildiginda, hizmetkar liderligin tiim boyutlarinda ve diger
degiskenlerde anlamli farkliliklar oldugu goriilmektedir. Farkin hangi aylik gelir degiskeni
grubundan kaynaklandigini ortaya ¢gikarmak amaciyla yapilan testin sonucunda, hizmetkar
liderligin affetme boyutunda anlamli farkliligin 2500 TL altinda geliri olanlarla 4501 TL ve
tizeri gelire sahip olanlar arasinda oldugu goriilmektedir. Hesap verebilirlik boyutunda da
ayni gelir gruplar arasinda farkliliklar bulunmaktadir. Cesaret ve otantiklik boyutunda 2500
TL altinda gelire sahip olanlarla 3501 TL-4500 TL arasi gelire sahip olanlar arasinda
farkliliklar bulunmaktadir. Geride durma boyutu incelendiginde de 2500 TL altinda gelire
sahip olanlarin diger tiim gelir gruplariyla arasinda anlamli farkliliklar oldugu tespit
edilmistir. Giiglendirme boyutu s6z konusu oldugunda da 2500 TL altinda gelire sahip
olanlarin hem 2501-3500 TL aras1 gelire sahip olanlarla hem de 3501-4500 TL aras1 gelire
sahip olanlarla arasinda farkliliklar vardir. Tevazu ve sorumlu yoneticilik boyutunda da 2500
TL altinda gelire sahip olanlarla 3501 TL-4500 TL aras1 gelire sahip olanlar arasinda
farkliliklar bulunmaktadir. Orgiitsel destek ve duygusal baglilik algilarinda 2500 TL altinda
gelire sahip olanlarin diger gelir gruplarmin tiimiiyle arasinda anlamli farkliliklar vardir.
Hizmetkar liderlik genelinde de 2500 TL altinda gelire sahip olanlarin 2501 TL-3500 TL
arasi gelire sahip olanlarla ve 3501 TL-4500 TL aras1 gelire sahip olanlarla arasinda anlamli

farkliliklar bulunmaktadir.

Aylik gelir degiskeni agisindan bakildiginda, hizmetkar liderligin tevazu ve sorumlu
yoneticilik boyutunda en yiiksek algiya 3501TL-4500 TL arasi gelire sahip olanlar en diisiik
algiya ise 2500 TL alt1 gelire sahip olanlarin sahip oldugu goriilmektedir. Ayni sekilde
giiclendirme, geride durma, cesaret ve otantiklik boyutlar ile hizmetkar liderlik geneli ve
orgiitsel destek algisinda da en yiiksek algiya 3501 TL-4500 TL aras1 gelire sahip olanlar en
diisiik algiya ise 2500 TL alt1 gelire sahip olanlarin sahiptir. Hizmetkar liderligin hesap
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verebilirlik boyutunda en yiiksek algiya 2500 TL alt1 gelir elde edenler sahipken en diisiik
algiya da 4501 TL ve iizeri gelir elde edenler sahiptir. Affetme boyutunda ise en yiiksek
algiya sahip olanlar 4501 TL ve iizeri gelir elde edenler en diisiik algiya da 3501TL-4500
TL aras1 gelir elde edenler sahiptir. Duygusal baglilig1 en yiiksek olan ¢aliganlar 4501 TL ve

lizeri gelire sahip olanlar iken en diisiik olanlar ise 2500 TL altinda gelir elde edenlerdir.

Aylik gelire bakildiginda hesap verebilirlik boyutu disindaki hizmetkar liderligin tim
boyutlarinda gelir arttik¢a boyuta iligkin alginin da arttigi gériilmektedir. Bunun sebebi
olarak, yiiksek gelire sahip calisanlarin 6nemli kadrolarda bulunmalar1 ya da idari goreve
sahip olmalarinin onlarin yaptiklar1 isten ve performanslarinda sorumlu tutulma hissini
azaltmasi olarak goriiliir. Ayrica calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destek ve kuruma olan
duygusal bagliliklart da aylik gelirleri arttik¢a artmaktadir. Bunun sebebinin g¢aliganlarin
maddi unsurlar orgiitlin destegi olarak algilamar1 ve maddi olarak tatmin edildikleri l¢iide

kuruma olan duygusal bagliliklarinin armasi oldugu diisiiniilmektedir.

Tablo 15. Aylik Gelir Degiskeni Ag¢isindan Algilar

Degisken Aylik Gelir N | Ortalama | Std. Sapma F
2500 TL ve alt1 226 3,38 0,85
2501-3500 70 3,63 0,66 ,005
Tevazu ve Sorumlu Yoneticilik 4,383
3501-4500 33 3,73 0,60
4501 TL ve tizeri 41 3,72 0,78
2500 TL ve alt1 226 3,24 0,93
2501-3500 70 3,70 0,60
Gi¢lendirme 8,701 ,000
3501-4500 33 3,77 0,58
4501 TL ve tizeri 41 3,56 0,70
2500 TL ve alt1 226 2,87 1,03
. 2501-3500 70 3,32 0,97
Geride Durma 9,501 | ,000
3501-4500 33 3,58 0,77
4501 TL ve uizeri 41 3,43 0,85
2500 TL ve alt1 226 3,46 0,76
2501-3500 70 3,63 0,65
Cesaret ve Otantiklik 3,818 | ,010
3501-4500 33 3,87 0,42
4501 TL ve tizeri 41 3,62 0,80
Hesap Verebilirlik 2500 TL ve alt1 226 4,22 0,82 4,645 | ,003
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2501-3500 70 3,99 0,60
3501-4500 33 3,91 0,65
4501 TL ve tizeri 41 3,85 0,65
2500 TL ve alt1 226 3,16 0,93
2501-3500 70 3,31 0,97
Affetme 3,382 | ,018
3501-4500 33 3,12 1,04
4501 TL ve lizeri 41 3,65 0,92
2500 TL ve alt1 226 3,37 0,62
2501-3500 70 3,62 0,45
Hizmetkar Liderlik 6,911
3501-4500 33 3,71 0,33
4501 TL ve tizeri 41 3,64 0,60
2500 TL ve alt1 226 3,30 1,08
. 2501-3500 70 3,64 0,83
Orgiitsel Destek 7,237 | ,000
3501-4500 33 3,88 0,73
4501 TL ve tizeri 41 3,87 0,74
2500 TL ve alt1 226 3,10 0,97
2501-3500 70 3,65 0,76
Duygusal Baglilik 12,145 | ,000
3501-4500 33 3,49 0,69
4501 TL ve tizeri 41 3,80 0,76

2.7.5. Regresyon Analizine iliskin Bulgular

Korelasyon analizi ile degiskenler arasindaki iliskiler ortaya konulmus ve bu iligkiler
temelinde olusturulan hipotezler de test edilmistir. Korelasyon analizinin ardindan regresyon
analizi uygulanmistir. Regresyon analizinde “duygusal baglilik” bagimli degisken olarak
belirlenmistir. Bagimsiz degiskenler ise hizmetkar liderlik, hizmetkar liderligin alt boyutlari
olan “giiglendirme”, “geride durma”, “hesap verebilirlik”, “affetme”, “tevazu ve sorumlu
yoneticilik”, “cesaret ve otantiklik” ile “Orgiitsel destektir.” Daha dnce yapilan agiklayici
faktor analizlerinde, hizmetkar liderligin giliclendirme, geride durma, hesap verebilirlik,
affetme, tevazu ve sorumlu yoneticilik ve cesaret ve otantiklik seklinde alt1 boyutlu bir yap1
sergiledigi gozlenmistir. Bunun yani sira, hizmetkar liderligi meydana getiren maddeler
arasindaki korelasyon matrisi incelendiginde, korelasyon katsayilarinin faktor analizini ve
ayrisma gecerliligini destekledigi goriilmiistiir. Bu nedenle regresyon analizi uygulanirken,
bagimsiz degisken olan hizmetkar liderlik, hem alt1 boyutu kapsar sekilde genel olarak ele
alinacak, hem de her boyutu i¢in ayr1 bir regresyon analizi gerceklestirilecektir. Boylece

bagimsiz degiskenlerin her boyutunun duygusal baglilik {izerindeki etkisini karsilastirmak
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miimkiin olacaktir. Regresyon analizi yorumlanirken bagimsiz degisken ve bagimli degisken
arasindaki iliskiyi gosteren R degeri, bagimli degiskendeki varyansin % kacinin bagimsiz
degisken tarafindan agiklandigini ifade eden R? degeri, olusturulan modelin uygun olup
olmadigina karar vermede yarimci olan F degeri, Beta degeri ve Beta degerine iligkin t
degeri, anlamlilik seviyesinin 0,05’ten diisiik olmast durumunda s6z konusu degiskenin
modelin agiklayiciligmma onemli bir katki sagladigi anlamina gelen Significant=p degeri

(p<,05) dikkate alinmistir (Altunisik ve digerleri, 2010:235-236).

Hizmetkar liderligin 6rgiitsel destek ve duygusal baglilik arasindaki aracilik etkisini
6lcmek icin Baron ve Kenny’nin (1986) adimlari olarak isimlendirilen sartlarin saglanip
saglanmadig1 incelenmistir (Baron ve Kenny, 1986:116). Bu sartlar sirasiyla: a) Bagimsiz
degisken aracit degigken iizerinde bir etkiye sahip olmalidir. b) Bagimsiz degisken bagimli
degisken tizerinde bir etkiye sahip olmalidir. €) Araci degisken, ikinci adimdaki regresyon
analizine dahil edildiginde bagimsiz degiskenle bagimli degisken arasinda anlamli olmayan
iligki ortaya ¢ikarsa tam aracilik etkisinden, bagimsiz degisken ile bagimli degisken
arasindaki iliskide azalma meydana gelirse kismi aracilik etkisinden soz edilebilir, ayrica bu
asamada araci degiskenin bagimli degisken tizerindeki anlamli etkisi de devam etmelidir
(Turung ve Celik, 2010:197). Hiyerarsik regresyon analizi ile ilgili arastirma hipotezlerinin
dogrulanip, dogrulanmayacagina karar verilirken, ilgili regresyon denklemlerindeki
standardize edilmig [ katsayilari, yeni degiskenlerin ilave edilmesiyle R? degerinde
gerceklesen degisim ve R*’ deki degisimin istatistiki acidan anlamliligini gésteren F
degerleri dikkate alinmistir. Bu arada, aracilik etkisinin ne olgiide anlamli oldugunun
bulunmasi i¢in Sobel (1982) tarafindan gelistirilen ve kendi adiyla anilan Sobel testi

kullanilmistir.

2.75.1. Orgiitsel Destek Algisimin  Cahsanlarin  Duygusal Baghhigim

Yordamasina iliskin Bulgular

Calisanlarin  algiladiklar1  orgiitsel destegin  duygusal bagliliklarina  etkisini

belirlemek amaciyla basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir.
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Tablo 16. Orgiitsel Destek Algisinin Calisanlarin Duygusal Baglhiliklarina Etkisine
[liskin Regresyon Analizi

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken

Duygusal Baglilik Orgiitsel Destek
,604 ,365 | 211,081 | 14,529 | ,000

Orgiitsel destek algisinin ¢alisanlarin duygusal bagliliklari {izerindeki etkisine iliskin
regresyon analizi sonuglari incelendiginde; orgiitsel destek algisinin ¢aliganlarin duygusal
bagliliginin %36’sm1 agikladigi (R = ,604; R* = ,365) ve bu regresyon agiklayiciliginin
istatiksel acidan 6nemli oldugu goriilmektedir (F=211,081; p<,05). Bagka bir ifade ile
calisanlarin duygusal baghliklarinin yaklagik %64 tine farkli degiskenler neden olmaktadir.

Orgiitsel destek algis1 ile duygusal baglilik arasinda % 60 diizeyinde bir iliski tespit
edilmisgtir (R=,604). Regresyon katsayilarinin anlamliligina iligkin t-Testi sonuglar
incelendiginde; orgiitsel destek algisinin calisanlarin duygusal bagliliginin énemli bir

yordayicisi oldugu (t=14,529; p<,05) goriilmektedir.

Orgiitsel destek ve duygusal baglilik arasinda orta siddette pozitif yonlii bir iligki
vardir. Duygusal bagliligin %36’s1 orgiitsel destekle agiklanmaktadir ve Beta katsayisinin
pozitif olmasi birlikteliin pozitif yonlii oldugunu gostermektedir. Duygusal baglilig
etkileyebilecek cok fazla degisken oldugu diisiiniildiiglinde bu oranin 6nemli bir oran oldugu
goriilmektedir. Yine arastirma sonuglarina gore birey orgiitii tarafindan desteklendikge
orgiite olan duygusal bagliligi artmaktadir. Bu baglamda H1: orgiitsel destek algisinin
calisanlarin duygusal bagliliklarini pozitif yonde etkileyecegi seklindeki hipotez kabul

edilmistir.

2.7.5.2. Orgiitsel Destek Algisinin Hizmetkar Liderlik ve Alt Boyutlarim

Yordamasina iliskin Bulgular

Calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destegin yoneticileriyle ilgili hizmetkar liderlik

algilarina etkisini belirlemek amaciyla basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir.
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Tablo 17. Orgiitsel Destek Algisinin Hizmetkar Liderlik ve Alt Boyutlarina Etkisine
[liskin Regresyon Analizi

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B R? F t P

Hizmetkar Liderlik ,739 546 | 443,453 | 21,058 | ,000
Tevazu ve Sorumlu Yoneticilik ,715 ,512 | 385,447 | 19,633 | ,000
Gii¢lendirme . ,704 ,495 | 360,831 | 18,996 | ,000

_ Orgiitsel Destek

Geride Durma ,508 ,258 | 128,184 | 11,322 | ,000
Cesaret ve Otantiklik ,598 | ,357 | 204,555 | 14,302 | ,000
Hesap Verebilirlik ,1563 | ,023 8,851 2,975 ,003

Orgiitsel destek algisinin hizmetkar liderlik davranislar iizerindeki etkisine iliskin
regresyon analizi sonuglari incelendiginde; algilanan orgiitsel destegin hizmetkar liderlik
davraniglarina iliskin alginin %55’ini agikladigi (R = ,739; R? = ,546) ve bu regresyon
aciklayiciliginin istatiksel agidan 6nemli oldugu goériilmektedir (F= 443,453; p<,05). Bagka
bir ifade ile calisanlarin hizmetkar liderlik davranisi algilamalarinin %45’ine farkl

degiskenler neden olmaktadir.

Algilanan orgiitsel destek ile hizmetkar liderlik davraniglart arasinda % 74 diizeyinde
bir iligki tespit edilmistir (R=,739). Regresyon katsayilariin anlamliligina iligkin t-Testi
sonuglart incelendiginde; algilanan oOrgiitsel destegin c¢alisanlarin hizmetkar liderlik

davranig1 algilamasinin 6nemli bir yordayicisi oldugu (t= 21,058; p< ,05) goriilmektedir.

Orgiitsel destek ve hizmetkar liderlik arasinda yiiksek oranda pozitif yonlii bir iligki
vardir. Calisanlarin yoneticileriyle ilgili hizmetkar liderlik algilarinin %355°1 orgiitsel
destekle aciklanmaktadir ve Beta katsayisinin pozitif olmasi birlikteligin pozitif yonli
oldugunu gostermektedir. Calisanlarin yoneticileriyle ilgili hizmetkar liderlik davranis
algilarini etkileyebilecek ¢ok fazla degisken oldugu diisiiniildiiglinde bu oranin énemli bir
oran oldugu goriilmektedir. Yine arastirma sonuglarmma gore calisan Orgiitii tarafindan
desteklendikge yoneticileriyle ilgili hizmetkar liderlik algis1 artmaktadir. Bu baglamda H2:
orgiitsel destek algisinin ¢alisanlardaki hizmetkar liderlik algisini pozitif yonde etkileyecegi

seklindeki hipotez kabul edilmistir.
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Orgiitsel destek algisinm hizmetkar liderligin tevazu ve sorumlu ydneticilik boyutu
tizerindeki etkisine iliskin regresyon analizi sonuglar1 incelendiginde; algilanan oOrgiitsel
destegin tevazu ve sorumlu yoneticilik boyutuna iliskin alginin %51’ini agikladig1 (R=,715;
R2= ,512) ve bu regresyon agiklayiciliginin istatiksel agidan 6nemli oldugu goriilmektedir
(F=385,447; p<,05). Baska bir ifade ile ¢alisanlarin tevazu ve sorumlu yoneticilik davranisi

algilamalarinin %49’una farkli degiskenler neden olmaktadir.

Algilanan orgiitsel destek ile tevazu ve sorumlu yoneticilik boyutu arasinda % 71
diizeyinde bir iligki tespit edilmistir (R=,715). Regresyon katsayilarinin anlamliligina iligskin
t-Testi sonuglar1 incelendiginde; algilanan orgiitsel destegin ¢alisanlarin tevazu ve sorumlu

yoneticilik algilamasinin 6nemli bir yordayicisi oldugu (t= 19,633; p<,05) goriilmektedir.

Orgiitsel destek ve hizmetkar liderligin tevazu ve sorumlu yoneticilik boyutu
arasinda yiiksek oranda pozitif yonli bir iligki vardir. Calisanlarin yoneticileriyle ilgili
tevazu ve sorumlu yoneticilik algilarmin %51°1 orgiitsel destekle agiklanmaktadir ve Beta
katsayisinin pozitif olmasi birlikteligin pozitif yonlii oldugunu gdstermektedir. Calisanlarin
yoneticileriyle ilgili tevazu ve sorumlu yoneticilik davranigi algilarini etkileyebilecek ¢ok
fazla degisken oldugu diisiiniildiigiinde bu oranin 6nemli bir oran oldugu goriilmektedir.
Yine arastirma sonuglarina gore calisan Orgiitli tarafindan desteklendikge yoneticileriyle
ilgili tevazu ve sorumlu yoneticilik algist artmaktadir. Bu baglamda H2a: orgiitsel destek
algisiin calisanlarin tevazu ve sorumlu yoneticilik algisini pozitif yonde etkileyecegi

seklindeki hipotez kabul edilmistir.

Orgiitsel destek algisinin hizmetkar liderligin giiglendirme boyutu iizerindeki
etkisine iligkin regresyon analizi sonuclar1 incelendiginde; algilanan orgiitsel destegin
giiclendirme boyutuna iliskin alginin %49’unu agikladigi (R= ,704; R?= ,495) ve bu
regresyon agiklayiciliginin istatiksel a¢idan onemli oldugu goriilmektedir (F= 360,831;
p<,05). Baska bir ifade ile ¢alisanlarin gii¢clendirme davranisi algilamalarinin %51 ine farkl

degiskenler neden olmaktadir.

Algilanan orgiitsel destek ile giiclendirme boyutu arasinda % 70 diizeyinde bir iliski

tespit edilmistir (R=,704). Regresyon katsayilarinin anlamliligina iliskin t-Testi sonuglari
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incelendiginde; algilanan orgiitsel destegin ¢alisanlarin giiclendirme algilamasinin 6nemli

bir yordayicisi oldugu (t= 18,996; p<,05) goriilmektedir.

Orgiitsel destek ve hizmetkar liderligin giiglendirme boyutu arasinda yiiksek oranda
pozitif yonlii bir iliski vardir. Calisanlarin yoneticileriyle ilgili giiclendirme davranisi
algilarinin %49°u orglitsel destekle agiklanmaktadir ve Beta katsayisinin pozitif olmasi
birlikteligin pozitif yonlii oldugunu gostermektedir. Calisanlarin yoneticileriyle ilgili
giiclendirme davranisi algilarini etkileyebilecek ¢ok fazla degisken oldugu diisiiniildiigiinde
bu oranin 6nemli bir oran oldugu goriilmektedir. Yine arastirma sonuglarina gore calisan
orgiitii tarafindan desteklendikce yoneticileriyle ilgili giiclendirme algist artmaktadir. Bu
baglamda H2b: orgiitsel destek algisinin ¢alisanlarin giiglendirme algisint pozitif yonde

etkileyecegi seklindeki hipotez kabul edilmistir.

Orgiitsel destek algisinin hizmetkar liderligin geride durma boyutu iizerindeki
etkisine iligskin regresyon analizi sonuclar1 incelendiginde; algilanan 6rgiitsel destegin geride
durma boyutuna iliskin alginin %26’sim1 agikladigr (R=,508; R?=,258) ve bu regresyon
aciklayiciliginin istatiksel agidan 6nemli oldugu goriilmektedir (F=128,184; p<,05). Baska
bir ifade ile calisanlarin geride durma davranisi algilamalarinin %74 iine farkli degiskenler

neden olmaktadir.

Algilanan orgiitsel destek ile geride durma boyutu arasinda % 51 diizeyinde bir iligki
tespit edilmistir (R=,508). Regresyon katsayilarinin anlamliligina iligkin t-Testi sonuglari
incelendiginde; algilanan orgiitsel destegin calisanlarin geride durma davranisi algilamasinin

onemli bir yordayicist oldugu (t= 11,322; p<,05) goriilmektedir.

Orgiitsel destek ve hizmetkar liderligin geride durma boyutu arasinda orta diizey
pozitif yonlii bir iligki vardir. Calisanlarin yoneticileriyle ilgili geride durma davranisi
algilarinin %26’s1 orgiitsel destekle agiklanmaktadir ve Beta katsayisinin pozitif olmasi
birlikteligin pozitif yonlii oldugunu gdstermektedir. Calisanlarin yoneticileriyle ilgili geride
durma davranis1 algilarini etkileyebilecek ¢ok fazla degisken oldugu diisiintildiigiinde bu
oranin énemli bir oran oldugu goriilmektedir. Yine arastirma sonuglarina gore ¢alisan orgiitii

tarafindan desteklendikge yoneticileriyle ilgili geride durma algisi artmaktadir. Bu baglamda
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H2c: orgiitsel destek algisinin ¢aliganlarin geride durma davranigi algisini pozitif yonde

etkileyecegi seklindeki hipotez kabul edilmistir.

Orgiitsel destek algisinin hizmetkar liderligin cesaret ve otantiklik boyutu iizerindeki
etkisine iligkin regresyon analizi sonuglar1 incelendiginde; algilanan orgiitsel destegin
cesaret ve otantiklik boyutuna iligkin alginin %36’sin1 agikladigi (R=,598; R? = ,357) ve bu
regresyon agiklayiciligiin istatiksel agidan onemli oldugu goriilmektedir (F= 204,555;
p<,05). Baska bir ifade ile ¢alisanlarin cesaret ve otantiklik algilamalarinin %64 ’iine farkl

degiskenler neden olmaktadir.

Algilanan orgiitsel destek ile cesaret ve otantiklik boyutu arasinda % 60 diizeyinde
bir iligki tespit edilmistir (R=,598). Regresyon katsayilarinin anlamliligina iligkin t-Testi
sonuclar1 incelendiginde; algilanan orgiitsel destegin calisanlarin cesaret ve otantiklik

algilamasinin 6nemli bir yordayicisi oldugu (t= 14,302; p<,05) goriilmektedir.

Orgiitsel destek ve hizmetkar liderligin cesaret ve otantiklik boyutu arasinda orta
diizey pozitif yonli bir iliski vardir. Calisanlarin yoneticileriyle ilgili cesaret ve otantiklik
davranisi algilarinin %36°s1 orgiitsel destekle aciklanmaktadir ve Beta katsayisinin pozitif
olmasi birlikteligin pozitif yonlii oldugunu gostermektedir. Caliganlarin yoneticileriyle ilgili
cesaret ve otantiklik davranigt algilarini etkileyebilecek ¢ok fazla degisken oldugu
diisiiniildiglinde bu oranin o6nemli bir oran oldugu goriilmektedir. Yine arastirma
sonuclarina gore c¢aligan orgiitli tarafindan desteklendikce yoneticileriyle ilgili cesaret ve
otantiklik algis1 artmaktadir. Bu baglamda H2d: 6rgiitsel destek algisinin ¢alisanlarin cesaret

ve otantiklik algisin1 pozitif yonde etkileyecegi seklindeki hipotez kabul edilmistir.

Orgiitsel destek algismin hizmetkar liderligin hesap verebilirlik boyutu iizerindeki
etkisine iligkin regresyon analizi sonuglar1 incelendiginde; algilanan orgiitsel destegin hesap
verebilirlik boyutuna iliskin alginin %2’sini agikladigi (R=,153; R?=,023) ve bu regresyon
aciklayiciliginin istatiksel agidan dnemli oldugu goriilmektedir (F= 8,851; p<,05). Bagka bir
ifade ile calisanlarin hesap verebilirlik algilamalarinin %98’ine farkli degiskenler neden

olmaktadir.
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Algilanan orgiitsel destek ile hesap verebilirlik boyutu arasinda % 15 diizeyinde bir
iliski tespit edilmistir (R= ,153). Regresyon katsayilarinin anlamliligina iliskin t-Testi
sonuglart incelendiginde; algilanan Orgiitsel destegin calisanlarin cesaret ve otantiklik

algilamasinin 6nemli bir yordayicisi oldugu (t= 2,975; p<,05) goriilmektedir.

Orgiitsel destek ve hizmetkar liderligin hesap verebilirlik boyutu arasinda ihmal
edilecek seviyede pozitif yonlii bir iliski vardir. Calisanlarin yoneticileriyle ilgili hesap
verebilirlik davranigi algilarinin  %2°si  orgiitsel destekle agiklanmaktadir ve Beta
katsayisinin pozitif olmasi birlikteligin pozitif yonlii oldugunu gostermektedir. Calisanlarin
yoneticileriyle ilgili hesap verebilirlik algilarini etkileyebilecek ¢ok fazla degisken olsa da
bu oran ihmal edilecek seviye de diistiktiir. Arastirma sonuglarina gére calisan orgiitii
tarafindan desteklendikge yoneticileriyle ilgili hesap verebilirlik algisi algist artmaktadir.
Ancak bu ¢ok diisiik bir seviyede gerceklesmektedir. Bunun sebebinin, ydneticinin
calisanlar yaptiklart isten, performanslarindan ve isi yiirlitme seklinden sorumlu tutmasi
anlamina gelen hesap verebilirligin, ¢alisanlar tarafindan isle ilgili baski olarak algilanmasi
oldugu diisiiniilmektedir. Orgiitsel destek ve hesap verebilirlik boyutu arasindaki iliski ihmal
edilecek seviyede diisiik olmasina ragmen, H2e: orgiitsel destek algisinin ¢alisanlarin hesap

verebilirlik algisin1 pozitif yonde etkileyecegi seklindeki hipotez kabul edilmistir.

Orgiitsel destek algismin hizmetkar liderligin affetme boyutu iizerindeki etkisine
iliskin regresyon analizi sonuglar1 incelendiginde; algilanan oOrglitsel destegin hesap
verebilirlik boyutuna etkisine iliskin alginin istatiksel agidan anlamsiz oldugu goriilmektedir
(R=,095; R?=,009; F= 3,365; t=-1,834; p>,05). Bu baglamda H2f: 6rgiitsel destek algisinin

calisanlarin affetme algisini pozitif yonde etkileyecegi seklindeki hipotez dogrulanmamugtir.

2.7.5.3. Hizmetkar Liderlik Davramisimin Cahsanlarim Duygusal Baghhgim

Yordamasina iliskin Bulgular

Y oneticilerin hizmetkar liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin duygusal bagliliklarina

etkisini belirlemek amaciyla basit dogrusal regresyon analizi yapilmustir.
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Tablo 18. Hizmetkar Liderlik Davraniginin Calisanlarin Duygusal Bagliligina
Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken i} R? F t P

Duygusal Baglilik Hizmetkar Liderlik ,657 431 | 278,795 | 16,697 | ,000

Hizmetkar liderlik davranisinin ¢alisanlarin duygusal baglilig: iizerindeki etkisine
iliskin regresyon analizi sonuglar1 incelendiginde; hizmetkar liderlik davranisinin
calisanlarin duygusal bagliliklarina iliskin alginin %43’{inii agikladigi (R = ,657; R?=,431)
ve bu regresyon agiklayiciliginin istatiksel agidan 6nemli oldugu goriilmektedir (F=278,795;
p<, 05). Bagka bir ifade ile ¢alisanlarin duygusal bagliliklarinin %57°sine farkli degiskenler

neden olmaktadir.

Hizmetkar liderlik davraniglari ile duygusal baglilik arasinda % 66 diizeyinde bir
iligki tespit edilmistir (R= ,657). Regresyon katsayilarinin anlamliligina iliskin t-Testi
sonuglari incelendiginde; hizmetkar liderlik davranisinin ¢alisanlarin duygusal bagliliginin

onemli bir yordayicisi oldugu (t= 16,697; p<,05) goriilmektedir.

Hizmetkar liderlik ve duygusal baglilik arasinda orta diizey pozitif yonlii bir iliski
vardir. Calisanlarin orgiite duygusal bagliliklarinin %43’i yoneticilerin hizmetkar liderlik
davraniglar1 sergilemesiyle agiklanmaktadir ve Beta katsayisinin pozitif olmast birlikteligin
pozitif yonlii oldugunu gostermektedir. Calisanlarin duygusal baglhiliklarini etkileyebilecek
cok fazla degisken oldugu diisiintildiiglinde bu oranin 6nemli bir oran oldugu goériilmektedir.
Yine arastirma sonuglarina gore yoOneticiler hizmetkar liderlik davranisi sergiledikce
calisanlarin duygusal baghliklar1 artmaktadir. Bu baglamda H3: Hastane yoneticilerinin
hizmetkar liderlik davranisi sergilemelerinin, ¢alisanlarin duygusal bagliligini pozitif yonde

etkileyecegi seklindeki hipotez kabul edilmistir.
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2.7.5.4. Hizmetkar Liderlik Boyutlarinin Cahsanlarin Duygusal Baghhgim

Yordamasina iliskin Bulgular

Hizmetkar liderlik alt boyutlarinin ¢alisanlarin duygusal bagliliklarina etkisini

belirlemek amaciyla basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir.

Tablo 19. Hizmetkar Liderlik Alt Boyutlarmin Duygusal Bagliliga Etkisine iliskin

Regresyon Analizi

Bagimh Degisken | Bagimsiz Degisken B R? F t P
Tevazu ve Sorumlu Yoneticilik ,605 ,367 212,929 | 14,592 | ,000
Giiglendirme ,567 322 174,525 | 13,211 | ,000
Duygusal Baglilik _
Geride Durma 522 273 137,938 | 11,745 | ,000
Cesaret ve Otantiklik ,515 ,265 132,757 | 11,522 | ,000

Hizmetkar liderlik alt boyutlarinin ¢alisanlarin duygusal baglilig: tizerindeki etkisine
iliskin regresyon analizi sonuglar1 incelendiginde hizmetkar liderligin hesap verebilirlik ve
affetme boyutlarinin p< ,05 sartin1 saglamadigi goriilmiis ve bu boyutlar analizden

cikarilarak igleme devam edilmistir.

Yapilan analiz sonucunda hizmetkar liderlik alt boyutu tevazu ve sorumlu
yoneticiligin ¢alisanlarin duygusal baglhiliginin %37 sini agikladigi (R = ,605; R?>=,367) ve
bu regresyon aciklayiciliginin istatiksel agidan énemli oldugu goriilmektedir (F= 212,929
p<,05). Bagka bir ifade ile ¢alisanlarin duygusal bagliliginin %63’iine farkli degiskenler
neden olmaktadir. Hizmetkar liderligin tevazu ve sorumlu yoneticilik boyutu ile duygusal
baglilik arasinda % 60 diizeyinde bir iligki tespit edilmistir (R= ,605). Regresyon
katsayilarinin anlamliligina iliskin t-Testi sonuglar1 incelendiginde; tevazu ve sorumlu
yoneticilik boyutunun c¢alisanlarin duygusal bagliliginin 6nemli bir yordayicisi oldugu

(t=14,592; p< ,05) goriilmektedir.

Hizmetkar liderligin tevazu ve sorumlu yoneticilik boyutu ve duygusal baglilik
arasinda orta diizey pozitif yonlii bir iliski vardir. Calisanlarin Orgiite duygusal
bagliliklarinin  %37°si  yoneticilerin tevazu ve sorumlu yoneticilik davranislari

sergilemesiyle aciklanmaktadir ve Beta katsayisinin pozitif olmasi birlikteligin pozitif yonli
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oldugunu gostermektedir. Calisanlarin duygusal bagliliklarini etkileyebilecek cok fazla
degisken oldugu diisliniildiigiinde bu oranin énemli bir oran oldugu goriilmektedir. Yine
arastirma sonuclarina gore yoneticiler tevazu ve sorumlu yoneticilik davranisi sergiledikce

calisanlarin duygusal bagliliklar1 artmaktadir.

Yapilan analiz sonucunda hizmetkar liderlik alt boyutu giiclendirmenin ¢alisanlarin
duygusal bagliliginin %32’sini agikladigi (R = ,567; R>= ,322) ve bu regresyon
aciklayiciliginin istatiksel agidan 6nemli oldugu goriilmektedir (F= 174,525; p<,05). Baska
bir ifade ile ¢alisanlarin duygusal bagliliginin %638’ ine farkli degiskenler neden olmaktadir.
Hizmetkar liderligin geride durma boyutu ile duygusal baglilik arasinda % 57 diizeyinde bir
iliski tespit edilmistir (R= ,567). Regresyon katsayilarinin anlamliligina iliskin t-Testi
sonuglari incelendiginde; hizmetkar liderlik davranisinin ¢alisanlarin duygusal bagliliginin

onemli bir yordayicist oldugu (t= 13,211; p<,05) gortilmektedir.

Hizmetkar liderligin gili¢clendirme boyutu ve duygusal baghlik arasinda orta diizey
pozitif yonlii bir iligki vardir. Calisanlarin orgiite duygusal bagliliklarinin  %32’si
yoneticilerin giiclendirme davranislar sergilemesiyle agiklanmaktadir ve Beta katsayisinin
pozitif olmasi birlikteligin pozitif yonlii oldugunu gostermektedir. Caliganlarin duygusal
bagliliklarin etkileyebilecek ¢ok fazla degisken oldugu diisiiniildiigiinde bu oranin énemli
bir oran oldugu goriilmektedir. Yine arastirma sonuclarma gore yoneticiler giiclendirme

davranigi sergiledikce calisanlarin duygusal bagliliklar: artmaktadir.

Yapilan analiz sonucunda hizmetkar liderlik alt boyutu geride durmanin ¢aliganlarin
duygusal bagliliginin %27’sini agikladigt (R = ,522; R?= ,273) ve bu regresyon
aciklayiciliginin istatiksel agidan 6nemli oldugu goriilmektedir (F= 137,938, p<,05). Bagka
bir ifade ile ¢alisanlarin duygusal bagliliginin %73 line farkl1 degiskenler neden olmaktadir.
Hizmetkar liderligin geride durma boyutu ile duygusal baglilik arasinda % 52 diizeyinde bir
iliski tespit edilmistir (R= ,522). Regresyon katsayilarinin anlamliligina iliskin t-Testi
sonuglari incelendiginde; geride durma boyutunun galisanlarin duygusal bagliliginin 6nemli

bir yordayicisi oldugu (t= 11,745; p<,05) goriilmektedir.

Hizmetkar liderligin geride durma boyutu ve duygusal baglilik arasinda orta diizey
pozitif yonlii bir iliski vardir. Calisanlarin orgiite duygusal baghliklarinin  %27’si
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yoneticilerin geride durma davraniglari sergilemesiyle agiklanmaktadir ve Beta katsayisinin
pozitif olmas1 birlikteligin pozitif yonli oldugunu gostermektedir. Calisanlarin duygusal
bagliliklarinmi etkileyebilecek ¢ok fazla degisken oldugu diisiiniildiigiinde bu oranin énemli
bir oran oldugu goriilmektedir. Yine aragtirma sonuglarina gore yoneticiler geride durma

davranisi sergiledik¢e calisanlarin duygusal bagliliklar: artmaktadir.

Yapilan analiz sonucunda hizmetkar liderlik alt boyutu cesaret ve otantikligin
calisanlarin duygusal bagliliginin %26’sin1 agikladigi (R =,515; R>=,265) ve bu regresyon
aciklayiciliginin istatiksel agidan 6nemli oldugu goriilmektedir (F= 132,757, p<,05). Bagka
bir ifade ile ¢aliganlarin duygusal bagliliginin %74 iline farkli degiskenler neden olmaktadir.
Hizmetkar liderligin cesaret ve otantiklik boyutu ile duygusal baglilik arasinda % 51
diizeyinde bir iligki tespit edilmistir (R=,515). Regresyon katsayilarinin anlamliligina iliskin
t-Testi sonuglart incelendiginde; geride durma boyutunun calisanlarin duygusal bagliliginin

onemli bir yordayicist oldugu (t= 11,522; p<,05) goriilmektedir.

Hizmetkar liderligin cesaret ve otantiklik boyutu ve duygusal baglilik arasinda orta
diizey pozitif yonlii bir iliski vardir. Calisanlarin orgiite duygusal bagliliklarinin %26’s1
yoneticilerin cesaret ve otantiklik davraniglar1 sergilemesiyle acgiklanmaktadir ve Beta
katsayisinin pozitif olmasi birlikteligin pozitif yonlii oldugunu gostermektedir. Calisanlarin
duygusal bagliliklarini etkileyebilecek ¢ok fazla degisken oldugu diisiiniildiigiinde bu oranin
onemli bir oran oldugu goriilmektedir. Yine arastirma sonuglarina gore yoneticiler cesaret

ve otantiklik davranis1 sergiledikge calisanlarin duygusal bagliliklar: artmaktadir.

Standardize edilmis regresyon katsayisina gore (f); yordayict degiskenlerin
(Hizmetkar liderlik boyutlari) ¢calisanlarin duygusal baglilig: tizerindeki goreli 6nem sirasi;
“tevazu ve sorumlu yoneticilik”, “gliclendirme”, “geride durma”, “cesaret ve otantiklik”,
“affetme” ve “hesap verebilirliktir.” Regresyon katsayilarmin anlamliligina iliskin t-Testi
sonuglar1 incelendiginde; “gli¢lendirme”, “tevazu ve sorumlu yoneticilik”, “geride durma”
ve cesaret ve otantiklik” boyutlarinin ¢aligsanlarin duygusal bagliliginin énemli  bir
yordayicisi oldugu (t= 13,211; p<,05: t= 14,592; p<,05: t=11,745; p<,05: t=11,522; p<,05)
goriilmektedir. Hesap verebilirlik ve affetme boyutlar1 énemli bir etkiye sahip degildir
(p>,05). Bagka bir deyisle calisanlarin duygusal bagliligina hizmetkar liderligin

giiclendirme, tevazu ve sorumlu yoneticilik, geride durma ve cesaret ve otantiklik
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boyutlarinin 6nemli bir katki sagladigi, hesap verebilirlik ve affetme boyutlarinin ise 6nemli

bir katki saglamadigi s6ylenebilir.

Bu baglamda H3a. Liderlerin tevazu ve sorumlu yoneticilik davranislari sergilemesi,
calisanlarin duygusal bagliligin1 pozitif yonde etkiler, H3b. Liderlerin ¢alisanlar
giiclendirici davraniglar sergilemesi, calisanlarin duygusal bagliligini1 pozitif yonde etkiler,
H3c. Liderlerin kendilerini geri planda tutmalari, ¢alisanlarin duygusal bagliligini pozitif
yonde etkiler, H3d. Liderlerin cesaret ve otantiklik davranigi sergilemeleri, ¢alisanlarin
duygusal baghiligini pozitif yonde etkiler, hipotezleri kabul edilirken; H3e. Liderlerin hesap
verebilir olmalari, ¢alisanlarin duygusal bagliligini pozitif yonde etkiler, H3f. Liderlerin
affetme davranis1 sergilemeleri, calisanlarin duygusal bagliligini pozitif yonde etkiler,

hipotezleri ise dogrulanmamustir.

2.75.5. Orgiitsel Destek Algisimin  Cahsanlarin  Duygusal Baghhigim

Yordamasinda Hizmetkar Liderligin Aracilik Etkisi

Tablo 20. Orgiitsel Destek Algismin  Calisanlarmn  Duygusal Bagliligim
Yordamasinda Hizmetkar Liderligin Aracilik Etkisine Iliskin Hiyerarsik Regresyon Analizi

Sonuglari
} . HiZMETKAR LIDERLIK DUYGUSAL BAGLILIK
BAGIMSIZ DEGISKENLER
p p
Model 1
Orgiitsel Destek , 739
R? ,546
F 443,453
Tolerans 1,000
VIF 1,000
P ,000
Model 2
Orgiitsel Destek ,604
R? ,365
F 211,081
Tolerans 1,000
VIF 1,000
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P ,000
Model 3

Orgiitsel Destek 261
Hizmetkar Liderlik ,464
R? 462
F 157,548
Tolerans 454
VIF 2,205
P ,000

Hizmetkar liderligin, 6rgiitsel destek ve duygusal baglilik arasindaki iliskide aracilik
etkisine sahip olup olmadigini belirlemek i¢in Baron ve Kenny (1986:1175) tarafindan
Onerilen {i¢ asamali regresyon analizi yontemi kullanilmistir. Bu kapsamda, ilk olarak
orgiitsel destek (bagimsiz degisken) ile hizmetkar liderlik (araci degisken) arasinda bir
regresyon analizi yapilir ve anlamli bir etkinin olup olmadig: belirlenir. ikinci asamada yine
orgiitsel destek (bagimsiz degisken) ile duygusal baglilik (bagimli degisken) arasinda
regresyon analizi yapilir ve anlamli bir etkinin varligi kontrol edilir. Son olarak da orgiitsel
destek (bagimsiz degisken) ile duygusal baglilik (bagimli degisken) arasinda hizmetkar
liderligin (arac1 degisken) aracilik etkisi olup olmadig: arastirilir. Bu analizlerin sonucunda,
hizmetkar liderligin aracilik etkisinden bahsedebilmek i¢in tiglincii asamada Orgiitsel
destegin (bagimsiz degisken) duygusal baghilik (bagimli degisken) iizerindeki etkisinin
tamamen ortadan kalkip kalkmadigina bakilmalidir. Iliski anlamliligini hala siirdiiriiyor ve
etkide bir diisme goriiliiyorsa “kismi aracilik”; etki tamamen ortadan kalkiyorsa baska bir
ifadeyle anlamlilik ortadan kalkiyorsa “tam aracilik” etkisinden s6z edilebilir. Ayrica bu
asamada, hizmetkar liderlik (aract degisken) ile duygusal baglilik (bagimli degisken)

arasindaki iligkinin anlamlilik diizeyini korumasi da gerekmektedir.

Regreyon analizinde dikkat edilmesi gereken bir diger konu ¢oklu baginti
problemidir. Coklu baginti probleminin incelemek i¢in her bir regresyon denklemi agisindan
Varyans Biiylitme Faktorii (VIFs) degerleri hesaplanmistir. Tiim degerler i¢in en yiiksek VIF
degeri 2,205°tir. Bu en {ist sinir olarak kabul edilen 10’un altindadir. En diisiik tolerans
degeri 0.454’tiir ve en alt sinir degeri olan 0.10’dan daha yiiksektir (Nakip, 2003:332).
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Hizmetkar liderligin aracilik etkisini degerlendirebilmek i¢in ii¢ asamali regresyon
analizi yapilmistir. Regresyon analiz sonuglar1 Tablo 20°de gosterilmektedir. Calismanin
bagimsiz degiskeni orgiitsel destek ile bagimli degiskenin hizmetkar liderlik oldugu bir
regresyon analizi yapilmistir (Model 1). Olusturulan bu modelde orgiitsel destek ile
hizmetkar liderlik arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligkinin oldugu (R*= ,546;
F=443,453; p<,01) ve orgiitsel destegin hizmetkar liderlik tizerinde pozitif ve anlamli bir

etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (B=,739; p<,01).

Ikinci modelde bagimsiz degisken orgiitsel destek ile bagimli degisken duygusal
bagliligin arasinda regresyon analizi yapilmigtir (Model 2). Bu modelde orgiitsel destek ile
duygusal baghilik arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliskinin oldugu (R?=,365;
F=211,081; p< ,01) ve orgiitsel destegin hizmetkar liderlik tizerinde pozitif ve anlamli bir
etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (B=,604; p<,01).

Ugiincii modelde 6rgiitsel destek ve hizmetkar liderligin bagimsiz degisken oldugu,
bagimli degiskenin duygusal baglilik oldugu ve hizmetkar liderligin orglitsel destek ve
duygusal baghlik arasinda aracilik etkisinin Sl¢iildiigli bir regresyon analizi yapilmistir.
Analiz sonuglarindan, hizmetkar liderlik ile bagimli degisken duygusal baglilik arasinda
istatistiksel agidan anlamli bir iliski bulunmaktadir. Model 2 ve 3’te de goriildiigii gibi
orgiitsel destegin duygusal baglilik tizerindeki etkisinde ciddi bir azalma olmakla birlikte
pozitif ve anlamli etkisi devam etmektedir (p= ,261; p< ,05). Buna ilaveten Model 3’te
hizmetkar liderligin duygusal baglilik {izerinde pozitif ve anlamli bir etkisi goriilmektedir
(B= ,464; p< ,05). Bu sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek
maksadiyla Sobel testi yapilmis ve Sobel (z) anlamli bulunmustur (z= 13,2; p<.001).
Dolayisiyla hizmetkar liderlik, 6rgiitsel destek ile duygusal baglilik arasindaki iliskide kismi
aracilik etkisine sahiptir. Bu bulgu ‘Hastane c¢alisanlarinin hizmetkar liderlik algilari,
orgiitsel destek algist ve duygusal baglhilik arasinda aracilik etkisine sahiptir.’ seklindeki
H4’1 desteklemektedir ve H4 kabul edilmistir.
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2.75.6. Orgiitsel

Destek  Algisinin

Calisanlarin  Duygusal

Baghhgim

Yordamasinda Hizmetkar Liderligin Tevazu ve Sorumlu Yoneticilik Boyutunun

Aracilik Etkisi

Tablo 21. Orgiitsel Destek Algismin  Calisanlarn  Duygusal Bagliligim

Yordamasinda Hizmetkar Liderligin Tevazu ve Sorumlu Yoneticilik Boyutunun Aracilik

Etkisine Iliskin Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglart

} .. TEVAZU VE SORUMLU YONETICILIK | DUYGUSAL BAGLILIK

BAGIMSIZ DEGISKENLER
p p

Model 1
Orgiitsel Destek 715
R? 512
E 385,447
Tolerans 1,000
VIF 1,000
p ,000
Model 2
Orgiitsel Destek ,604
R? ,365
F 211,081
Tolerans 1,000
VIF 1,000
P ,000
Model 3
Orgiitsel Destek ,350
Tevazu ve Sorumlu Yoneticilik ,355
R? ,426
F 136,301
Tolerans ,488
VIF 2,047
P ,000

Hizmetkar liderligin tevazu ve sorumlu yoneticilik boyutunun aracilik etkisini

degerlendirebilmek i¢in ii¢ asamali regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analiz sonuglari

Tablo 21°de gosterilmektedir. Calismanin bagimsiz degiskeni orgiitsel destek ile bagimli
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degiskenin tevazu ve sorumlu yoneticilik oldugu bir regresyon analizi yapilmistir (Model 1).
Olusturulan bu modelde o6rgiitsel destek ile tevazu ve sorumlu yoneticilik boyutu arasinda
istatistiksel a¢idan anlamli bir iliskinin oldugu (R?>= ,512; F= 385,447; p< ,01) ve oOrgiitsel
destegin tevazu ve sorumlu yoneticilik boyutu iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip
oldugu tespit edilmistir (B=,715; p<,01).

Ikinci modelde bagimsiz degisken orgiitsel destek ile bagimli degisken duygusal
bagliligin arasinda regresyon analizi yapilmistir (Model 2). Bu modelde 6rgiitsel destek ile
duygusal baglilik arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligkinin oldugu (R?>= ,365;
F=211,081; p< ,01) ve orgiitsel destegin hizmetkar liderlik tizerinde pozitif ve anlamli bir

etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (f=,604; p<,01).

Uciincii modelde orgiitsel destek ve tevazu ve sorumlu yoneticilik boyutunun
bagimsiz degisken oldugu, bagimli degiskenin duygusal baglilik oldugu ve tevazu ve
sorumlu yoneticilik boyutunun orgiitsel destek ve duygusal baghlik arasinda aracilik
etkisinin Ol¢iildiigli bir regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglarindan, tevazu ve
sorumlu yoneticilik boyutu ile bagimli degisken duygusal baglilik arasinda istatistiksel
acidan anlamli bir iligki bulunmaktadir. Model 2 ve 3’te de goriildiigii gibi orgiitsel destegin
duygusal baglilik tizerindeki etkisinde ciddi bir azalma olmakla birlikte pozitif ve anlamli
etkisi devam etmektedir (= ,350; p< ,05). Buna ilaveten Model 3’te tevazu ve sorumlu
yoneticilik boyutunun duygusal baghlik tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi goriilmektedir
(B= ,355; p< ,05). Bu sartlarin saglanmasimin ardindan aracilik etkisini teyit etmek
maksadiyla Sobel testi yapilmis ve Sobel (z) anlamli bulunmustur (z= 11,8; p<.001).
Dolayisiyla tevazu ve sorumlu yoneticilik boyutu, orgiitsel destek ile duygusal baglilik
arasindaki iliskide kismi aracilik etkisine sahiptir. Bu bulgu ‘Hastane ¢alisanlarinin tevazu
ve sorumlu yoneticilik boyutu ile ilgili algilari, orgiitsel destek algisi ve duygusal baglilik
arasinda aracilik etkisine sahiptir.’ seklindeki H4a’y1 desteklemektedir ve H4a kabul

edilmistir.
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2.75.7.

Orgiitsel Destek Algisimin  Cahsanlarin  Duygusal Baghhigim

Yordamasinda Hizmetkar Liderligin Giiclendirme Boyutunun Aracilik Etkisi

Tablo 22.

Orgiitsel Destek Algismin  Calisanlarmn  Duygusal Bagliligim

Yordamasinda Hizmetkar Liderligin Giiglendirme Boyutunun Aracilik Etkisine Iligkin

Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari

BAGIMSIZ DEGISKENLER GUCLENDIRME DUYGUSAL BAGLILIK
p p

Model 1

Orgiitsel Destek , 704

R? ,495

F 360,831

Tolerans 1,000

VIF 1,000

P ,000

Model 2

Orgiitsel Destek ,604

R? ,365

F 211,081

Tolerans 1,000

VIF 1,000

p ,000

Model 3

Orgiitsel Destek ,405

Giiclendirme ,282

R? ,405

F 124,724

Tolerans ,505

VIF 1,981

p ,000

Hizmetkar liderligin gii¢clendirme boyutunun aracilik etkisini degerlendirebilmek

icin ii¢ asamali regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analiz sonuglart Tablo 22’de

gosterilmektedir. Calismanin bagimsiz degiskeni orgiitsel destek ile bagimli degiskenin

giiclendirme boyutu oldugu bir regresyon analizi yapilmistir (Model 1). Olusturulan bu

modelde orgiitsel destek ile giliclendirme boyutu arasinda istatistiksel agidan anlamli bir
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iliskinin oldugu (R?= ,495; F= 360,831; p< ,01) ve orgiitsel destegin giliglendirme boyutu
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (B=,704; p<,01).

Ikinci modelde bagimsiz degisken orgiitsel destek ile bagimli degisken duygusal
bagliligin arasinda regresyon analizi yapilmistir (Model 2). Bu modelde 6rgiitsel destek ile
duygusal baglhilik arasinda istatistiksel acidan anlamli bir iligkinin oldugu (R*= ,365;
F=211,081; p< ,01) ve orgiitsel destegin hizmetkar liderlik tizerinde pozitif ve anlamli bir

etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (f=,604; p<,01).

Ugiincii modelde orgiitsel destek ve giiglendirme boyutunun bagimsiz degisken
oldugu, bagimh degiskenin duygusal baglilik oldugu ve giiclendirme boyutunun o6rgiitsel
destek ve duygusal baglilik arasinda aracilik etkisinin 6l¢iildiigli bir regresyon analizi
yapilmistir. Analiz sonuglarindan, giiglendirme boyutu ile bagimli degisken duygusal
baglilik arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski bulunmaktadir. Model 2 ve 3’te de
goriildiigi gibi orgiitsel destegin duygusal baglilik {izerindeki etkisinde ciddi bir azalma
olmakla birlikte pozitif ve anlaml etkisi devam etmektedir (B=,405; p< ,05). Buna ilaveten
Model 3’te giiglendirme boyutunun duygusal baglilik {izerinde pozitif ve anlamli bir etkisi
goriilmektedir (B=,282; p< ,05). Bu sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit
etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve Sobel (z) anlamli bulunmustur (z= 10,9; p<.001).
Dolayisiyla giiclendirme boyutu, orgiitsel destek ile duygusal baglilik arasindaki iligkide
kismi aracilik etkisine sahiptir. Bu bulgu ‘Hastane ¢alisanlarimin gii¢lendirme boyutu ile

ilgili algilar, orgiitsel destek algist ve duygusal baglilik arasinda aracilik etkisine sahiptir.’

seklindeki H4b’yi desteklemektedir ve H4b kabul edilmistir.

2.75.8. Orgiitsel Destek Algisimin  Cahsanlarin  Duygusal Baghhigim

Yordamasinda Hizmetkar Liderligin Geride Durma Boyutunun Aracilik Etkisi

Tablo 23. Orgiitsel Destek Algisiin  Calisanlarin  Duygusal Bagliligim
Yordamasinda Hizmetkar Liderligin Geride Durma Boyutunun Aracilik Etkisine Iliskin

Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari

GERIDE DURMA DUYGUSAL BAGLILIK

BAGIMSIZ DEGISKENLER 5 b
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Model 1

Orgiitsel Destek ,508

R? ,258

F 128,184

Tolerans 1,000

VIF 1,000

P ,000

Model 2

Orgiitsel Destek ,604
R? ,365
F 211,081
Tolerans 1,000
VIF 1,000
P ,000
Model 3

Orgﬁtsel Destek 456
Geride Durma ,290
R? 427
F 136,744
Tolerans 742
VIF 1,348
P ,000

Hizmetkar liderligin geride durma boyutunun aracilik etkisini degerlendirebilmek
icin lic asamali regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analiz sonuglar1 Tablo 23’te
gosterilmektedir. Calismanin bagimsiz degiskeni orgiitsel destek ile bagimli degiskenin
geride durma boyutu oldugu bir regresyon analizi yapilmistir (Model 1). Olusturulan bu
modelde orgiitsel destek ile geride durma boyutu arasinda istatistiksel agidan anlamli bir
iliskinin oldugu (R?= ,258; F= 128,184; p< ,01) ve orgiitsel destegin geride durma boyutu
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (B=,508; p<,01).

Ikinci modelde bagimsiz degisken orgiitsel destek ile bagimli degisken duygusal
bagliligin arasinda regresyon analizi yapilmistir (Model 2). Bu modelde 6rgiitsel destek ile
duygusal baglilik arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliskinin oldugu (R*= ,365;
F=211,081; p< ,01) ve orgiitsel destegin hizmetkar liderlik {izerinde pozitif ve anlamli bir

etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (B=,604; p< ,01).
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Ucgiincii modelde orgiitsel destek ve geride durma boyutunun bagimsiz degisken
oldugu, bagiml degiskenin duygusal baglilik oldugu ve geride durma boyutunun orgiitsel
destek ve duygusal baglilik arasinda aracilik etkisinin 6l¢iildiigii bir regresyon analizi
yapilmistir. Analiz sonuglarindan, geride durma boyutu ile bagimli degisken duygusal
baglilik arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski bulunmaktadir. Model 2 ve 3’te de
goriildiigii gibi orgiitsel destegin duygusal baglilik tizerindeki etkisinde ciddi bir azalma
olmakla birlikte pozitif ve anlaml etkisi devam etmektedir (B=,456; p<,05). Buna ilaveten
Model 3’te geride durma boyutunun duygusal baglilik iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi
goriilmektedir (B=,290; p< ,05). Bu sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit
etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve Sobel (z) anlamli bulunmustur (z= 8,2; p<.001).
Dolayisiyla geride durma boyutu, orgiitsel destek ile duygusal baglilik arasindaki iliskide
kismi aracilik etkisine sahiptir. Bu bulgu ‘Hastane c¢alisanlarinin geride durma boyutu ile
ilgili algilar, orgiitsel destek algist ve duygusal baglilik arasinda aracilik etkisine sahiptir.’

seklindeki H4c’yi desteklemektedir ve H4c kabul edilmistir.

2.75.9. Orgiitsel Destek Algisimin  Cahsanlarin  Duygusal Baghhigim

Yordamasinda Hizmetkar Liderligin Cesaret ve Otantiklik Boyutunun Aracilik Etkisi

Tablo 24. Orgiitsel Destek Algismin  Calisanlarn Duygusal Bagliligim
Yordamasinda Hizmetkar Liderligin Cesaret ve Otantiklik Boyutunun Aracilik Etkisine

[liskin Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglart

. .. CESARET VE OTANTIKLIK DUYGUSAL BAGLILIK

BAGIMSIZ DEGISKENLER
p p

Model 1
Orgiitsel Destek ,598
R2 ,357
F 204,555
Tolerans 1,000
VIF 1,000
P 000
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Model 2

Orgiitsel Destek ,604
R? ,365

F 211,081
Tolerans 1,000
VIF 1,000
p ,000
Model 3

Orgiitsel Destek 461
Cesaret ve Otantiklik ,240
R? ,401
F 123,058
Tolerans ,643
VIF 1,556
p ,000

Hizmetkar liderligin cesaret ve otantiklik boyutunun aracilik etkisini
degerlendirebilmek icin ii¢ asamali regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analiz sonuglari
Tablo 24°’te gosterilmektedir. Calismanin bagimsiz degiskeni oOrgiitsel destek ile bagimli
degiskenin cesaret ve otantiklik boyutu oldugu bir regresyon analizi yapilmistir (Model 1).
Olusturulan bu modelde orgiitsel destek ile cesaret ve otantiklik boyutu arasinda istatistiksel
acidan anlamli bir iligkinin oldugu (R?= ,357; F= 204,555; p< ,01) ve oOrgiitsel destegin
cesaret ve otantiklik boyutu {izerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir (B=,598; p<,01).

Ikinci modelde bagimsiz degisken orgiitsel destek ile bagimli degisken duygusal
bagliligin arasinda regresyon analizi yapilmistir (Model 2). Bu modelde 6rgiitsel destek ile
duygusal baglilik arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliskinin oldugu (R*= ,365;
F=211,081; p< ,01) ve orgiitsel destegin hizmetkar liderlik tizerinde pozitif ve anlamli bir

etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (B=,604; p<,01).

Ucgiincii modelde orgiitsel destek ve cesaret ve otantiklik boyutunun bagimsiz
degisken oldugu, bagimli degiskenin duygusal baglilik oldugu ve cesaret ve otantiklik
boyutunun orgiitsel destek ve duygusal baglilik arasinda aracilik etkisinin 6l¢iildiigii bir

regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglarindan, cesaret ve otantiklik boyutu ile bagiml
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degisken duygusal baglilik arasinda istatistiksel acidan anlamli bir iliski bulunmaktadir.
Model 2 ve 3’te de goriildiigii gibi orgiitsel destegin duygusal baglilik iizerindeki etkisinde
ciddi bir azalma olmakla birlikte pozitif ve anlamli etkisi devam etmektedir (B=,461; p<,05).
Buna ilaveten Model 3’te cesaret ve otantiklik boyutunun duygusal baglilik {izerinde pozitif
ve anlamli bir etkisi goriilmektedir (= ,240; p< ,05). Bu sartlarin saglanmasinin ardindan
aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve Sobel (z) anlamli
bulunmustur (z= 9,0; p<.001). Dolayisiyla cesaret ve otantiklik boyutu, orgiitsel destek ile
duygusal baghlik arasindaki iliskide kismi aracilik etkisine sahiptir. Bu bulgu ‘Hastane
calisanlarinin cesaret ve otantiklik boyutu ile ilgili algilari, orgiitsel destek algisi ve
duygusal baghlik arasinda aracilik etkisine sahiptir.” seklindeki H4d’yi desteklemektedir
ve H4d kabul edilmistir.

2.75.10. Orgiitsel Destek Algisimin  Calisanlarin - Duygusal Baghhigim
Yordamasinda Hizmetkar Liderligin Hesap Verebilirlik Boyutunun Aracilik Etkisi

Tablo 25. Orgiitsel Destek Algisinin  Calisanlarin - Duygusal Bagliligin
Yordamasinda Hizmetkar Liderligin Hesap Verebilirlik Boyutunun Aracilik Etkisine Iligkin

Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari

5 .. HESAP VEREBILIRLIK DUYGUSAL BAGLILIK

BAGIMSIZ DEGISKENLER
p p

Model 1
Orgiitsel Destek ,153
R? ,023
F 8,851
Tolerans 1,000
VIF 1,000
P ,003
Model 2
Orgiitsel Destek ,604
R? ,365
F 211,081
Tolerans 1,000
VIF 1,000
p ,000
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Model 3

Orgiitsel Destek ,607
Hesap Verebilirlik -,018
R? ,365
F 105,405
Tolerans 977
VIF 1,024
P ,000

Hizmetkar  liderligin  hesap  verebilirlik  boyutunun  aracilik  etkisini
degerlendirebilmek i¢in ii¢ asamali regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analiz sonuglari
Tablo 25’de gosterilmektedir. Calismanin bagimsiz degiskeni orgiitsel destek ile bagimli
degiskenin hesap verebilirlik boyutu oldugu bir regresyon analizi yapilmistir (Model 1).
Olusturulan bu modelde orgiitsel destek ile hesap verebilirlik boyutu arasinda istatistiksel
acidan anlamli bir iliskinin oldugu (R>=,023; F= 8,851; p< ,01) ve orgiitsel destegin hesap
verebilirlik boyutu tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir
(B=,153; p<,01).

Ikinci modelde bagimsiz degisken orgiitsel destek ile bagimli degisken duygusal
bagliligin arasinda regresyon analizi yapilmistir (Model 2). Bu modelde 6rgiitsel destek ile
duygusal baglilik arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliskinin oldugu (R*= ,365;
F=211,081; p< ,01) ve orgiitsel destegin hizmetkar liderlik tizerinde pozitif ve anlamli bir

etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (B=,604; p<,01).

Ugiincii modelde 6rgiitsel destek ve hesap verebilirlik boyutunun bagimsiz degisken
oldugu, bagimh degiskenin duygusal baglilik oldugu ve hesap verebilirlik boyutunun
orgiitsel destek ve duygusal baglilik arasinda aracilik etkisinin 6l¢iildiigii bir regresyon
analizi yapilmistir. Analiz sonuglarindan, hesap verebilirlik boyutu ile bagimli degisken
duygusal baglilik arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligki bulunmamaktadir. Model 2
ve 3’te de goriildigi gibi orgiitsel destegin duygusal baglilik iizerindeki etkisinde bir azalma
olmamig aksine bir artig goriilmiistiir (B= ,607; p< ,05). Buna ilaveten Model 3’te hesap
verebilirlik boyutunun duygusal baghilik iizerinde anlamli bir etkisinin olmadig
goriilmektedir (B= -,018; p> ,05). Dolayisiyla hesap verebilirlik boyutu, 6rgiitsel destek ile
duygusal baglilik arasindaki iliskide aracilik etkisine sahip degildir. Bu bulgu ‘Hastane
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calisanlarinin hesap verebilirlik boyutu ile ilgili algilari, orgiitsel destek algist ve duygusal
baghlik arasinda aracilik etkisine sahiptir.” seklindeki H4e’yi desteklememektedir ve H4e
reddedilmistir.

2.75.11. Orgiitsel Destek Algisimin  Calisanlarin - Duygusal Baghhigim

Yordamasinda Hizmetkar Liderligin Affetme Boyutunun Aracilik Etkisi

Tablo 26. Orgiitsel Destek Algismin  Calisanlarn  Duygusal Bagliligim
Yordamasinda Hizmetkar Liderligin Affetme Boyutunun Aracilik Etkisine Iligkin

Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari

) .. AFFETME DUYGUSAL BAGLILIK

BAGIMSIZ DEGISKENLER
B p

Model 1
Orgiitsel Destek -,095
R? ,009
F 3,365
Tolerans 1,000
VIF 1,000
P ,067
Model 2
Orgiitsel Destek ,604
R? ,365
F 211,081
Tolerans 1,000
VIF 1,000
P ,000
Model 3
Orgiitsel Destek ,618
Affetme ,151
R? ,387
F 115,862
Tolerans ,991
VIF 1,009
P ,000
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Hizmetkar liderligin affetme boyutunun aracilik etkisini degerlendirebilmek igin ii¢
asamali regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analiz sonuglar1 Tablo 26°da
gosterilmektedir. Calismanin bagimsiz degiskeni orgiitsel destek ile bagimli degiskenin
affetme boyutu oldugu bir regresyon analizi yapilmistir (Model 1). Olusturulan bu modelde
orgiitsel destek ile affetme boyutu arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliskinin
bulunmadigi (R?=,009; F= 3,365; p>,05) tespit edilmistir.

Dolayisiyla hesap verebilirlik boyutunun, orgiitsel destek ile duygusal baglilik
arasindaki iligkide aracilik etkisi s6z konusu degildir. Bu bulgu ‘Hastane ¢alisanlarinin
affetme boyutu ile ilgili algilari, orgiitsel destek algisi ve duygusal baglhlik arasinda aracilik
etkisine sahiptir.’ seklindeki H4f’yi desteklememektedir ve H4f reddedilmistir.

Tablo 27. Arastirma Hipotezlerinin Kabul/Red Durumu

Hipotez Hipotez Sonug

H1 Hastane yonetiminin ¢aliganlara orgiitsel destegi, c¢aliganlarin duygusal bagliligim kabul
abu
pozitif yonde etkiler.

Ho Hastane yonetiminin ¢alisanlara orgiitsel destegi, calisanlardaki hizmetkar liderlik kabul
abu
algisini pozitif yonde etkiler.

Hastane yOnetiminin ¢alisanlara Orgiitsel destegi, ¢alisanlarin tevazu ve sorumlu
H2a o - ) kabul
yoneticilik algisini pozitif yonde etkiler.

Hastane yoOnetiminin calisanlara orgiitsel destegi, c¢alisanlarin giiglendirme algisini
H2b - ) kabul
pozitif yonde etkiler.

Ho Hastane yonetiminin ¢alisanlara orgiitsel destegi, ¢alisanlarin geride durma davranisi kabul
c abu
algisin1 pozitif yonde etkiler.

Hastane yoOnetiminin caliganlara orgiitsel destegi, calisanlarin cesaret ve otantiklik
H2d - ) kabul
algisin1 pozitif yonde etkiler.

Hastane yOnetiminin calisanlara orgiitsel destegi, c¢alisanlarin hesap verebilirlik
H2e - ) kabul
algisin1 pozitif yonde etkiler.

Hof Hastane yonetiminin ¢alisanlara orgiitsel destegi, calisanlarin affetme algisini pozitif q
re
yonde etkiler.

3 Hastane yoneticilerinin hizmetkar liderlik davranigi sergilemeleri, calisanlarin kabul
H abu
duygusal bagliligini pozitif yonde etkiler.

Liderlerin tevazu ve sorumlu yoneticilik davramglari sergilemesi, calisanlarin
H3a » ] kabul
duygusal bagliligini pozitif yonde etkiler.
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Liderlerin ¢alisanlart giiglendirici davraniglar sergilemesi, ¢alisanlarin duygusal

H3b - ) kabul
bagliligini pozitif yonde etkiler.
Liderlerin kendilerini geri planda tutmalari, ¢aliganlarin duygusal bagliligini pozitif
H3c ) kabul
yonde etkiler.
Liderlerin cesaret ve otantiklik davranist sergilemeleri, calisanlarin duygusal
H3d - ] kabul
bagliligin1 pozitif yonde etkiler.
Ha Liderlerin hesap verebilir olmalari, ¢alisanlarin duygusal baghligini pozitif yonde g
e re
etkiler.
H3f Liderlerin affetme davranisi sergilemeleri, ¢alisanlarin duygusal bagliligin1 pozitif q
re
yonde etkiler.
Ha Hastane calisanlarinin hizmetkar liderlik algilari, orgiitsel destek algisi ve duygusal kabul
apu
baglilik arasinda aracilik etkisine sahiptir.
o Hastane c¢alisanlarinin tevazu ve sorumlu yoneticilik boyutu ile ilgili algilari, orgiitsel abul
a abu
destek algist ve duygusal baglilik arasinda aracilik etkisine sahiptir.
Hastane ¢alisanlarinin giiglendirme boyutu ile ilgili algilar, orgiitsel destek algisi ve
H4b W y kabul
duygusal baglilik arasinda aracilik etkisine sahiptir.
Ha Hastane calisanlarinin geride durma boyutu ile ilgili algilari, 6rgiitsel destek algisi ve kabul
C abu
duygusal baglilik arasinda aracilik etkisine sahiptir.
Hastane calisanlarinin cesaret ve otantiklik boyutu ile ilgili algilari, orgiitsel destek
H4d - o kabul
algis1 ve duygusal baglilik arasinda aracilik etkisine sahiptir.
Ha Hastane ¢alisanlarinin hesap verebilirlik boyutu ile ilgili algilari, orgiitsel destek algisi q
e re
ve duygusal baglilik arasinda aracilik etkisine sahiptir.
Haf Hastane c¢alisanlarinin affetme boyutu ile ilgili algilari, orgiitsel destek algisi ve g
re

duygusal baglilik arasinda aracilik etkisine sahiptir.
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SONUC VE ONERILER

Bu aragtirma orgilitsel destek algisinin ve hizmetkar liderligin ¢alisanlarin orgiite
duygusal bagliliklarin ne derecede etkiledigini belirlemek amaciyla yapilmistir. Orgiitsel
destek ve hizmetkar liderligin ¢alisanlarin duygusal baglilig1 {izerindeki anlamli etkisi
Trabzon ve Erzurum illerindeki iki 6zel hastanede yapilan ¢alisma ile ortaya koyulmustur.
Ayrica yapilan ¢alismada Orgiitsel destek algisi ile ¢alisanlarin 6rgiite duygusal bagliliklar
arasinda yoneticilerin hizmetkar liderlik davraniglarinin aracilik etkisi olup olmadigi da
incelenmistir. Analiz sonuglarina gore calisanlarin orgiitsel destek algilar1 ve yoneticilerin
hizmetkar liderlik davraniglar1 sergilemeleri ¢alisanlarin duygusal bagliliklarini pozitif
olarak etkilemektedir. Ayrica hizmetkar liderlik davranis1 orgiitsel destek ve ¢alisanlarin

duygusal bagliligi arasinda kismi aracilik etkisine de sahiptir.

Giliniimiizde isletmeler misterilerine daha iyi bir hizmet saglayarak varliklarini
devam ettirebilmek, rekabet giiciinii ve verimliligi arttirmak amaciyla ¢agdas yonetim
metotlar1 ve anlayislarina bagvurmaktadir. Bunlarin en 6nemlilerinden biri de yeni bir
yonetim ve liderlik anlayis1 olan ve Tiirkiye’de de yeni yeni ¢alisiimaya baslanilan hizmetkar

liderlik ile orgiitsel destek ve ¢alisanlarin 6rgiite duygusal bagliliklaridir.

Caligmanin dordiincti bolimiinde Trabzon ve Erzurum illerinde faaliyet gosteren
0zel hastanelerin ¢alisanlarina yapilan anket uygulamasi1 SPSS programinda analiz edilerek,
demografik degiskenler agisindan elde edilen bulgulara ve orgiitsel destek algisinin
hizmetkar liderlik ve calisanlarin 6rgiite duygusal bagliliklariyla iligkisine yonelik bulgulara

yer verilmistir.

Demografik veriler agisindan calisma incelendiginde calisanlarin %62,7’sinin 6n
lisans, lisans, yliksek lisans ve doktora mezunu oldugu tespit edilmistir. Bu durum
katilimcilarin biiyiik bir boliimiiniin 6grenim durumunun yiiksek oldugunu gostermektedir.
Ozel hastanelerde calisan personelin biiyiik kisminin égrenim durumunun yiiksek olmasi

olumlu bir durum olarak goriilmektedir.

Hastanenin hizmet verdigi il agisindan hizmetkar liderligin alt boyutlar1 olan affetme,

geride durma ve hesap verebilirlik ile duygusal baglilik algilarinda anlamli farklarin oldugu
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goriilmektedir. Diger degiskenlerde ise farklilik bulunamamistir. Cinsiyet degiskeni
acisindan hizmetkar liderligin alt boyutu olan giiglendirme ve hesap verebilirlik ile 6rgiitsel
destek algilarinda anlamli farklarin oldugu goriilmektedir. Diger degiskenlerde ise farklilik
bulunamamistir. Medeni durum agisindan hizmetkar liderligin alt boyutlar1 ile orgiitsel
destek ve duygusal baglhlik algilarinin higbirinde anlamli farklarin bulunamadigi
gorilmektedir. Calisanlarin idari gérev alip almamasi agisindan bakildiginda, hizmetkar
liderligin alt boyutlar1 olan tevazu ve sorumlu yoneticilik ve giiglendirme ile 6rgiitsel destek
ve duygusal baglilik algilarinda anlamli farklarin oldugu goriilmektedir. Yas acisindan
bakildiginda, hizmetkar liderligin geride durma boyutu haricindeki diger tim boyut ve
degiskenlerde farkliliklar tespit edilmistir. Egitim durumu agisindan bakildiginda ise hesap
verebilirlik haricindeki diger tim boyut ve degiskenlerde farkliliklar tespit edilmistir.
Calisanlarin yaptiklar1 gorev agisindan bakildiginda, affetme ve hesap verebilirlik
haricindeki diger tiim boyut ve degiskenlerde farkliliklar tespit edilmistir. Saglik sektoriinde
calisilan siire acisindan bakildiginda, giiclendirme, tevazu ve sorumlu yoneticilik boyutlar
ile orgiitsel destek degiskenlerinde farkliliklar tespit edilmistir. Mevcut hastanede calisilan
stire agisindan bakildiginda, sadece affetme ve geride durma boyutlarinda anlamli farkliliklar
tespit edilmistir. Diger boyut ve degiskenlerde farklilik bulunamamistir. Mevcut pozisyonda
calisilan siire agisindan bakildiginda da durum aynidir. Sadece affetme ve geride durma
boyutlarinda farkliliklar bulunmus diger boyut ve degiskenlerde farkliliklar tespit
edilememistir. Son olarak aylik gelir agisindan bakildiginda hizmetkar liderligin tiim

boyutlar ve diger degiskenler arasinda farkliliklar tespit edilmistir.

Korelasyon Analizi ve Regresyon Analizinden elde edilen verilere gore; orgiitsel
destek algisinin hizmetkar liderlik ve duygusal baglilikla arasinda anlamli ve pozitif bir iliski
oldugu tespit edilmistir. Bu dogrultuda calisanlarin Grgiitsel destek algisina sahip olmalari
durumunda yoneticilerinin hizmetkar liderlik davraniglariyla ilgili algilarinin da artacagi
diistiniilmektedir. Ayrica orgiitsel destek algisinin ¢alisanlarin orgiite olan duygusal
bagliliklarini da arttiracag: diisiiniilmektedir. Orgiitsel destek algisiyla hizmetkar liderlik alt
boyutlar1 olan tevazu ve sorumlu yoneticilik, giiclendirme, geride durma, cesaret ve
otantiklik, hesap verebilirlik arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir,
affetme boyutu ile arasinda ise anlamli bir iliski bulunamamistir. Bu dogrultuda ¢alisanlarin
orgiitsel destek algisina sahip olmalari durumunda yoneticilerle ilgili tevazu ve sorumlu

yoneticilik, gliclendirme, geride durma, cesaret ve otantiklik, hesap verebilirlik algilarinin
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da artacag: diisiiniilmektedir. Hizmetkar liderlik ve alt boyutlarinin ¢alisanlarin duygusal
bagliliklarina olan etkisi incelendiginde ise hizmetkar liderligin c¢alisanlarin duygusal
bagliliklari ile arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ayrica hizmetkar
liderlik alt boyutlar1 olan tevazu ve sorumlu yoneticilik, giiclendirme, geride durma, cesaret
ve otantiklik boyutlar ile ¢alisanlarin duygusal bagliligi arasinda da anlamli ve pozitif bir
iliski tespit edilmistir. Diger boyutlar olan hesap verebilirlik ve affetme boyutlar1 ise
istatiksel olarak anlamsiz bulunmustur. Bu durum genel olarak hizmetkar liderlik algilayan
calisanlarin orgiite olan duygusal bagliliklarinin artacagini  gdstermektedir. Ayrica
yoneticilerin hizmetkar liderligin alt boyutlar1 olan tevazu ve sorumlu yoneticilik,
giiclendirme, geride durma, cesaret ve otantiklik davraniglar1 sergilemelerinin ¢aliganlarin

duygusal bagliliginin artmasinda etkili oldugu da elde edilen sonuglardandir.

Yapilan hiyerarsik regresyon analizleri incelendiginde; hizmetkar liderligin orgiitsel
destek ve duygusal baglilik arasinda kismi bir aracilik etkisine sahip oldugu goriilmektedir.
Ayrica hizmetkar liderlik alt boyutlar1 olan tevazu ve sorumlu yoneticilik, giiclendirme,
geride durma ile cesaret ve otantiklik boyutlarinin da orgiitsel destek ve duygusal baglilik
arasinda kismi aracilik etkisi vardir. Diger boyutlar olan hesap verebilirlik ve affetme ise

orgiitsel destek ve duygusal baglilik arasinda bir aracilik etkisine sahip degildir.

Sonug olarak bu c¢alisma Trabzon ve Erzurum illerinde faaliyet gosteren iki 6zel
hastanede orgiitsel destek ve hizmetkar liderligin duygusal baglilik tizerindeki etkisini ve
hizmetkar liderligin orgiitsel destek ve duygusal baglilik arasindaki aracilik etkisini ortaya
koymaktadir. Yedi giin yirmi dort saat hizmet veren ve yasadigimiz ¢agin en Onemli
kuruluslarindan olan hastanelerde ¢alisanlarin tutum ve davraniglar1 son derece 6nemlidir.
Toplumun saglik seviyesini yiikselten, insanlara hizmet etmenin maddi beklentilerin oniine
gectigi bir medeniyet tesisi olan hastanelerde, calisanlarin hastalara ve hastaneyle iliski
icerisinde olanlara daha iyi hizmet saglayabilmeleri icin orgiitsel destek algilamalar1 ve
kurumlarma kars1 duygusal bir baglilik hissetmeleri son derece dnemlidir. Calisanlara bu
tutum ve davraniglarin kazandirilmasi veya daha iist seviyelere tasinmasi bakimindan

hizmetkar liderlik 6nemli bir katk: saglayacaktir.
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Arastirma Trabzon ve Erzurum illerindeki 6zel hastanelerde yapilmistir.
Aragtirmanin benzerleri daha genis bir cografyada ve farkli kurumlarda yapilarak sonuglar

bu arastirmanin sonuglariyla karsilastirilabilir.

Aragtirmanin hizmete énem veren hastanelerden ziyade ekonomik unsurlarin daha
on planda oldugu 6zel sektor isletmelerinde uygulanmasi durumunda da 6nemli sonuglar

elde edilecegi diisiiniilmektedir.

Hizmetkar liderlik yeni bir liderlik modeli olmasi sebebiyle 6zellikle ulusal
literatiirde hizmetkar liderlikle ilgili ¢ok fazla arastirma bulunmamaktadir. Bu arastirmada
hizmetkar liderligin orgiitsel destek ve duygusal baglilikla iliskisi incelenmistir. Ileride
yapilmasi disiiniilen c¢alismalarda arastirmacilarin hizmetkar liderligin farkli Orgiitsel
davranig bicimleriyle iliskisini inceleyen arastirmalar yapmasi, literatiire 6nemli katkilar

saglayacaktir.

Arastirma sonugclar1 ¢ergevesinde ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerini artirmak
icin hizmetkar liderlik ve orgiitsel destek algilamalari ile ilgili bazi1 6neriler ortaya konabilir.

Bunlar;

Calisanlarin mensubu olduklar: isletmelerde orgiitsel destek algisina sahip olmalari
o isletmenin hayatin1 devam ettirmesi, verimliligi ve hizmet kalitesinin artmas1 agisindan
oldukca 6nemlidir. Ayrica bulunduklar1 orgiitten destek gordiiklerini hisseden calisanlarin
yoneticileriyle ilgili algilar1 da pozitif yonde artmaktadir. Destek goren ¢alisanlar orgiitlerine
daha fazla baglanmakta ve 6rgiit ¢ikarlarini 6n planda tutmaktadir. Bu nedenle yoneticilerin
orgiit icinde calisanlar1 destekleyici tutum, davranig ve faaliyetlere Onem vermesi

gerekmektedir.

Yoneticiler ¢alisanlarla olan iletisimlerine 6nem vermeli, onlarla birebir iletisime
gecmeli ve onlar1 dinleyerek grup iradesini 6n plana ¢ikarmalidir. Y 6neticilerin ¢alisanlarini
dinlemesi periyodik siireclerle tekrarlanmali, karar alma siirecinde ¢alisanlarin fikirleri de
dikkate alinmalidir. Yoneticiler calisanlari anlayabilmeli, onlarla empati kurabilmelidir.
Calisanlara kars1 6nyargili olmamali, onlar1 iyi niyetli varsaymali ve onlar1 reddetmemelidir.

Yoneticilerin calisanlarin1  dinlemesi, onlarla empati kurabilmesi ve Onyargil
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davranmamasinin ¢aliganlarin orgiite bagliligini arttirarak orgiitteki havayr olumlu yonde

etkileyecegi diistiniilmektedir.

Y oneticiler ikna kabiliyetine sahip olmalidir. Caliganlara kars1 otoritelerini degil ikna
metodunu kullanmalidirlar. Baski yerine ikna metodunu kullanan yoneticiler isletmede fikir
birligi olusmasina da katkida bulunurlar. Bu sayede isletmede meydana gelebilecek bir
catismaya veya isletmenin havasin1 olumsuz etkileyebilecek herhangi bir duruma meydan

verilmemis olur.

Yoneticiler yaraticihigr tesvik etmeli ve ¢alisanlarini cesaretlendirmelidir. Vizyon
sahibi olmali ve uzun vadeli planlar yapabilmelidir. Yoneticiler 6ngérii sahibi olmali
gecmisten ders alarak gelecekle ilgili kararlar alabilmelidir. Bu sekilde gelecekte olmasi

muhtemel olumsuzluklarin da 6niine ge¢ilmis olacagi diisiiniilmektedir.

Yoneticiler calisanlarinin ihtiyaclarini 6n planda tutmali, onlarin kisisel, ruhsal ve
mesleki gelisimleri konusunda sorumluluk hissetmeli ve onlar1 gelistirmeye odaklanmalidir.
Calisanlarin ihtiyaglarini karsilamak igin ¢abalamali ve ¢alisanlarina hizmet edebilmelidir.
Yoneticilerin bu tarz tutum ve davraniglar ¢alisanlart motive ederek isletmenin daha iyi

hizmet sunmasina katki saglayacaktir.

Yoneticiler c¢alisanlart giiclendirerek ¢alisanlarin  kendilerine giivenmelerini
saglamalidir. Tevazu ve sorumluluk sahibi olmalidirlar. Algakgoniillii yoneticiler ¢alisanlart
tarafindan daha ¢ok sevilecek ve saygi goreceklerdir. Yoneticiler kendilerini geri planda
tutarak calisanlarini 6n plana ¢ikarmalidir. Yoneticilerin hedeflere ulasildiginda kendisini
geri plana ¢ekmesi ¢alisanlarin kendilerini isletme i¢in 6nemli hissetmelerini saglayacaktir.
Isletme igin 6nemli oldugunu hisseden galisanin isletmeye bagliligmin artmasi ise olagan bir

durumdur.

Yoneticiler risk alabilmeli, ¢alisanlara karsi sert tavirlar sergilememeli, adaletli,
cesur ve hesap verebilir olmali, hislerini ifade edebilmeli ve calisanlar1 yaptiklar isten
sorumlu tutmalidir. Caliganlar yaptiklari isin sorumlulugunu hissettiklerinde o ise daha fazla
baglilik duyacak ve isletmenin hedeflerine ulagmasini kolaylastiracaklardir. Ancak arastirma

sonuglart; calisanlar1 yaptiklar1 isten, prformanslarindan ve isi yiiriitme sekillerinden
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sorumlu tutan hesap verebilirlik boyutunun duygusal baglilik tizerinde bir etkisi olmadigini
ve algilanan oOrgiitsel destekle de cok diislik iliskili oldugunu gostermektedir. Bunun
sebebinin ¢alisanlarin yaptiklar1 isten ve performanslarindan sorumlu tutulmay1 bir baski
olarak algilamast oldugu diisiiniilmektedir. Bu nedenle yoneticilerin caligsanlar
performanslarindan ve islerinden sorumlu tutarken onlarla saglikli iletisim kurmas1 ve isini
iyl yapan ve performansi yiiksek olan c¢alisanlarin 6diil beklentilerini de karsilamalari

gerekmektedir. Bu sekilde calisanlardaki negatif alginin diizeltilebilecegi diisiintilmektedir.

Arastirma sonuglar1 hizmetkar liderligin affetme boyutunun orgiitsel baglilig
etkilemedigini ve algilanan orgiitsel destekle arasinda bir iliski olmadigini géstermektedir.
Bu durum yoneticilerin ¢aligsanlara karsi sert davrandigini, hatalarina sert tepki verdigini ve
kotii olaylart unutamadigini gostermektedir. Yoneticilerin ¢alisanlara karst yumusak ve
hosgoriilii olmas1 ve affedici tutmlar sergilemesinin c¢alisanlar tarafindan orgiitiin onlari
desteklemesi olarak algilalgilanacagindan, orgiite olan duygusal bagliliklarini da arttiracagi
diisiiniilmektedir. Bu nedenle yoneticiler calisanlara karsi hosgoriilii olmali ve affedici

tutumlar gelistirmelidirler.

Yoneticiler belirli araliklarla toplantilar diizenlemeli c¢alisanlarin sikintilarini,
islerinden memnun olup olmadiklarin1 ¢alisanlar1 da karar alma siirecine dahil ederek

degerlendirmeli ve orgiitiin amag ve hedeflerine ulagilmasina yon vermelidir.

Sonug itibari ile hizmetkar liderlik, liderligi insani duygular temelinde ele alan bir
yaklasimdir ve liderin otoritesinden ziyade takipgileriyle olan iliskisindeki tutum ve
davraniglarina odaklanir. Calisanlarin bilinglenmesi, egitim diizeyinin artmasi ve hak, adalet,
esitlik gibi kavramlarin 6nem kazanmasiyla, karliligin 6n planda tutuldugu ve isletme
cikarlarmin her seyden iistiin goriildiigii, calisanlarin ihtiyaclarinin 6nemsenmedigi,
calisanlara makine muamelesi yapilan ve insani degerlerle bagdagmayan isletme modelleri
artik tarihe karigmistir. Peygamberi bir yonetim tarzi olarak tanimlanan hizmetkar liderlik
bu anlamda insanligin bir nevi 6ziine donmesidir. Cesur, miitevazi, sorumluluk sahibi,
hislerini ifade edebilen, kendini geri planda tutabilen, c¢alisanlarina sorumluluk yiikleyen,
onlar1 giiclendiren ve affedebilen liderler, isletmelerin ihtiyag duydugu liderler olarak 6n

plana ¢ikmaktadirlar.
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EKLER:

Sayin Katilimct,

Bu anket, “hastane ¢alisanlarinin, amirlerinin hizmetkar liderlik davranislaryyla ilgili diistincelerini
ve hizmetkar liderligin orgiitsel destek, orgiitsel baglilik ve ¢alisan performansi ile iligkisini
belirlemek” amaciyla yapilmaktadir. Elde edilen veriler sadece bilimsel amagli olarak kullantlacak
olup, iiciincii salislarla asla paylasiimayacaktir.

Anket sorularimin dogru ve samimi cevaplanmasi, arastirmanin gecerliligi ve dogru sonuglara
ulasilmasi agisindan onem tasimaktadir. Degerli zamaninizi bu ¢calismaya ayirdiginiz icin simdiden

tesekkiir eder calismalarinizda basarilar dileriz.

Ali KOROGLU Yrd. Do¢. Dr. M. Thsan CUBUKCU
Yiiksek Lisans Ogrencisi Tez Danismani
1. BOLUM

Liitfen tablo icindeki 6nermelerle ilgili goriislerinizi asagidaki lcege gore belirtiniz.

£ |E
g |z = =
. . y - @ 3 |8 g E o 3
HIZMETKAR LIDERLIK OLCEGI X = = N S X S
c E |E Z 2 |EZ
= = g = =
L < < < L <
X MM M M Y M

1- Kurum yoneticilerim, isimi iyi yapmam i¢in bana gereken

(1) | (2) | (3) | (4) | (5)

bilgiyi verir.

2- Kurum ydneticilerim, beni yeteneklerimi kullanmam i¢in

(1) | (2) | (3) | (4) | (5)

cesaretlendirir.

3- Kurum yoneticilerim, kendimi daha fazla gelistirmeme

(1) | (2) | (3) | (4) | (5)

yardim eder.

4- Kurum yoneticilerim, ¢aliganlarini yeni fikirler gelistirmeleri

(1) | (2) | (3) | (4) | (5)

icin cesaretlendirir.

5- Kurum ydneticilerim, bana isimi kolaylagtirmak i¢in gereken

(1) | (2) | (3) | (4) | (5)

karar alma yetkisini tanir.

6- Kurum yoneticilerim, bir sorun karsisinda bana sadece ne
yapmam gerektigini sdylemek yerine, ¢6ziime kendi kendime (1) (2) (3) (4) (5)

ulagsmam i¢in imkan sunar.

7- Kurum yoneticilerim, yeni beceriler kazanmam i¢in pek ¢ok

(1) | (2) | (3) | (4) | (5)

firsat sunar.

8- Kurum yoneticilerim, kendini arka planda tutar ve 6vgiiyii

(1) | (2) | (3) | (4) | (5)

digerlerinin almasina izin verir.
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9- Kurum yoneticilerim, bagkalar1 igin yaptiklarindan dolayi

1 2 3 4 5
higbir 6diil ya da itibar beklemez. (1) (2) (3) (4) (%)
10- Kurum ydneticilerim, bir is arkadasinin basarisina, kendi

. (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
basarisindan daha ¢ok sevinir.
11- Kurum ydneticilerim, yiiriittiigiim isten beni sorumlu kilar. (1) (2) (3) (4) (5)
12- Kurum yoneticilerim, beni performansimdan sorumlu tutar. | (1) (2) (3) (4) (5)
13- Kurum ydneticilerim, beni ve is arkadaslarimai, bir isi
- - (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
yirlitme seklimizden sorumlu tutar.
14- Kurum yoneticilerim, insanlari islerinde yaptiklari
. (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
hatalarindan dolayi elestirir.
15- Kurum yoneticilerim, is yerinde kendisini rahatsiz edenlere
: : (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
kars1 sert bir tavir sergiler.
16- Kurum ydneticilerim, gegmiste yasanmis kotii olaylari
(1) | (2) | (3) | (4) | (5)
unutmakta zorluk geker.
17- Kurum ydneticilerim, kendi amirinden gelecek destekten
., (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
emin degilse bile risk alir.
18- Kurum ydneticilerim, risk alir ve kendisince yapilmasi
. (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
gerekenleri yapar.
19- Kurum yoneticilerim, limitleri ve zayifliklar1 konusunda
(1) | (2) | (3) | (4) | (5)
aciktir.
20- Kurum yoneticilerim, genellikle etrafinda olan seylerden
- (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
etkilenir.
21- Kurum yoneticilerim, istenmeyen sonuglar dogursa da, kendi
o (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
hislerini ifade etmeye hazirdir.
22- Kurum yoneticilerim, galiganlarina gergek hislerini gosterir. | (1) (2) (3) (4) (5)
23- Kurum yéneticilerim, elestirilerden ders alir. (Ogrenecegi
. (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
seyler oldugunu ¢ikarir)
24- Kurum yoneticilerim, kendi amirinin elestirilerinden ders
(1) | (2) | (3) | (4) | (5)
almaya calisir.
25- Kurum yoneticilerim, hatalarini kendi amirine itiraf eder. (1) (2) (3) (4) (5)
26- Kurum yoneticilerim, kendi goriisiinden farkli goriis ve
L (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
diistincelerden ders almaya galisir.
27- Eger insanlar elestiri yaparsa, Kurum yoneticilerim, bu
iy (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
clestirilerden ders almaya galisir.
28- Kurum yoneticilerim, biitiiniin iyi olmasina odaklanmanin
- (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
Onemine vurgu yapar.
29- Kurum yoneticilerim, uzun vadeli bir vizyona sahiptir. (1) (2) (3) (4) (5)
30- Kurum yoneticilerim, isimizin sosyal sorumluluk yoniine
(1) | (2) | (3) | (4) | (5)

vurgu yapar
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2. BOLUM

Liitfen tablo icindeki 6nermelerle ilgili goruslerinizi asagidaki dlgege gore belirtiniz.

ORGUTSEL DESTEK OLCEGI

Kesinlikle

Kesinlikle

Katiliyorum

1-Kurumum duslincelerimi ciddiye alir.

2-Kurumum saglik ve mutluluguma 6nem verir.

3-Kurumum amaglarimi ve degerlerimi dikkate alir.

4-Bir sorunum oldugunda kurumum yardima hazirdir.

P |~ |~~~ Katiimiyorum

NINININDIN

wWlwjwlw

vioiniuniun
— |~ |~ [~ |~

— | —~|— [~ |— [Katiliyorum

b~ | —~ | —~ —~ [ —
| ~ |~ [~ [~

5-Kurumum kasitli olarak yapmadigim hatalarimi affedebilir.

| — | — || — [Kararsizim
| — | — |~ |~ [Katiliyorum

| ~ |~ [~ [~

3. BOLUM

Litfen tablo icindeki 6nermelerle ilgili goruslerinizi agsagidaki dlcege gore belirtiniz.

DUYGUSAL BAGLILIK OLCEGi

Katilmiyorum

Kesinlikle
Katilmiyorum

Kararsizim
Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

1-Kariyer hayatimin geri kalan kismini bu kurumda gegirmek
beni mutlu eder

N

w

N

2-Bu kuruma kars1 duygusal bir bag hissediyorum.

(5)

3-Bu kurumun problemlerini gercekten kendi problemlerim
gibi hissediyorum.

N

(5)

4-Kendimi bu kurumda ailenin bir pargasi gibi hissediyorum.

(5)

NN

5-Bu kurumun benim i¢in ¢ok kisisel(6zel) bir anlami var.

(5)

—_— == =~ |~ —~
~
—_— == =~ |~ —~

6-Disardaki insanlara ¢aligtigim kurumdan gururla
bahsediyorum.

N

(5)
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4.BOLUM
Liitfen bu boliimde yer alan sorulari, segenekler arasindan size en uygun gelen sikka (X) isareti
koyarak cevaplayiniz.
1- Hastanenin hizmet verdigi il ?
1) ( ) Trabzon 2 ( ) Erzurum

2-Cinsiyetiniz ?

1) ( )Erkek 2) ( ) Bayan
3- Yasiniz ?
1) ()18-25 yas 2 () 26-33 yas 3) 34-41yas 4) 42-48 yas 5) 49 yas ve Uzeri

4- Medeni Durumunuz ?
1) () Evli 2) ( ) Bekar
5- Egitim Durumunuz nedir?
1) ( ) Ortaokul 2)( )Lise  3)( )On Lisans 4) ( ) Lisans  5)( ) Yukseklisans 6) ( ) Doktora ve lizeri

6- Hastanedeki goreviniz nedir?

7- Saghk Sektoriunde Calistiginiz siire?

1)( )1yldanaz 2)( )1-5yil 3)()6—-10yil 4)( )11-15yil 5)( )16—-20yil 6)( )21 yil ve lzeri
8- Bu hastanedeki ¢alisma siireniz ?

1)( )6aydanaz 2)( )6ay—-1yil 3)()2—-4wyl 4)()5-7yil 5)()8—-10yil 6)( )11yl ve tzeri
9- Mevcut pozisyonunuzda ¢ahistiginiz siire ?

1)( )6aydanaz 2)( )6ay—1vyil 3)()2—-4wyl 4)()5-7yil 5)()8—-10yil 6)( )11yilve tzeri
10- idari goreviniz var mi?

1) ( ) Yok 2) () Var(Belirtiniz) .....cccccevveeerennnee
11- Aylik Geliriniz nedir?

1) ( )2500 TLve alti  2)( )2501TL-3500TL arasi 3) ( )3501TL-4500TL arasi  4) ( )4501TL ve Uzeri
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