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OZET

LIDERLIK TARZLARI iLE PERFORMANS ARASINDAKI ILISKIDE
iS TATMINi VE ORGUTSEL BAGLILIGIN ARACI ROLU:
GAZIANTEP ORGANIZE SANAYI BOLGESINDE BiR CALISMA

Siileyman ENDER

Doktora Tezi, isletme Anabilim Dal
Damisman: Prof. Dr. Kemal Can KILIC
Temmuz 2023, 229 sayfa

Bu calismanin birincil amaci igletmelerde algilanan liderlik tarzlarinin
performans iizerindeki etkisini arastirmaktir. Ikincil amaci ise liderlik tarzlarmm
performans ile iliskisinde is tatmini ve orgiitsel baglilik davranislarinin araci (mediator)
roliinii incelemektir. Bu amagla Gaziantep Organize Sanayi Bolgesi (OSB)’nde faaliyet
gosteren ve Istanbul Sanayi Odasinin (ISO) “ilk bin” siralamasinda bulunan isletmelerin
orta diizey yoOnetici ve beyaz yakali galisanlarina anket uygulanmistir. Gaziantep
OSB’de bu kapsamda 53 firma tespit edilmis ve gecerli 584 anketten elde edilen veriler
yapisal esitlik modellemesi (YEM) ile analiz edilmistir.

Bu calismada, giivenirlik analizleri, kesifsel faktor analizleri, dogrulayict faktor
analizleri, korelasyon, yol analizler gibi farkli istatistiksel teknikler bir arada
kullanilmistir. Ayrica bunlara ek olarak, tanimlayici istatiksel ¢aligmalarda yapilmustir.

Analiz sonuglari, arastirma sorularina ve hipotezlere iliskin beklentilerimizi
karsilamaktadir. Arastirma sonucunda, liderlik tarzlar ile is performansi arasindaki
iliskide is tatmini ve oOrgiitsel baglilik faktorlerinin kismi ve tam araci (mediator) rolii
olduguna iliskin bulgular elde edilmistir. Ayrica ¢alismamizda, gelecekte yapilacak

arastirmalar igin gesitli Ooneriler de sunulmustur.

Anahtar kelimeler: Babacan liderlik, hizmetkar liderlik, is performansi, is tatmini,

orglitsel baglilik, organize sanayi bolgesi.



ABSTRACT

THE ROLE OF ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND JOB
SATISFACTION ON THE RELATIONSHIPS BETWEEN LEADERSHIP
STYLES AND JOB PERFORMANCE: A STUDY OF THE GAZIANTEP

ORGANIZED INDUSTRIAL ZONE

Siileyman ENDER

Ph.D. Thesis, Business Department
Supervisor: Prof. Dr. Kemal Can KILIC
July 2023, 229 pages

The primary purpose of this study is to investigate the impact of perceived
leadership styles on firm performance in business. The secondary objektive is to
examine the mediating role of job satisfaction and organizational commiment behaviors
in the relationship between leadership styles and performanse. To achieve this, a survey
was conducted on middle-level managers and white-collar employees of companies
operating in Gaziantep Organized Industrial Zone and ranked in the “top thousand” list
of Istanbul Chamber of Industry. Within the scope of Gaziantep OSB, 53 companies
were identified, and the data obtained from 584 valid surveys were analyzed using
structural equation modelin (SEM).

Various statistical techniques succh as reliability analysis, exploratory factor
analysis, confirmatory factor analiysis, correlations and path analysis were employed in
this study. Additionaly, descriptive statistical analses were performed.

The results of the analyses support all hypotheses and the research questions.
Findings approve the partial mediating effects of job satisfaction and organizational
commitment on the relationship between leadership styles and job performance.
Finally, the study presents some suggestions for future researches.

Keywords: Leadership styles, jop performance, job satisfaction, organizational

commitment, organized industrial zone.
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BOLUM I

GIRIS

Bugiiniin diinyasinda, sosyal, kiiltiirel ve ekonomik doniisiimler hizla
ger¢eklesmektedir. Bu ise; degisimin ve rekabetin yogun bir sekilde hissedildigi bir
ortam olusturmustur. Sonug olarak, toplumsal ve orgiitsel hayatin dinamik bir yapiya
biirtindiigi sdylenebilir. Toplumlar ulusal ve uluslararasi rekabet, issizlik, toplumsal
sorumluluk, saglik, beslenme, is etigi, isgiici yapisindaki degisimler gibi benzer
sorunlar ile siirekli olarak karsilasilmaktadir. Bu sorunlari ¢6zebilmek igin daha iyi
calisan 6zel ve kamu sektorlerine ihtiyag vardir (Werther ve Davis, 1996). Isletmeler
eldeki kit kaynaklarin en etkin ve verimli bir sekilde kullanilmasi ile iyilestirilebilir.
Isletmelerin sahip oldugu 6nemli kaynaklardan birisi de insan kaynagidir.

Isletmelerin &nemli ve yetersiz kaynak konumunda olan yetistirilmis insana
verilen Onem, arastirmacilar tarafindan c¢alisan davramislarinin  incelenmesini
saglamistir. Bunun onemli goriilen nedenleri ¢alisanlarin davranislarinin  6rgiitiin
verimlilik, etkinlik, performansini ve 6zellikle kar marjini etkilemesidir. Bu anlamda, is
tanimlarinda bulunan ve gorevlerinin disinda kalan, is yapmayan, tanimlanmis rol
davraniglarinin disina ¢ikmayan, orgiitiin ilerlemesi ve basarilari i¢in ¢caba gostermeyen
isgorenlerden olusan orgiitlerin ulusal ve uluslararasi rekabet alaninda istenilen anlamda
olmas1 ve var gostermesi beklenemez.

Hem birey olarak hemde toplumsal olarak degisime uyum saglamak
zorlagmaktadir. Toplumsal baglamda davranigsal farkliliklar kisilerin yasamlari ile
iilkelerin sosyal ve kiiltiirel diizeylerine etki etmektedir. Cesitli toplumlarda yasayan
Kisilerin hayati ve c¢evreyi algilama ve anlama diizeyleri farklidir. Bu farkliliklar
kisilerin ve kisilerin olusturdugu orgiitlerin is yapma sekillerini, ¢alisma kosullarini ve
yonetim sekillerinide etkilemektedir (Carik¢1 ve Koyuncu, 2010: 5).

Insan kaynaklar1 faktoriiniin etkin oldugu diinyada, son yillarda yapilan
caligmalar yapilan yatirimlarin ne kadar 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir.
Orgiitlerde etkili insan kaynaklar1 uygulamalarmin, orgiitlerin basarisinda en temel
faktor etken insandir. Kiiresellesen diinyada faaliyetlerini siirdliren firmalara
bakildiginda gelir seviyelerinin bir ¢ok gelismekte olan iilkelerden fazla oldugu
goriilmektedir. Isletmelerin sermayesi genel anlamda birbirleri ile yakin iliskili olan
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(Teece, 2002). isgdrenlerin becerileri ve bilgilerinden olusan insan sermayesi, drgiitlerin
pazarda rekabet Ustiinliigii saglamalari i¢in 6nemli bir unsur, orgiitsel anlamda ise
performansin artmasina katki saglayan ve oOrgiitleri basariya gotiiren bir faktordir
(Teece, 2002).

Orgiitlerin basarilarmin belirlenmesinde isgérenlerin performanslarinin etkisinin
yadsinamaz oldugu bilinmektedir (Benligiray, 2004: 35; Turung, 2010: 259).
Isgorenlerin performanslarmni etkileyen bir ¢cok faktdr bulunmaka ile birlikte Cummings
ve Schwab (1973)’e gore bu faktorlerin en 6nemlisi liderliktir. Yillar icerinde yapilan
bir ¢ok calisma iggorenlerin performansinda orgiitlerdeki liderlik tarzlarinin etkilili
oldugunu ortaya koymustur (Avolio ve Bass, 1995; Jung, Chow ve Wu, 2003;
Sikander, 2010, Tekin 2019). Uygulanan liderlik tarzlarinin 6rgiitiin bulundugu toplum
yapisma gore de farklilk gostermektedir. Ozellikle babacan liderlik ve hizmetkar
liderlik tarzlarmin Orgiit ¢iktilarina ve c¢alisanlara etkisi farkli kiltiirlerde farkli
diizeylerde olmaktadir (Yi Chen ve Ren Kao, 2009; Pellegrini vd., 2010).

Bu ¢alisma ile alan yazinina benzer olan arastirma modeli, tamamlayici bir bakis
acis1 ile yonetim bilimindeki degiskenler arasindaki iliski incelenmektedir. Liderlik
tarzlart ile performans arasindaki iligkide aracit degisken olarak is tatmini ve orgiitsel
baglilik degiskenleri kullanilarak liderlik tarzlarmin calisan performansi iizerindeki
etkisi aciklanmaya caligilmistir. Calisanlarin = orglite  baglilik gostermesi  sadece
gonilliilik esasina gore yapilan davranmiglar olarak bilinmekte, formal is
gereksinimlerinin bir parcasi olarak goriilmemektedir (Organ, 1988; Podsakoff,
Mackensie, Paine ve Bachrach, 2000; Hoffman, Blair, Meriac ve Woehr, 2007; Raub,
2008; Qamar, 2012; Rasheed, Jehanzeb ve Rasheed, 2016).

Liderlik; ¢aligan memnuniyeti, orgiitiin etkinligi ve verimliligi tizerinde etkilidir
(Barnes, Christensen ve Stillmen, 2013). Liderlik, grup iliskilerinin ortaya koydugu bir
konumlandirmadir. Calisan-lider arasindaki iletisim-etkilesim Onemlidir. Liderlerin
gosterdikleri tutum-tavir yada davraniglariyla astlarina ornek olabilmektedir, belli bir
amaca ulagsmak igin takipgilerini motive eder, onlar1 doniistiirebilir vede orgiit igin
beklenenden daha fazla performans gostermelerini saglayabilmektedir. Liderlik, is
gorenlerin ise yonelik ve Orgiit i¢in yaptiklar1 diisiince, duygu davranis ve tutumlari
orgiitsel hedefler dogrultusunda ¢alisanlara is yaptirma ve etkileme becerisi olarak
tanimlanir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010: 79; Bakan, Biiyiikbese, Ersahan ve Kefe, 2013:
80; Tuna ve Yesiltag, 2013: 186; Yesiltas, 2013: 55).



Literatiir incelendiginde liderlik tarzlari ile ilgili fazlasiyla cesitli g¢aligmalar
bulunmakta olup (Bass ve Avolio 1990: 458; Pasa, Kabasakal ve Bodur, 2001: 483;
Vroom ve Jago, 2007; Kogel, 2013) liderlik konusunun; galisan performansi, ¢alisanin
motivasyonu, isten ayrilma niyetleri, ise adanma, oOrgiitsel baglilik ve is tatmini gibi
birden fazla degiskenle birlikte incelendigi goriillmektedir.

Liderlik tarzlarinin genel olarak iilkelerden iilkelere, bolgeden bolgeye ve hatta
organizasyonlardan organizasyona kadar farklilik gosterdigi goriilmektedir. Toplumsal
yapiya uygun olarak liderlik tarzi sergilemek, lider olarak bulunan kisinin g¢alistigi
isletmede basar1 oramini artirmaktadir. Bu c¢alismamizda literatiirde sik¢a karsimiza
cikan; cagdas liderlik tarzlarindan; babacan (paternalistik) liderlik (Pasa, Kabasakal ve
Bodur, 2002: 485; Aycan, Kanungo, Mendonca, Yu, Deler, Stahl ve Kurshid 2000;
Pellegrini ve Scandura, 2008: 566-593) ve hizmetkar liderlik (Greenleaf, 1977; Liden,
Wayne, Zhao, ve Henderson, 2008: 169) tarzlar1 detayl bir sekilde incelenmektedir.

Son yillarda yapilan galismalarda biiyiik bir dikkat ¢eken hizmetkar liderlik ilk
olarak Greenleaf (1977) araciligi ile incelemistir (Ebener ve O’Connell, 2010; Aslan ve
Ozata, 2011: 139-154). Hizmetkar liderlik (Greenleaf, 1977), calisanlar tarafindan
onlar1 destekleyen ve hizmet etme odakli bir liderlik modeli olarak algilanir (Cerit,
2008: 547-570; Parris ve Peachey, 2013: 380; Spears, 2004: 7; Liden vd., 2008: 161-
177). Hizmetkar liderligin ilk hedefi isgorenler oldugu igin onlar siirekli gelistirme ve
iyilestirme gabasi i¢inde olma seklinde agiklanir (Greenlaf, 1977)

Hizmetkar liderler ¢alisanlarinin yeteneklerini arttirarak, engelleri kaldirarak ve
onlar1 motive ederek hizmet eder. Bu liderlik tarzinin temelini hizmet etme, sagduyu ve
karsilikli giiven olusturur (Howatson - Jones, 2004: 20-24; Vondey, 2010: 3-27).
Hizmetkar liderlik Spears (2004)’e gore; empati kurabilen, aktif dinleyici, zorluklari
basarabilen, ileri gorislii, ikna edici, farkindaligi yiiksek, iyilestirici, kendini
calisanlarina adayan ve takim kurma kabiliyetine sahip kisilerin sergiledigi liderlik
tarzidir (Spears, 2004: 2-8; Cerit, 2009: 600; Ebener ve O’Connell, 2010; Aslan ve
Ozata, 2011: 139-154; Shekari ve Nikooparvar, 2011: 54-65; Parris ve Peachey, 2013:
377-393).

Babacan liderlik; liderlik kavraminin 6rgiitsel anlamda 6nemli olmasi ile beraber
aragtirmacilar ve alan yazarlar1 tarafindan fazlasi ile tizerinde c¢alisilan bir konu
olmustur. 1980’ler den sonra egitim ve is alanlarinda liderlik arastirmalarinda Angola-
Amerikan entelektiiel kiiltiirel faktorlerin etkin olmasi ve liderlik iizerinde farkli

kiltiirlerde farkli sonuglara ulasilir diisiincesiyle yeterince arastirilmamasindan dolay1



elestiriler almis olsa da arastirmaya devam edilmistir (Dimmock ve Walker, 2000: 137-
141). Gelfand, Erez ve Aycan (2007) gibi arastirmacilar g¢alismalarinda babacan
liderligi, belirli bir diizen icerisinde liderin bir aile yetkilisine benzeyerek takipgilerinin
profesyonel ve bireysel yasamlarina rehberlik ettigi ve karsiliginda takipgilerinden
baglilik gostermelerini isteyen bir yaklagim seklinde agiklamislardir.

Is performansi, bir isi yapan kisinin, orgiit ya da grubun, hedeflerini
gerceklestirme durumunu nitel ve nicel olarak belirten bir kavram olmakla birlikte
orglitler calisanlarin  gostermis olduklar1 performansla ancak basarili olabilirler
(Benligiray, 2004). Performans yiiksek olan ¢aliganlar orgiitsel anlamda performansi da
arttirmakta buna bagli olarak Orgiitsel rekabet giiclinii yiikselttigi goriilmektedir
(Turung, 2010: 255).

Orgiitsel baglilik; baglilik yaratma, giiven ortami olusturma ve siirekliligine
bagli olarak ¢esitli sonuglar dogurur. Calisanlarin, Orgiitin temel degerlerini
igsellestirmesi, vizyon ve misyona baglanma, takim ruhu olusturma ve Orgiitte
bulunmanin goniillii bir sekilde katilma gibi tutum ve davranislartyla iligkilidir.
Calisanin 6zgiiven kazanmasina yardimci olan temel bir yetkinlik, orgiitsel bagliligin,
kisisel olarak sorumluluk almanin ve taahhiitleri yerine getirmenin bir sonucudur (ince
ve Giil, 2005: 2).

Is tatmini; calisanin, isi zevk veren yani olumlu bir duygu olarak algilamasimin
sonucu (Davis, 1988: 96), “kisinin bilerek ya da bilmeden tatmin olmasi ve istedigi sey”
seklinde tanimlanmaktadir (Wagner ve Hollenbeck, 2010: 138). Bu anlamda modern
orgiitlerin en biiylik motivasyon kaynagi olarak is tatmini saglamak gorevleri arasinda
sayilabilir (Wagner ve Hollenbeck, 2010: 138).

Orgiitsel davranis alaninda yapilan galismalara bakildiginda, etkili liderlik tarzi,
olumlu kurum kiiltiirii gibi calisanlarin is tatmin diizeylerini, orgiitsel baglhiligimi ve
orgiitte pozitif davranislar sergilemesini saglamakta oOrgiitlerin ¢alisan davraniglarini
anlama ve yonetme konusunda daha iyi bir anlayisa sahip olmalarini saglamistir. Genel
olarak bu c¢alismalar isletmelerin basarisini arttirmak ic¢in ¢alisanlart motive etmenin
onemini vurgulamaktadir (Ogbonna ve Harris, 2000: 766-788; House vd., 2002: 3-10,
2004; Lok ve Crawford, 1999, 2004: 365-373) ve dolayisiyla orgiitlerin performansini
artirict etkiye sahip oldugu goriilmektedir (Ogbonna ve Harris, 2000: 766-788).



1.1. Problemin Tespiti

Gliniimiiz diinyasinda 6zellikle globellesmeye bagli olarak rekabet her gecen
giin artmaktadir. Rekabete bagli olarak insan kaynaklarina yapilan yatirnmlar da ayni
oranda arttig1 goriilmektedir. Mal yada hizmet {iretiminin en énemli unsuru olan is giicii
verimliligini etkileyen bir ¢ok faktdr vardir. Isletmelerde is giiciiniin verimlilik ve
etkinlik diizeyi, bir biitiin olarak s6z konusu birden fazla faktoriin karsilikli
etkilesimlerinin sonucunda olugmak. Bu agidan insan kaynaklarini etkin kullanmak
isletmeler i¢in 6nem arz etmektedir. Eger calisanlar orgiitiine kars:t adil bir sekilde
algihyorlarsa, bu durum tatmin diizeylerini artirirken orgiitsel baglihik gibi olumlu
sonuglara yol agar. Bununla birlikte, isten ayrilma ve verimsizlik gibi olumsuz durumlar
da azalmaktadir (Pillai, Scandura ve Williams, 1999: 770; Anderson ve Gerbing, 1988:
419).

Calisanlarin orgiit icindeki istenilen davraniglar1 gostermesi, isletme igerisinde
ideal ve istenilen liderlik tarzinin goriilmesi (Cetin, Korkmaz ve Cakmakgi, 2012) ve
uygun Orgiitsel davraniglarin sergilenmesine baglidir (Celik, 2007; Erdem, 2009; Akbas,
2011; Cetin, 2011; Kurt, 2011; Cetin, Sesen ve Basim, 2012; Ipek, 2012; Ipek ve Sakl,
2012; Mohant ve Rath; 2012).

Lider ile isgoren arasinda iligki giiniimiizde daha da artmis ve buna bagli olarak
yeni liderlik tarzlart gelistirilmistir. Liderlerin gostermis oldugu olumlu davraniglar
takipgilerini de etkilemis ve orgiitsel anlamda pozitif etki yapmistir. Modern ¢agda bir
cok liderlik tarzlar1 ortaya ¢ikmis ve bunlar aragtirmacilar tarafindan farkli alanlarda
uygulanmaya baslanmistir. Literatiirde gegcen c¢agdas liderlik cesitleri kisaca soyle:
otantik liderlik, etik liderlik, otokratik liderlik, babacan liderlik, hizmetkar liderlik,
demokratik liderlik, vizyoner liderlik, stratejik liderlik, karizmatik liderlik ve ¢ok
faktorli liderlik (dontstiiriicti liderlik, etkilesimci liderlik ve pasif/cekingen liderlik)
gibi ¢esitlerinden bahsedilmektedir (Avolio ve Bass, 1995, 2000, 2004; Aycan, 2000: 3;
Liden vd., 2008: 161-177; Bakan ve Biiyiikkmese, 2010: 73-84; Bakan, Biiyiikbese,
Ersahan ve Kefe, 2013: 71-84; Tuna ve Yesiltas, 2013: 190; Yesiltas, 2013: 50-70).

Literatiirde liderlik tarzlari ile bir ¢ok arastirma yapilmis ve her bir liderlik tarzi
farkli degiskenler ile iligkilendirilerek aciklanmaya c¢aligilmistir. Liderlik tarzlari ile
orgiit kiltiirleri arasindaki iliskiyi inceleyen bir ¢alismada (Bakan, 2009) katilimci
liderlik, destekleyici liderlik ve yonlendirici liderlik tarzlari kullanilmistir. Yenilik¢i,

rekabetgi ve toplumcu kiiltiir degiskenlerini ise; 12 farkli sektorden isletmede yapilmis



ve bulgular sonucunda liderlik tarzlari ile orgiit kiiltiirii arasindaki iliskinin anlamli
oldugu soncuna varilmistir. Liderlik tarzlart ve is performansi arasindaki iligkiyi
inceleyen calismalarda ise, genel olarak liderlere giiven, motivasyon (Goncii, Aycan ve
Johnson, 2014) gibi degiskenler incelenmistir.

Is tatmini ve orgiitsel baglilik degiskenleri aralarinda olan iliskiyi inceleyen
calismalarda farkli sonuglar ¢iktig1 goriilmektedir. Ornegin Wakefield, Price ve Mueller
(1986)’in yapmis oldugu calismasinda orgiitsel baglilik ve is tatmini arasinda anlamli
bir iliski bulunamamuistir. Fakat farkli arastirmacilar is tatminin, Orgiitsel baglilik
olgusunun belirleyici bir faktor oldugunu bulmuslardir (Mannheim, Baruch, 1997;
Busch, Fallan, 1998; Freund, 2005). Calisanlarin orgiite bagliliklar1 6rgiitiin degerlerini
benimsedigi, kendi beklentilerini karsiladigi zaman olusmaktadir. Bu anlamda is
tatmini, Orgiitsel bagliligin bir belirleyicisi tanimlayisi yada aciklayicis1 olarak
goriilmektedir. Tatmin oranlan yiiksek isgorenlerin orgiitsel bagliliklarinin da yiiksek
oldugu soylenebilir (Malik, Nawab, Nacem ve Danish, 2010). Russ ve Neilly (1995),
arastirmacilar is tatmini ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi incelerken yiiksek oranda
is tatminin Orglitsel baglilik olusturdugu sonucuna ulagmislardir. Ayrica orgiitsel
bagliligin nedensel olarak olarak arastirmislar ve is tatmininin orgiitsel baglilig
arttirdigin1 vurgulamiglardir (George, 1992; Judge ve Locke, 1993; Ghazzawi, 2008;
Ghazzawi ve Smith, 2009).

Etkin liderlik ve iyi bir ¢alisma ortaminin, isgorenlerin isten aldiklari tatmin
diizeylerini, orgiitsel baghliklarin1 ve orgiit icerisinde olumlu davranislar sergilemesini
artirdig1 gézlemlenmistir (Ogbonna ve Harris, 2000: 766-788; House vd., 2002: 3-10;
2004; Lok ve Crawford, 1999, 2004) ve orgiitsel anlamda ¢alisan performansini pozitif
yonde etkiledigi sonucuna ulagilmistir (Ogbonna ve Harris, 2000: 766-788).

Bu aciklamalar dogrultusunda caligmada yanitlar1 aranan sorular asagidaki
sekilde 6zetlenmistir:

Liderlik tarzlar ile is performansi arasinda anlaml bir iligki var midir?

Is tutumlar1 (Is tatmini ve orgiitsel baglilik) ile is performans: arasinda anlamli
bir iligki var midir?

Liderlik tarzlari ile is tutumlari (Is tatmini ve 6rgiitsel baglilik) arasinda anlamli
bir iligki var midir?

Liderlik tarzlarinin is performansi iizerine olan etkisinde orgiitsel baglilik ve is

tatmini degiskenlerinin Mediator (aract) rolii var midir?



1.2. Calismanin Amaci

Bu ¢alismada, ¢agdas liderlik tarzlarindan olan hizmetkar liderlik ve babacan
liderlik tarzlar ile is performansi arasindaki iliskide is tatmini ve Orgiitsel baglilik
degiskenlerinin aracilik etkisi aragtirma konusu yapilmistir. Alan yazin incelendiginde
babacan liderlik, hizmetkar liderlik, is tatmini, is performansi ve oOrgiitsel baglilik
degiskenleri lizerinde ¢alismalar yapildig1 gortilmektedir. Ancak biitiin degiskenleri ayni
cat1 altinda inceleyen g¢alisma bulunmamaktadir. Calismada kullandigimiz Modelin
temel 6zelligi, hizmetkar liderlik, babacan liderlik, is performansi, 6rgiitsel baglilik ve is
tatmini gibi degiskenlerin tek bir modelde incelenmis olmasidir. Bu anlamda ele alinan
degiskenler arasindaki karsilikli iligkileri genel bir bakis agisiyla inceleme imkani
olmustur. Bu agidan bu tip arastirma modellerinde en sik kullanilan istatistiki
yontemlerin baginda yapisal esitlik modeli (YEM) gelmektedir. Yapisal esitlik modeli:
modelin uyumunu istatiksel olarak 6lgen dogrulayici faktor analizleri ile desteklenen bir
yontem ya da tekniktir (Hoe, 2008: 78) ve ayrica, arastirmada incelenen degiskenler
arasindaki iligkilerin ayn1 zamanda istatiksel analize tabi tutulmasina olanak
saglamaktadir.

Alan yazininda liderlik tarzlarinin is performansi lizerinde pozitif yonde etkinligi
ve verimliligi arttirict bir etki gosterdigi goriilmektedir (Yilmaz ve Karahan, 2010;
Cekmecelioglu, 2014: 28; Ayan, 2015: 6).

Yapilan saha caligmasi incelemelerinde Gaziantep Organize Sanayi Bolgesi
calisanlarinin, orgiitsel performansi ve verimliligi arttirmak igin bir yandan bireysel
beklentilerini gergeklestirirken diger yandan orgiit liderlerinin ydnlendirmesiyle de
orgiitsel hedefleri de gergeklestirmek i¢in ¢aligmakta olduklari gbzlemlenmistir.

Bu calismada liderlik teorilerini temel alarak olusturulan modelin uygulamada
karsilagilan tutum ve davranislar1 agiklayabilmesi amaciyla tiimdengelim yontemi ile
liderlik tarzlar ile is performansi arasindaki iligkide is tatmini ve orglitsel baglilik araci
degiskenler olarak kullanilmistir.

Calismanmn ilk amaci Gaziantep OSB’de bulunan orgiitlerdeki yonetici
konumundaki galisanlarin liderlik tarzlar1 analiz edilecek ve elde edilen bu liderlik
tarzlarmin calisanlarin is performansi iizerindeki etkilerini incelemektir. ikinci amac ise
liderlik tarzlarinin is performansi iizerindeki etkisinde is tatmini ve orglitsel baglilik

degiskenlerinin aracilik (Mediator) roliinii incelemektedir.



1.3. Cahsmanin Onemi ve Literatiire Katkisi

Lider pozisyonundaki kisiler ¢alisanlarindan orgiitsel performans beklemekte ve
bu konuda her hangi bir yaptirimda bulunmazlar. Genel olarak isgoérenler bu tiir
durumlarda her hangi bir &diil beklentisi icinde olmazlar. Insan kaynaklarinin bir ¢ok
uygulamalarinda liderlerin bu tarz davranislart 6nemsedikleri gériilmektedir (Giirbiiz,
2006).

Liderlerin orgiitsel hedefleri gergeklestirmek ve calisanlar {izerindeki etkilerini
arttirmak icin 6zel caba gostermeleri gerekmektedir. Lider ile ¢alisanlar arasinda olusan
pozitif iligki orgiit basaris1 seklinde tanimlanir. Liderlik tarzlari analiz edilerek, lider ile
isgoren arasindaki iliskinin yonii, toplumsal yaris, esitlik kurami ve psokolojik sdzlesme
gibi kavramlar etrafinda gelisir. Bu iliskide liderler ile takipcileri arasinda yazili
olmayan takas, karisiklik, ¢alisanin emeginin karsiligini almasi ve taraflarin
beklentillerine saygi gibi kavramlarida 6nemli bir rol oynamaktadir.

Babacan liderlik, hizmetkar liderlik ve is performansi arasindaki iliskide araci
olarak is tatmini ve Orgiitsel baglilik degiskenlerinin ilk defa biitiinsel bir modelde
kullanilmasimnin  ileride yapilacak c¢aligmalar i¢in  bir 6rnek  olusturacagi
diistiniilmektedir.

“(YOK) Yiiksek Ogretim Kurulu'nun Ulusal Tez Merkezi” internet sitesine
bakildiginda Tiirkiye’de en popiiler ¢alisilan ¢agdas liderlik tarzinin ¢ok yonli liderlik
tarzi veya alt liderlik tarzlari (doniistiiriicii, etkilesimci ve pasif/cekingen liderlik) tespit
edilmistir. (www.tez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi/giris, Erisim Tarihi: 03 Haziran
2020). Hizmetkar liderlik ile diger liderlik tarzlarinin ayni calisma igerisinde ilk
incelenecek konular arasinda yer aldig1 ve bu arastirmanin bulgular1 yada sonuglarinin
Tiirkiye genelinde yapilacak gesitli arastirmalar i¢in oncii olabilecegi 6ngoriillmektedir.

Bu sorunsaldan hareketle, bu ¢alismada Gaziantep OSB’de faaliyet gosteren
orgiitlerde mavi yakali calisanlarin algiladiklar1 liderlik tarzlari; babacan liderlik
(Aycan, 2000; Pellegrini ve Scandura, 2008) ve hizmetkar liderlik (Greenleaf, 1977;
Liden vd., 2008) ile galisanlarin is performanslari arasindaki iliski incelenecektir.

Bu aragtirmanin literatiire katkis1 dncelikli olarak oOrgiitsel davranis alanina ve
daha sonra ise orgiitsel caligmalarda yoneticilere, performans degerlendiricilere ve
kariyer planlayicilara orgiitsel hedeflere ulasma konusunda gerekli bilgiler vermeyi
ongormektedir. Ayrica, babacan ve hizmetkar liderlik tarzlarina iligskin yapilacak

calsmalarin sonuglarmin: Personel se¢imi, ise alma, kariyerlerini planlama, oryantasyon,



gelistirme egitim, performans degerleme gibi insan kaynaklari siireclerinde alinacak
kararlara faydasi olacagi diisiiniilmektedir. Bu liderlik tarzlarinin, calisanlarin is
tatminleri, orgiitsel bagliliklar1 ve orgiit icerisinde olumlu davranis sergilemeleri ile

iliskili olabilecegi i¢in bu siirecte degerlendirmeleri 6nemli goriilmektedir.

1.4. Calismanin Yontemi ve Plam

Tez calismamiz, nicel arastirma yontemini kullanarak, kesifsel tarama,
zamanlama periyodu agisindan kesitsel zaman arasinda, saha c¢alismasi olarak
uygulamali yapilmistir. Degiskenlerin kendi aralarindaki iliskiler, iliskisel tarama ve
nedensel tarama teknikleri tek tek kullanilarak tiimdengelim yontemi kullanilarak
yapilmustir.

Tez, uygulama ve teorik olarak anket seklinde yazilmigtir. Arastirmanin teorik
boliimiinii olusturmak amaciyla ihtiya¢ duyulan arastirmalara hem yerli hemde yabanci
kaynaklar taranarak elde edilmis, arastirmalarda daha ¢ok ilk kaynaklara ulasilmaya
dikkat edilmistir. Bu ve benzer kaynaklar yurtici ve yurtdist iniversitelerin
kiitiiphaneleri ve internettinden elde edilen gesitli ¢alismalar ile bazi makalelerden
ayrica Yiiksekdgretim Kurulu (YOK) tez yazim merkezinde erisimine izin verilen
tezlerden yararlanilmistir.

Calisma kapsaminda yerli ve yabanci ¢alismacilarin eserleri incelenmis ve bu
teorik inceleme sonucunda arastirma modelimiz olusturulmustur. Calismada oncelikli
olarak liderlik tarzlar ile performans arasindaki iliski degerlendirilmis, sonrasinda ise
bu iliskide orgiitsel bagliik ve is tatmininin aracilik roliine yonelik hipotezler
Olusturulmustur.

Anketleri uygulama vyeri olarak Gaziantep OSB se¢ilmistir. Bu bdlgenin
secilmesinde temel etken Ortadogu ve AB iilkelerine ihracatta bu sehrin Tirkiye
ekonomisindeki yerini ve 6nemini anlatma adina onemli birkag faktordiir. Giineydogu
Anadolu bolgesini batiya, Akdeniz ve Ortadogu’ya baglayan demir ve kara yollarinin
merkez noktasi olmasi nedeni Gaziantep Havaalani’nin uluslararasi nitelige ¢ikarilmis
olmas1 sehirdeki sanayi kuruluslarinin sayisini hizla arttirmasi bolge se¢iminde etkili
olmustur. Bolgede faaliyet gosteren 53 farkli firmadan veriler toplanarak hipotezlerimiz
test edilerek liderlik tarzlari ile performans arasindaki iliski agiklanmaya g¢alisilmustir.
Ayrica liderlik tarzlarinin is performansi iizerindeki etkilerini arastirirken araci

degiskenlerin rolii de incelenmistir.
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Son olarak bu ¢alismamiz da, yonetim ve organizasyon alanindaki literatiir de
g0z Onilinde bulundurularak elde edilen bulgular degerlendirilmis ve konu ile ilgili hem
kuramsal ve hem de arastirmacilara yonelik oneriler sunulmustur.

Tez calismasi, alt1 boliimden olusmaktadir: ilk boliim “giris” olup, bu bdliimde
tezinin genel amaci ve dnemi, plani, yontemi, varsayimlari ile ¢aligmanin sinirliliklar
hakkinda bilgi vermektedir. Ikinci boliimde, tezde incelenen degiskenlerin
tanimlamalar1 ve kavramlari hakkinda bilgiler verilmektedir. Uciincii boliimde,
degiskenler arasindaki iliskiler literatiirdende faydalanilarak aralarindaki iliskiler ortaya
konulmus, bu iligkilerden faydanilarak alan uygulamasinda Ol¢iilmesi amaglanan
konular ig¢in gerekli model ile hipotezlerimiz olusturulmustur. Dordiincii boliim,
calisamanin kapsamini, yontemini ve veri toplama siirecini ag¢iklamaktadir. Bu
boliimde, arastirmanin amacina uygun olarak Orneklem se¢imi yapilmakta ve veri
toplama araci anketler hazirlanmistir. Anketlerin dagitimi ve geri doniisiim oran1 gibi
veri toplama siirecinin ayritilarida bu bdliimde yer almaktaadir. Besinci boliimde, anket
uygulamalar1 sonununda teze konu olan degiskenlere ait Olgeklerin giivenirlilik-
gecerlilik analizleri yapilmis, ¢alisma igin olusturdugumuz modelimiz burada test
edilmektedir. Sonrasinda modelin test edilmesi ile ortaya ¢ikan sonuglar kullanilarak
olusturmus oldugumuz hipotezlrin anlamlilik diizeyleri arastirilmistir. Altinci1 bolim ve
son boliim aslinda bir sonug niteligindedir, burada arastirmada ulasilan sonuglar detayli
bir sekilde yorumlanmig, benzer arastirmalarda ulasilan sonuglarla karsilastirilarak bazi

onerilerde bulunulmustur.

1.5. Cahismanin Varsayimlari

Calismaya dahil 6rneklem grubunun arastirma hedeflerine uygun segildikleri ve
bu 6rneklem grubunun liderlik tarzlari, is performansi, is tatmini ve orgiitsel baghilik
degiskenlerinde bulunan o6l¢ek sorularini okuyup anladiklart varsayilmistir. Ayrica
orneklem grubunun anketdeki sorulara igtenlikle ve tarafsiz bir sekilde cevap verdikleri,
sorularimizin hipotezlerimizi test edebilecek sekilde hazirlandiklari, arastirmada
kullandigimiz 6lgme ve degerlendirme araglarinin, gecerli ve giivenilir oldugu kabul
edilmistir. Ayrica orneklem grubunun evreni tam olarak temsil ettigi ve verilen

cevaplarin giivenilir oldugu varsayilmistir.
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1.6. Cahismanin Sinirhihiklar:

Biitlin anket ¢aligmalarinda goriildiigii gibi bu ¢alismada da maliyet ve zaman
kisitlarindan dolayi ana kiitleyi tam ve 6zellikleri ile birlikte yansitabilecek bir 6rneklem
ile arastirma yapilmamistir. Anket sirketinden elde edilen verilerin kontrolii
gerceklestirilmis, ¢esitli katilimcilar telefon ile aranarak dogrulamasi yapilmis,
stiphelenilen anketler ¢alisma dis1 birakilmig ve bunlarin yerine tamamen tesadiifi
olmayan anketler kullanilmistir. Bu agidan arastirmada ulasilan sonuglarinin ve
genellemenin sinirh oldugu 6ngorillmiistiir.

Ol¢me araclarinda kullanilan anketler daha cok farkli kiiltiirlerde bulunan
calismacilarin gelistirmis oldugu sorular oldugu igin; kiiltiirlerarasi farklhilik ve degisik
kiiltirlerde yasayan bireylerin alg1 diizeyleri, dini, dili gibi farkliliklar1 algilamalarina,
diisinmelerine ve farkli davranmalar gostermelerine neden olmaktadir (Sargut, 2001;
5.63). Arastirmada kullanilan 6lgeklerin degiskenleri iyi 6lgen araglar oldugunun karar
verilmesi i¢in farkli 6rneklem gruplarinda da test edilmesi gerektigi diistiniilmektedir.

Calisma, Gaziantep OSB’de plastik, gida, tekstil ve kimya sektorlerinde
toplamda 584 kisi tizerinde ve Agustos-Ekim 2017 tarihleri arasinda anket uygulanarak
yapilmustir. Arastirmada kullanilan Orneklem ve yer smirli oldugundan, ulasilan
bulgular sadece arastirmaya katilanlarin vermis oldugu cevaplar ile siirhidir. Bu
nedenle, sosyal begernirlilik etkisi gibi faktorler de dikkate alinarak arastirma sonuglari
yorumlanip degerlendirilmesi gerekmektedir.

Ayrica zaman periyodu olarak kitlesel zaman aginda veri toplanmasi, anketleri
cevaplayanlar ¢ogunluk olarak pozisyon ag¢isindan yogun caligilan bir ortamda olan
kisilerden olugsmasindan diger bir sinirliliklaridir.

Hizmetkar liderlik, babacan liderlik, is tatmini ve oOrgiitsel baglilik konulari
calisanlarin algilama diizeyleri ile ilgilidir. Bu anlamda her bir degisken kendi iginde
oznel bir nitelik tasidig1 disiiniilmektedir. Degiskenlerimizin bir zaman araliginda
tekrarlanip dlgiilmesi, dlgegin gegerliligini arttirici bir faktor olmasina karsin, zaman ve
kaynak kisitlari nedeniyle anket ¢alismasi ¢alisanlarin o an itibariyle algilamalarina
iliskin bilgi vermektedir. Calismanin belirli bir zaman araliginda tekrarlanmadig: igin,
calisanlarin algilarindaki degisimler hakkinda bilgilere ulasilamamustir.

Calismada diger bir kisit; arastirmadan haberdar olduktan sonra bazi galisanlarin
arastirmaya katilmak istememesinden kaynaklanmaktadir. Elde edilen verilere
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bakildiginda genel olarak katilimcilarin is tatmini ve orgiitsel baglilik gibi konularda
katilimcilarin birgogunun olumlu ifadeler kullandigi goriilmektedir.

Ayrica ¢alismaya dahil olmak istemeyenlerin olumsuz diisiincelerinde galismaya
dahil edilmesi siirecin ¢ok daha iyi anlasiimasina neden olabilirdi.

Calismadan elde edilen bulgular kesitsel zaman aralig1 durumu g6z 6niine alarak
degerlendirilmelidir. Bu agidan elde edilen sonuglar Gaziantep OSB’deki diger
isletmeler i¢in genellenemez. Her isletmeden yeteri kadar veri alinamadigi i¢in yapilan
analizler firma bazinda yapilamamustir.

Anket uygulamasi asamasinda, Gaziantep Organize Sanayi Bolgesindeki firma
yetkililileri (yonetici/sahibi/insan kaynaklart miidiirii gibi) ile goriisiilerek tezimizin
anketleri hakkinda goriisme talep edilmistir. Isletme yetkililerinin olumlu yanit
vermemeleri iizerine; firmalarma ait gesitli bilgilerin, ¢alisma sonuglarinin firma
bazinda yaymlanmamasi gibi sartla arastirmaya dahil olacaklarini sdylemislerdir. Firma
yonetici/yetkililerinin anketlerin ¢alisanlar tarafindan kendi aralarinda farkli sekilde
yorumlamaya sebep olacabilecegi endisesiyle anketin sadece beyaz yakali dedigimiz

isgorenler lizerinde uygulanmasina karar verilmistir.
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BOLUM II

KAVRAMSAL BiLGILER

Calismamizin ikinci boliimiinde temel degiskenlerimiz olan liderlik tarzlari,
orgilitsel baglilik, is tatmini ve is performanst hakkinda kavramsal bilgilere yer
verilecektir. Bu calismada, incelenen degiskenlerin ¢ikis noktasi olan kuramsal alt
yapilari, Ozellikleri ve literatiirde yer alan tanimlari, gesitli alt boyutlar ile birlikte
isgoren davraniglart ve tutumlari incelenecektir.

2.1. Liderlik Tarzlar

Toplumsal ve teknolojik degisimlerin hizla yasandigi giiniimiiz diinyasinda
liderlik algisinin da degistigi goriilmektedir. Teknolojik degisimlere bagl olarak is
gorenleri bir ama¢ dogrultusunda yonlendirmek, takipgileri etkilemek, oOrgiit i¢inde
uyumlu olmasini saglamak gibi gesitli beklentilerin olmasi liderlik olgusunun 6énemini
her gegen giin daha da arttirmaktadir.

Liderlik tizerinde pek ¢ok galisma yapilmis, bir¢ok arastirmac liderligin farkl
yonlerini ele almig ve her bir ¢alismaci kendi liderlik taniminin tizerinde durmustur
(Stogdill, 1974). Liderligi, Burns (1978), insanlarin bagimsiz ya da karsilikli amaglara
ulagmak i¢in takipgilerini harekete geciren bir siire¢ olarak tanimlar. Bass (1990)
liderlik kavramini grup dinamikleri, kisilik 6zellikleri, giic kullanimi, amaci1 basarma,
etkilesim gibi Ozelliklerin birlesiminden olusan bir siire¢ olarak goriir. Rost(1991)
liderlik siirecini, ger¢cek bir doniisiim isteyen liderin takipgileriyle karsilikli hedeflere
dayal1 etkilesimi igeren bir siire¢ olarak tanimlamaktadir. Cook ve galisma arkadaslari
(1997), liderin vizyonlarina goéniilli olarak baglanma seklinde liderligi ele alirken,
Hedlund ve arkadaslar ise (2003, s.125) kisileraras1 ve oOrglitsel sorunlarin ¢éziimiine
odaklanan karmasik bir performans alani olarak nitelendirmislerdir.

Liderlik belirli olan hedeflerin ve amaglarin gergeklesmesi igin bir grup insani
yonlendirme ve etkileme yetenegi olarak tanimlanmaktadir (Alabduljader, 2012: 216;
Chaudhry ve Javed, 2012: 260). Liderlik orgiit icerisindeki insanlar1 etkileme giicl
olarak formal ve informal bir alan olarak goriilmektedir (Den Hartog ve Koopman,
2001: 166-187; Cetin, 2008; Bakan ve Biiyiikmese, 2010: 80). Liderler kendisine
giivenilen, ahlakli davranan, bagli oldugu organizasyonun vizyon ve misyonu igin
calisan, onlart orglitsel hedeflere ulasmada motive eden ve igletmenin karini yiikselten

kisilerdir (Slavkin 2010: 38; Bakan 2008).
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Liderlik kavrami hem bireysel hemde orgiitsel amaglar1 basarmak igin gruplarin
dinamik olusu, orgiitsel aktiviteler ile ihtiyag duyulan gerekli insanlar arasi iletigimi
olusturmak amaciyla ¢ok yonlii bir faktor olarak tanimlanmaktadir (Alabduljader, 2012:
215). Liderlik bir isletmenin ana hedeflerine ulasabilmesi igin gerekli olan temel
faktorlerinden biridir (Chaudhry ve Javed, 2012: 260). Lider isletmede degisimi
saglamali takim ruhu olusturmali, degisimi saglamali, ¢alisanlarin tecriibe ve bilgisine
saygl duymali, karmasik problemleri ile beraber zorluklar1 tanimlamali ve ¢6zmek igin
alternatif yollar bulmalidir (Jones ve Rudd, 2007).

Etkin liderlik tarzi firma gelirlerine, c¢alisanlarin performanslarina ve
tiretkenligini olumlu yonde etki etmektedir (Chaudhry ve Javed, 2012: 258-264; Barnes
vd., 2013). Buna bagl olarak da liderin karekteristik 6zellikleri ¢alisanlarin ve orgiitiin
performansi1 arasinda pozitif bir etkiye sahiptir (Sahaya, 2012: 97). Yapilan bazi
arastirmalarda, liderlik ve lider tanimlamalarinda cesitli teoriler ve yaklagimlar
gelistirilmistir. Liderlik teorilerini aciklamaya yonelik yaklasimlar, genellikle dort temel
baslik altinda ele alinmaktadir. Bu basliklar; 6zellikler yaklasimi, davranigsal yaklagim,
durumsal yaklasim ve ¢agdas yaklasimdir. Her bir yaklasim liderligi farkli bir
persfektiften ele alir ve liderligin temel 6zelliklerini, etkilerini ve yontemlerini tanimlar
(Cetin, 2008; Bakan ve Biiyiikmese, 2010; Keklik, 2012: 86).

Ik olarak o6zellikler teorisi kavramim aciklamak gerekirse; kisinin dogustan
sahip oldugu 6zellikler, onu bu 6zelliklere sahip olmayanlardan farkli kilan faktorlere
deginmektedir (House ve Aditya, 1997: 409-73; Gbonna ve Harris, 2000; Bakan ve
Biiyiikmese, 2010: 73-84). Bu anlamda ilk aragtirmalarinda bulunan temel yaklasim;
liderleri, lider olmayan kisiler ile karsilastirarak kisilik, fiziksel Ozellik ve yetenek
olarak ne gibi farkliliklarin oldugunu anlatmak olmustur (Yukl, 1989: 174). 1920 ile
1950 yillar1 arasinda ortaya cikan liderlik teorisi, liderlerin sahip olmasi gereken
ozellikleri ii¢ grupta toplar: fiziksel 6zellikler (kilo, boy, yas, goriiniim gibi), yetenekler
(tecriibe, zeka, baskalarina kars1 duyarlilik, bilgi diizeyi ve konusma becerisi gibi) ve
kisisel oOzellikler olmak {izere (listiin olma, uyum saglama, Ozgiiven, i¢ ve disa
dontikliik, kendini ifade etme yetenegi gibi) guruplara ayrilmistir. Ancak bu teorinin en
en 6nemli zorlugu liderlerde bulunan 6zellikleri 6l¢ebilecek diizeyde agiklama giicliigii
olmasidir (Den Hartog ve Koopman, 2001: 175; Cetin, 2008; Bakan ve Biiyiilkmese,
2010: 77). Genel olarak, o6zellikler teorisi; biiyiilk adam diisiincesinin devami seklinde,
liderlerin kisisel nitelikleri iizerine odaklanan bir kuram olarak tanimlanmaktadir (Y ukl,
1989; Bass, 1990; Northouse, 2001; Lussier ve Achua, 2004). Liderlik siirecini tek
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bagina lider kavramini da inceleyerek arastiran bu teori ¢okta basarili olamamuistir.
Farkli calismalarda, etkin liderlerin ayni &zelliklere sahip olmadigi belirlenmis ve
liderin ozelliklerinden daha fazlasina sahip olan grup iiyelerinin lider olamadigi
gbzlemlenmistir (Bakan ve Biiylikmese; 2010: 81).

1950’lerde, Ohio State Universitesi'nde yiiriitiilen calismalarda (Fleishman,
1953; Haskins ve Hartman, 1960; Halpin, 1957; Fleishman ve Simons, 1970) ve
Michigan Universitesi’nde yapilan arastirmalarda (Katz ve Kahn, 1952; Katz, Maccoby
ve Morse, 1950), etkin liderlik performansinin sadece liderin degil ayn1 zamanda
takipgilerin belirli davranislart sonunda kendini gostermektedir. Bu baglamda etkin
liderler izleyicileri ile olan iliskilerini ve gorevlerinin gereklerini dikkate almaktadirlar.
Ohio State Universitesi’nde gelistirilen ve bu yaklasimi inceleyen farkli ¢alismalarda
(Hammer ve Dachler, 1973; Harris ve Fleishman, 1955; House, Filley ve Kerr, 1971;
Petty ve Bruning, 1980; Stogdill, 1965; Hemphill, 1955) etkin liderlik davranisi ile
benzer/ayni sonuglara ulagsmislardir. Likert (1977) ve Litwin’in (1968) yapmis oldugu
caligmalar1 da gorev odakli liderin grup performansini olumlu yonde etkiledigine dair
varsayimi desteklemektedir. Davranissal liderlik teorisi ¢alismalarinda Kahn ve Katz’1n
(1960) calismasi, liderin astlarin kisisel sorunlariyla ilgilendigi zaman, astlarin is
tatminini yiikselttigi sonucuna ulasmuistir. Ayni arastirmada gorev odakli liderlerin
astlarinin moralinin ve is tatmin diizeylerinin diisiik oldugu goériilmiistiir (Kahn ve Katz,
1960). Aym kisisel oOzelliklere sahip bireylerin farkli durumlarda farkli davranis
gostermesi, liderlerin 6zelliklerinden ziyade onlarin ne yaptiklari {izerine ¢ekmistir.
Sonrasinda ortaya ¢ikan davranissal teoride; 1950 ve 1970 willar1 arasinda bazi
calismacilar lider davraniglari hakkinda arastirma yapmisglar ve bu yaklasimlar hakkinda
liderlik tarzi gelistirmislerdir (Den Hartog ve Koopman, 2001: 166-187; Cetin, 2008;
Bakan ve Biiyiikmese, 2010: 73-84). Ornegin; Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi
Matriksi, Michigan Universitesinde yapilan Calismalar, Ohio-State Universitesi Liderlik
Calismalari, McGregor’un X ve Y Teorileri ve Likert’in Sistem 4 Modeli” 6rnek
verilebilir. Liderlik sartlarinin olustugu ¢evresel sartlara ve durumlara yer vermemesi bu
calismalarin zayif taraflarint olusturmustur (Den Hartog ve Koopman, 2001; Cetin,
2008; Bakan ve Biiyiikmese, 2010: 79).

Ilerleyen yillarda yapilan arastirmalarda davranigsal kuramin yeterli olmadigini
ve etkili liderlik tarzini olusturmada durumsal faktorlerin ¢ok daha 6nemli hale geldigi
soylenmektedir (Ogbonna ve Harris, 2000: 766-788; Den Hartog ve Koopman, 2001:
166-187; Cetin, 2008; Bakan ve Biiyiikmese, 2010: 73-84). 1960 ile 1980 yillarinda,
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durumsal liderlik teorisi daha da gelistirilmis ve bu yaklasim igin olusturulan liderlik
tarzlarma Ornek olarak ise; Reddin’in Ug¢ Boyutlu (3D) Liderlik Kurami, Hersey ve
Blanchard’in Yasam Egrisi Yaklasimi, House ve Evans’in Amag-Yol Teorisi, Vroom ve
Yerton’un Normatif Liderlik Teorisi, Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli durumsal
liderligi anlamak igin kullanilan ¢esitli teorilerden Orneklerdir (Den Hartog ve
Koopman, 2001: 166-187; Cetin, 2008; Bakan ve Biiylikmese, 2010: 73-84).

Reddin’in 3D liderlik kuramui, liderligin gorev, insanlar ve iliski boyutlarini
icerdigini savunurken, Hersey ve Blanchard’in yasam egrisi yaklasimi, liderlik
davraniginin takimin gelisim seviyesine gore degisebilecegini belirtmektedir. House ve
Evans’in amag-yol teorisi, liderligin amaglarini belirleme, yon gdsterme ve motivasyon
saglama konularinda etkili olacagini savunmaktadir. Vroom ve Yerton’un normatif
liderlik teorisi, karar verme siirecinde liderin takimin katilim seviyesini dikkate almast
gerektigini vurgular. Fiedler’in etkin liderlik modeli ise liderlik etkinliginin, liderin
dogal egilimleri ile Liderlik durumu arasindaki uyuma bagli oldugunu 6ne siirmektedir.

Tarihsel gelisimin sonucunda teknolojik gelismelere bagli olarak isletmeler i¢in
sinirlarin olmadign rekabetin arttigi bir donem olusmustur. Isletmeler, siirekli artan
rekabetle birlikte varliklarini devam ettirmek, uzun donemde ayakta kalmak ve
performansi arttirmak i¢in ¢agdas liderlik tarzlari gelistirmiglerdir. Literatiirde ¢agdas
liderlik yaklasimlari; otantik liderlik (liderin kendisi ve degerleri ile uyumlu olmast),
otokratik liderlik, etik liderlik (liderin ahlaki degerlere bagli kalmasi gerektigini),
babacan liderlik (liderin iggdrenlere sevgi saygisi ve aile ortami olusturmast), hizmetkar
liderlik (takim ihtiyaglarin1 oncelikle ele almasi ve takimin basarisi i¢in c¢aba
gostermesi), stratejik liderlik (liderin uzun vadeli hedefler belirleme ve takimin
hedeflerine ulagsmasi igin gesitli stratejiler gelistirmesi), demokratik liderlik (lider 6rgiit
ici kararlarda takiminin s6z almasi veya katilim saglamasi), karizmatik liderlik (liderin
takim tiyelerinin fikirlerine deger vermesi ile karakterize olmasidir), vizyoner liderlik
(liderin takim i¢in ilham verici bir vizyon belirlemesi ve takimi bu vizyon etrafinda
motive etmesi) seklinde arastirmalara konu olmustur (Avolio ve Bass, 1995, 2000,
2004; Aycan, 2000: 3; Liden vd., 2008: 161-177; Bakan ve Biiyiikkmese, 2010: 73-84;
Bakan, Biiyiikbese, Ersahan ve Kefe, 2013: 71-84; Tuna ve Yesiltas, 2013: 192;
Yesiltas, 2013: 63). Bu calismada, literatiirde gegen sekli ile hizmetkar liderlik ve
babacan liderlik tarzlari ele alinacaktir.

Orgiitsel baglamda basarili olmada, liderler ve yéneticiler tarafindan secilen ve

bunlarin yonetim anlayislarin1 gosteren etkin liderlik tarzinin se¢iminde onemli bir
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etkendir. Liderlik tarzi, liderlerin 6rgiitsel hedeflere ulagsmasinda, ¢alisan motivasyonu,
sorunlarin ¢dziimiinde ve is ortaminida hesaba katarak olusturdugu bir davranig seklidir
(Hicks ve Gullert, 1981). Literatiire genel olarak bakildiginda onbir farkli ¢agdas
liderlik yaklasimi oldugu goriilmektedir. Bunlar otokratik liderlik, demokratik liderlik,
tam serbestiyet taniyan liderlik, destekleyici liderlik, hiimanist liderlik, otantik liderlik,
vizyoner liderlik, hizmetkar liderlik, karizmatik liderlik ve transformasyonel liderliktir
(Eryesil, ve Iraz, 2017).

2.1.1. Babacan Liderlik (Paternalist Liderlik)

Ortadogu ve Asya iilkelerinde liderlik alaninda yapilan bazi ¢aligmalarda Batida
yapilan bazi calismalardan biraz farkli olarak ortaya c¢ikan yaklasimlardan biride
“babacan liderlik” yaklasimi olarak goriilmektedir. Batili olmayan ve orta dogu ve
Asya toplumlarinda liderlik {izerine yapilan birgok arastirmada ve farkli toplumlarda
liderligi agiklamada yerel kiiltiiriin ¢ok 6nemli oldugu goriilmiistiir (Law, 2012: 273-
282).

1980’1lerden itibaren alan yazinda cesitli liderlik ¢alismalarinda Anglo-Amerikan
entelektiiel ve kiltiirel etkinin biraz daha baskin olmasi ve liderlik tizerinde c¢esitli
kiltlirlerin etkilerinin yeterince arastirilmadigi i¢in ¢esitli elestiriler yapilmis bununla
birlikte paternalist liderlik kavrami ortaya ¢ikmistir (Dimmock ve Walker, 2000: 139).
Liderlik aragtirmalarinda batinin her anlamda 6nde oldugu ve Bat1 etkisi yogun kiiltiirler
de tartisilan etkili gesitli Liderlik modellerini iilkesinde 6lgmek isteyen Silin (1976)
Tayvan’da yaptigi arastirmasinda Batida tanimlanan liderlik kavramindan ¢ok daha
farkli sonuglara ulagsmistir. Yapilan calismada Dogu kiiltiirinii yansitan o6zellikler
bulunmus ve calismadan elde edilen kesin sonu¢ ve bulgulardan sonra eski fakat tam
olarak adlandiramadiklar1 liderlik anlayisina Paternalist (Babacan) liderlik adini
vermislerdir (Westwood ve Chan, 1992: 445-480).

Toplumlarin  kiiltiirel yapilar, i¢inde bulundugu toplumun tyesi oldugu
yoneticilerin gesitli liderlik davraniglarin1 her anlamda etkilemektedir (Schein, 1992;
Liu, 2013; Cerit, 2013: 847-851). Bu anlamda Ortadogu, Latin ve Asya bolgelerinde
(Batida yapilan ¢alismalardan ¢ok daha farkli olarak) paternalist (babacan) liderlik tarzi
one ¢ikmaktadir (Pellegrini ve Scandura, 2008: 566-593; Otken ve Cenkci, 2012: 525-
536; Wu, Huang, Liu, 2012: 513-529; Cerit, 2013: 847-851). Paternalistik liderlik,
cesitli sektorlerde yapilan c¢aligmalarda paternalistik liderlik ile ¢esitli Orgiitsel
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degiskenler arasinda pozitif yonde sonuclar elde edildigi goriilmektedir. Saglik
calisanlarina yapilan bir ¢aligmada orgiitsel 6zdeslesmenin paternalistik liderlikle pozitif
yonde bir iliski i¢inde oldugu goriilmistiir (Erkus, Tabak ve Yaman, 2010). Yapilan
daha farkli bir arastirmada ise; paternalistik liderlik ve oOrgiitsel adalet arasindaki
iligkiler incelenmis ve bulgular, bu faktorlerin ¢alisanlarin hem fiziksel hem de ruhsal
mutluluklarini olumlu yonde etkiledigi yoniinde ¢ikmistir (Akdeniz, 2016: 90-91).

Babacan liderlikte, liderler ¢alisanlar1 ve takipgilerini daha babacan bir tavirla,
yardim severlikle, yumusak bir tavirla, anlayisli ve daha ahlaki davraniglar gostererek
etki altina almaya calisir. Paternalist lider, 6zellikle ataerkil toplum yapisina sahip olan
iilkelerde daha yaygin olarak goriiliir. Cin gibi bazi Asya iilkelerinde bu liderlik
yaklagimi daha fazla benimsenmektedir. Bunun nedeni, Cin ve benzer iilkerin kiiltiirel
yapilarinda aile yapisinin 6nemli olmasmin ve liderin aile reisi gibi davranarak
takipgilerinin ihtiyaclarini karsilamasi olarak goriilmektedir (Akdeniz, 2016: 90-91).

Bati toplumlarina gore negatif etkiler gosteren babacan liderlik, Latin Amerika,
Orta dogu, Giiney Dogu Asya ve Asya gibi llkelerin kiiltiirel 6zellikleri nedeniyle ¢ok
etkin halde arastirmalar da kullanilan bir liderlik tarzidir (Aycan ve Fikret-Pasa, 2003;
Aycan, 2006; Pellegrini vd., 2010: 391-420; Otken ve Cenkci, 2012: 525-536).
Kollektivist toplumlarda yogun olarak goriilen paternalist Liderlik grup i¢i hiyerarsinin
yiiksek oldugu ve grup i¢i bagimlilik oranin yiiksek oldugu bir liderliktir (Pellegrini ve
Scandura, 2006: 271; Gelfand, Erez ve Aycan, 2007: 479-514; Pellegrini vd., 2010:
391-420; Otken ve Cenkci, 2012: 530; Cerit, 2013: 850).

Paternalist liderler giic mesafesinin etkin oldugu kolektivist degerlerin etkin
oldugu iilkelerde daha fazla goriilmektedir (Otken ve Cenkci, 2012: 530; Cerit, 2013:
850). Tirkiye’deki g¢aligmalarda, Tirk kiltiriiniin ulus kiiltiir olarak yiiksek gii¢
mesafesi ve Kolektivist toplumsal degerlere sahip oldugu sonucu goriilmektedir
(Hofstede, 1983: 75-89; 2001; Pasa, Kabasakal ve Bodur, 2001: 479-488; Kabasakal ve
Dastmalchian, 2001; Kabasakal ve Bodur, 2002; Giritli ve Oraz, 2004: 253-262; House
vd., 2004; Pellegrini ve Scandura, 2006: 264-279; Pellegrini vd., 2010: 395; Cerit,
2013: 850).

Tiirkiye’de yapilan ¢alismalarda paternalist liderligin is yasaminda etkili bir
yonetim bicimi olabilecegini gostermektedir (Pellegrini ve Scandura, 2006). Bu
baglamda yapilan ¢esitli arastirmalarda genel olarak statii, hiyerarsinin ve giiciin 6nemli
yer tutmasi nedeniyle, Tiirkiye’deki isletmelerde gozlemlenen yaygin bir liderlik tarzi

oldugu séylenebilir (Danigsman, 2010: 200-220; Cerit, 2013: 847-851).
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Paternalist (Babacan) liderlikte isletme ¢alisanlarinin aileden biri gibi
davranmasi, lider kiginin baba olgusu ile algilanmasi, lider kisinin aile i¢inde gostermis
oldugu rolii isletme icinde de gostermesi, liderin kendi ¢ikarlarini arka plana atarak
calisanlarin faydasina kararlar almasini gerektiren ve ¢alisanlarin daha iyi standartlarda
calismasina yonelik 6nlemler almasi gibi ¢esitli davraniglart 6ngérmektedir (Aycan,
2001; Aycan, 2006; Aycan ve Fikret-Pasa, 2003; Cerit, 2013: 847-851; Pellegrini ve
Scandura, 2008: 566-593).

Kanungo ve Aycan (2000)’in Tirkiye’de yapmis oldugu arastirmanin
sonuglarina gére, ¢alisanlar liderlerinin paternalist olmasini beklemektedirler. Ulkemiz
ile ilgili yapilan baska aragtirmalarda da paternalist liderligin yiiksek seviyede ve yaygin
olarak goriilen bir liderlik tarzi oldugu goriilmektedir (Pellegrini ve Scandura, 2008:
566-593).

Paternalist liderlik 6zellikleri gosteren orgiitler veya toplumlar genel olarak bir
aile veya devlet yapisini1 benimserler. Bu yaklasimda liderler, takipgilerinin ihtiyaglarini
ve refahin1 dnemserler ve onlarin korunmasi ve gelisimi icin ¢alisirlar. Bu yaklasim,
toplumun ve is hayatinin genelindede goriile bilmektedir. Devletlerde toplumun refahini
korumak ve ihtiyaglarina cevap vermek i¢in bazi paternalist politikalar
uygulayabilmektedir. Paternalist politikalar uygulayabilen isletmeler, calisanlarin
refahin1 ve gilivenligini 6ncelikli olarak ele alirlar ve ¢alisanlarina adil ve insancil bir
ortam sunarlar (Bugra, 1998: 521-539; Aycan, 2006; Pellegrini ve Scandura, 2006: 264-
279, 2008; Koksal, 2011: 101-122; Otken ve Cenkci, 2012: 525-536). Paternalist lider;
kat1 bir yonetim tarzindan ziyade ¢ok esnek bir yonetim, ¢alisan ile patron arasindaki
iliskileri gelistirici yeni bir sekil almig ve isletmeler ¢alisanin is disindaki sosyal/aile
hayati ile daha fazla ilgilenmeye baslamis, olumlu anlamda dahil olarak caligsanlarina
yardimci olmaya c¢aligmiglardir. Liderlerin bu davraniglari ise; c¢alisanlarin, orgiitsel
baghilig:, aidiyet duygusunu ve iiretimin artirmasini saglamaktadir (Otken ve Cenkci,
2012: 525-536).

Calisanlar kriz donemlerinde isletmelerin igerisinde bulundugu sikintilardan
kurtulmasi i¢in, kendilerine verilen promosyonlari almama, bir siire ticret alinmamasi
veya ge¢ alma, fazla mesai yapma gibi gesitli fadekarliklar yapabilmektedirler (Koksal,
2011: 112). Liderler, takipgilerinin ihtiyaglarin1 karsilamak ve onlarin refahin1 korumak
icin sorumluluk alirken, takipgilerde liderlerine baglilik gostermektedirler. Liderler
iistlin gorevleri istlenirler ve astlarina yol gosterirler. Bu ise astlarin liderlerine itaat

etmelerini ve onlarin kararlarina saygi gostermelerini gerektirir. Ancak bu iligki
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karsilikli sayg1 ve glivene dayanmalidir ve liderler astlarinin fikirlerine ve ihtiyaglarina
saygl gostermelidirler. Paternalist lider, hem liderler hemde takipgiler i¢in olumlu
sonuglar dogurabilir ve orgiit ya da toplumun refahina katkida bulunabilmektedir
(Koksal, 2011: 110). Yonetsel olarak paternalizm, yonetici ile ¢alisan iliskisinin usta ile
cirak, ebeveyn ile ¢ocuk ve 6gretmen ile 6grenci iligkilerindeki gibi organize edilmesi
seklinde aciklanmistir (Oz ve Kilig, 2010).

Calismalar incelendiginde paternalist liderlik tarzi ile ilgili en fazla Aycan
(2006)’in  ¢ikarci ve yardimsever paternalizm yaklasimina gore, liderlerin
yardimseverlik ve koruyucu davraniglari, ¢alisanlarin ig tatmin diizeyleri, orgiit kiiltiirt,
orgiit icin yukar1 yonli iletisim, lider iiye degisimi, performans, orgiitsel adalet ve
baglilig1r tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Bununla beraber liderlerin otoriter
davranislari, 6zellikle is yerinde otoriter bir atmosferin oldugu durumlarda, bu faktorler
tizerinde olumsuz bir etkiye sahip olabilmektedir. Cheng ve ¢alisma arkadaglari
(2000)’nn ise paternalist liderlik boyutlar1 olan yardimsever, otoriter ve ahlaki liderlik
ile, is tatmini, Orgiit kiltird, lider-iiye degisimi, Orgiit i¢i yukart dogru iletisim,
performans, Orgiitsel adalet, orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi aragtirmistir. Sonuglar,
yardimsever liderligin is tatmini, performans, orgiitsel adalet ve baghlik ile pozitif
iliskili olduguu ortaya koymustur. Ayrica, ahlaki liderligin orgiit kiiltiirii ve orgiit ici
yukart dogru iletisim ile pozitif iligkili oldugu bulunmustur (Pellegrini ve Scandura,
2008: 566-593; Chu ve Hung, 2009: 66-73.; Caliskan, 2010: 67-80; Koksal, 2011: 112;
Schroeder, 2011; Rehman ve Afsar, 2012; Liu, 2013).

Paternalist liderlik boyutlari, liderin niyeti ve isgorenlere karsi sergiledigi
davraniglar olarak iki sekilde ifade edilmektedir (Aycan, 2006). Liderin ¢alisanlarina
gostermis oldugu davranisini ¢ikarci, yardimsever paternalizm olarak, niyetlerini ise
otokratik, otoriter yaklasim seklinde tanimlamiglardir (Pellegrini ve Scandura, 2008:
566-593; Koksal, 2011: 113). Genel anlamda liderler ¢alisanlarini isyerinin faydasi ve
isgorenlerin faydasini gozeterek onlarin yapmis olduklart isleri kontrol ederler.
Calisanlar, hem kisisel fayda saglamak hemde cezadan kaginmak amaciyla liderlerine
uyum-sadakat gosterirler. Otoriter liderler ise; astlarinin isletme kurallarma vede
isletmeye uyum saglamasi igin onlara 6diil/ceza faktoriinii kullanmaktadirlar (Pellegrini
ve Scandura, 2008: 566-593; Koksal, 2011: 112).

Yardimsever liderlik boyutunda haklarin1 gézetme, karsilikli comertlik, saygi ve
nezaket kavrami vardir (Aycan, 2006). Yonetici veya lider calisalarimin huzurunu

arttirmay1 saglamak, yaptiklarini kontrol eder ve ¢alisanlar da rizasi ile bunu kabullenip
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bildikleri i¢cin saygi ve nezaket gosterirse burada “otokratik” bir yaklagimdan
bahsedilebilir. Calisanlar davranislarinin neticesinde, isgorenler saygiin Otesinde
yoneticilerine baglilik, nezaket ve saygi ile isteyerek kurallara uymaktadirlar. Otokratik
yaklasimlardaki disiplin ve kontrol aslinda g¢alisanlarin huzuru ve iyiligi i¢indir (Aycan,
2006; Pellegrini ve Scandura, 2008: 566-593; Koksal, 2011: 113).

Cheng ve arkadaslar1 (2000) yapmis olduklar1 ¢aligmada paternalist liderligi
ahlaki degerler otoriter-yardimseverlik olmak {izere ti¢ farkli boyuttan olusan yeni bir
liderlik yaklagimi olarak agiklamistir (Koksal, 2011: 101-122; Wu ve Tsai, 2012; Wu,
Huang, Li ve Liu, 2012: 513-529; Cerit, 2013: 847-851; Chen, 2013: 83-94). Otorite
boyutunda olan lider yiiksek otoriteye sahip kisisel oOzelliklere sahiptir. Lider
takipgilerinden sorgusuz itaat beklerler, isgorenleri/calisanlar1 ¢ok fazla kontrol eder ve
tizerlerinde otorite kurmay1 amaglar (Cheng, Chou ve Farh, 2004: 3-64; Koksal, 2011:
101-122; Wu vd., 2012: 97-121; Cerit, 2013: 847-851; Chen, 2013: 83-94).

Liderlikte ahlaki boyut olgusu liderin diiriist olmasi, bencil olmamasi, kisisel
ahlaka sahip olmasi, adaletli olmasi ve 6z disiplinli olmasidir. Lider, isgérenler
tarafindan ona saygi duyulan ve deger verilen birisi olurken sonucunda ise takipgileri
tarafindan taklit edilir vede takip edilirler (Cheng vd., 2004: 3-64; Wu vd., 2012: 97-
121; Cerit, 2013: 847-851; Chen, 2013: 83-94). Ahlaki boyutta, liderin kisisel ahlaki ve
sahip oldugu cesitli degerler 6n plana ¢ikmaktadir (Koksal, 2011: 101-122). Liderlerin
ahlaki degerleri, diiriistlik, adalet, seffaflik, sorumluluk ve empati gibi faktorleri
icerebilir.liderin kigisel ahlaki durusu, liderlik tarzin1 ve karar verme siireclerini
sekillendirirken, calisanlar {izerinde giiven ve etik bir ¢alisma ortami olusturulmasina
katki saglar. Liderin ahlaki degerileri, takipgilerin liderlerine giivenmelerine ve liderin
etik standart uygun davranmasmi tesvik eder. Ahlaki boyutta liderin kisisel ahlaki
durusu, liderlik etkisi ve orgiitsel kiiltiiriin olusumunda 6nemli bir rol oynamaktadir.

Yardimseverlik boyutunda ise liderin astlarina karsi, sefkatli ve anlayish
davranmasini, takipgilerin 6zel ve is yasantilarina iliskin faaliyetleri, onlarin ailelerinin
gelisim diizeyleri ile ilgilenmesini, birlikte iletisim ve etkilesim yollarin1 agik birakarak
uyumlu olmasinit gerektirir (Cheng vd., 2004: 3-64; Wu vd., 2012: 97-121; Cerit, 2013:
847-851).

Bu ve benzer galismalardan farkli olarak ise; Pellegrini ve Arkadaslar1 (2006) ile
Aycan (2006)’1n gelistirmis oldugu olgektende faydalanarak yeni bir babacan liderlik
Olgegi gelistirmiglerdir. Bu 6l¢ek ile Kuzey Amerika, Hindistan ve Tiirkiye’deki

isletmelerde ¢alismalar yapilmis ve Paternalist liderlik gosteren ¢alisanlarin davranis ve
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tutumlarina nasil bir etki ettigi arastirilmig, bu arastirma sonucunda ise olumlu ve pozitif
yonde bir etki goriildiigiinii belirtmislerdir (Pellegrini ve Scandura, 2008: 582; Koksal,
2011: 112). Ayca’nin (2006) Paternalist (babacan) liderlik 6lgegi is dist konularda
calisanlarin hayatlarina katilim, is yerinde aile ortami yaratma ve Sadakat/itaat alt

boyutlarindan olugsmaktadir.

2.1.2. Hizmetkar Liderlik

Kiiresellesme ile birlikte is modellerinden, organizasyon yapilarina ve liderlik
algisina kadar her anlamda bir degisim, gelisim ve doniisiim goriilmektedir. Insan
sevgisi ve duygusalligin olmadigi mekanik sistemlerde, insan iliskilerinin ve insanin
faktoriiniin daha yogun oldugu bir ortama dogru ilerleme goriilmektedir. Siireg
icerisinde insan gibi olmadan baska bir sey olmak istemek ve bunun sorumlulugu
iistlenmek, evrenin ve ruhun kurallarim1 reddederek insanlar1 ve isleri yonetmek artik
olumlu bir sonu¢ vermeyecektir. Bu durum, akarsuya kiirek ¢ekmek gibi bir ¢aba sarf
etmekle ayn1 anlama gelmektedir (Erdemli, 2010).

Son yapilan c¢aligmalarda ve genel olarak toplumlarda hizmetkar liderlik
kavrami, yeni bir liderlik tarzi olarak hem arastirmacilarin hemde yoneticilerin dikkatini
cektigi bilinmektedir. ik 6nce Greenleaf 1970 yilinda arastirilmaya baslanmis;
Greenleaf, "Hizmetkar liderlik" makalesinde, hizmetkar liderin takipgilerine yada
isgorenlerine hizmet etme istegi olmasi gerektigini sdylemistir (Aslan ve Ozata, 2011:
139-154; Parris ve Peachey, 2013: 377-393). Ayrica Greenleaf (2002)’a gore hizmetkar
lider “bir yol gosterici olmaktan ziyade, hizmetkar olmaya istekli olan” kisi olarak
tanimlamistir (Aslan ve Ozata, 2011: 139-154; Vinod ve Sudhakar, 2011: 456-467).

Hizmetkar liderlik ilk olarak Greenleaf’in Hermann Hesse’nin “Doguya
Yolculuk” (Journey to the East) olarak isimlendirdigi 6ykiisiinii okumastyla baglamistir.
Hesse’nin biiyiik ihtimal kendini anlatmis oldugu hikayede bir grup insanin efsanevi bir
yolculugundan bahsetmektedir. Hikayenin temel karakteri olan Leo, dogaiistii bir kisi
olarak hizmetkarlik gerektiren isleri yapmakta ve hayatin1 devam ettirmektedir. Fakat
Leo’nun bir giin aniden kaybolmasi, birlikte iiyesi oldugu grupta bir kargasaya neden
olur ve yolculuk ertelenir. Hizmetkarlar1 olan Leo olmadan kimse yolculuga devam
etmek istemez. Bunun iizerine Leo’yu aramaya baslarlar ve bulurlar. Grup lideri, ama
hizmetgi olarak bilinen Leo’nun bir liderlik ve rehberlik ruhu tasidigini grubun asil

lideri oldugunu kesfederler. Greenleaf bu hikdyede kahraman Leo’dan yola g¢ikarak
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adin1 hizmetkar liderlik dedigi kavrami olusturmustur. Greenleaf, hizmetkar lideri,
Leo’nun hikayesindeki gibi oncelikli olarak hizmetkar olarak goriir. Kiside var olan,
onun davranislarini etkileyen ve o davramisina sekil veren temel duygunun hizmet
etmek seklinde olmalidir. Sonrasinda beklenmedik bir yonlendirici ve giiglii bir etkiye
sahip olan bu kisiler hizmet etmek i¢in lider olmak gerektigini diisiiniirler ve
hizmetkarlik ile liderligi birlestirirler (Greenleaf, 1973). Greenleaf, biiyiik bir liderin
once iyi bir hizmetkar olmasini anlatmis ve modelini dahada ilerletmistir (Vinod ve
Sudhakar, 2011: 465).

Hizmet etme, kisinin herhangi bir beklenti gozetmeden kendini baskalarina
adamasi, genel ihtiyaglarini karsilamasi ve onlar i¢in gerekli olan her seyi yapmasi
olarak tanimlanir. Kendisini bir hi¢ olarak goéren, ben duygusunu asmis “ben”
kavraminda once “siz”, “biz”, “sen” kavramlarina odaklanmayi basarabilmis bir
anlayistir. Hizmetkarlik olmak, temelde hizmet etmeyi igermesi ile birlikte insani
degerler, sevgi, hosgorii, degisim ve doniistimii de igermektedir (Findikg¢1, 2009: 783).
Liderin kendi ihtiyaclarindan 6nce calisanlarin istek ve ihtiyaclarinin karsilanmasina
odaklanmaktadir. Bu liderlik yaklasiminda, orgiitlerde sorumluluklar paylasilir ve
calisanlarin giiclendirilmesi hedeflenir ve ayni zamanda ¢alisanlarin zihinsel ve manevi
sagliklarinin korunmasma ve de bireysel olarak gelismelerine olanak saglar (Cerit,
2008: 547-570). Hizmetkar liderlik kavrami iggorenleri, toplumu ve miisterileride
kapsayacak sekilde insanlar arasindaki iligkiler ile birlikte bagkalarina da yardim etmeyi
aciklar (Liden vd., 2008: 170).

Greenleaf, hizmetkar liderlik anlayisini, onlar1 duygusal olarak anlayan ve
destekleyen, empati yapabilen, onlar1 dinleyen olagan istii bir kaynaga ve giice sahip
kisi seklinde tanimlar (Greenleaf, 1977). Hizmetkar liderligi, Buchen (1998) diger
insanlar ile karsilikli giiven iligkisi olarak goren, onlarin geleceklekte olmasi gerektigi
konumunu diistinen kisi olarak; Laub (1999), insanlara deger veren, onlarin gelisim ve
ogrenmesine katkisi olan, otoriterlikten uzak lider olarak; Russell (2001) ise, vizyon ve
misyonu olan, takipgilerine hizmet eden, onlarda giiven olusturan, onlar1 her anlamda
gelistiren birisi seklinde tanimlamaktadir (Irving ve Mclntosh, 2010).

Senge (1996)’daki ifadesine gore, hizmetkar liderlik, diger insanlara rehberlik
eden ve onlar1 yonlendirebilecek giice sahip liderler olarak tanimlamaktadir (Drury,
2004). Senge’e (2007) gore, hizmetkar liderlik takipgilerinin ihtiyaglarini anlama, onlara
destek olma ve gelisimlerine yardimci olma konusunda onciilik etme sekilinde

tanimlanir. Liderin hizmet etme ve baskalarina odaklanma anlayisini vurgularken,
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giiclerini baskalarini giliclendirmek ve desteklemek i¢in kullanma fikrine dayanir. Bu
liderlik yaklasimi, takipgilerin motivasyonunu arttirir, is birligi ortamini tesvik eder ve
stirdiiriile bilir basar1 i¢in temel olusturur. Spears (2004) ise biitiinciil bir yaklasimla
diger kisilere hizmet eden, onlar1 ¢alismaya giidiileyen, orgiitte birlikte karar verme
giicli olusturan kisi olarak tanimlanmustir.

Hizmetkar liderlik yaklasimmin temelinde, toplumda pozitif bir degisim
olusturma potansiyeline sahip olan vizyon sahibi bireyler bulunmaktadir (Spears, 2004:
2-8). Hizmetkar liderler, genelleyici bir diinya goriisiine sahip olurlar ve orgiit igindeki
amaca ulasmak i¢in ¢alisanlara odaklanarak onlarin gelisimlerini tesvik etmeyi hedefler.
Ayrica, siirekli motivasyon saglayarak calisanlari amaglarina bagh kilarlar. Hizmetkar
liderler, insanlara hizmet etmek anlayisiyla hareket ederler ve baskalarinin ihtiyaglarini
ve potansiyellerini 6nemserler. Hizmetkar liderler, hem orgiitteki ¢alisanlarin basarisini
desteklemek hem de toplumsal bir etki olusturmak igin ¢aba gostermektedirler (Spears,
2004: 2-8).

Hizmetkér lider, c¢alisanlarina yardimci olur ve onlarin kendi potansiyellerini
kesfetmelerini saglar. isgorenlerin ihtiyaglarini, kisisel potansiyellerini ve hedeflerini
artirmak i¢in birebir iletisime geger (Liden vd., 2008: 161-177). Bu baglamda hizmetkar
liderligin orgiitsel iiretimi artirict Ve finansal performansi gelistirici bir potansiyeli
bulundugu soylenebilir (Melchar ve Bosco, 2010: 74-88). Ayrica hizmetkar liderlerin
personelinin davraniglarina ve tutumlarina pozitif bir etkileri s6z konusudur. Bu ise
misteriler ile giiglii ve kalict iliskiler kurulmasmina neden olur (Rai ve Prakash, 2012:
77).

Hizmetkar liderligi, diger lidelik tarzlarindan ayiran en Onemli Ozellik;
insanlararast iligkilerin en iyi sekilde saglanmasini ve iggorenler ile uzun donemli bir
iliski kurmay1 vurgulamasidir (Liden vd., 2008: 170). Hizmetkar liderlik, hem orgiit
icinde hem de oOrgiit disinda baskalarina yardim etme kiiltiiriinii olusturma agisindan
basarili bir liderlik tarzidir. Hizmetkar liderler bencil olmayan bir yaklasimla
calisanlarina destek olur, onlar1 motive eder ve gelisimlerini tesvik eder. Ayni zamanda,
hizmetkar liderler, is birligi ve dayamigsma kiiltiiriinii tesvik etmekdirler. Digerlerine
yardim etmek, liderde bir prensip haline gelir ve takim calismasi, paylasma ve
dayanigma gibi degerleri tesvik etmektedir.

Patterson, hizmetkar liderligin, doniisiimcii liderlik teorisinin mantiksal bir
uzantist seklinde oldugunu belirtmistir. Hizmetkar liderligi, bir oOrgiitte calisanlari

hedefleyen ve onlar1 6ncelikli olarak géren bir lider olarak tanimlamis ve bu agiklamaya
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neden olan temel etmenleri vurgulamistir. Yapmis oldugu hizmetkar liderlik modelinde
liderlerin tutumlar1 ile davranislarindan ve kisisel Ozelliklerinden bahsetmektedir.
Patterson’a gore, hizmetkar lider, fedakar, algakgoniillii, vizyon ve sevgi sahibi, giiven
verici, calisanlar1 giliclendiren ve onlara hizmet eden kisidir (Patterson, 2003: 5-8;
Waddell, 2006: 2-3). Patterson’ a gore hizmetkar liderligi yedi alt boyutu da igeren bir
model ile agiklamak miimkiindiir. Bunlar ise; sevgiyi kanitlama, algak goniillii hareket
etme, fedakar olma, takipgiler i¢in vizyoner olma, diiriist olma, takipgilerine yetki
verme, hizmet etme alt boyutlar1 seklinde agiklanmistir. Hizmetkar liderligin genisleyen
daireler modelinde (Page ve Wong, 2000: 3) ise iliski, kisilik, siire¢ ve gorev alt
boyutlarinin oldugu ifade edilmektedir.

Calisanlar tlizerinde pozitif yonde bir etkiye sahip olmak kisilerin calistiklar
organizasyona ve liderlerine olan bagliliklarini artirir ve bu durum performansinin da
artmasina dolayisiyla orgiitsel hedeflere ulasilmasini saglar (Bakan ve Dogan, 2012: 4-
5). Billings, Becker, Eveleth ve Gilbert (1996) da arastirmalarinda c¢alisanlarin
bagliliginin lider ile iliskilendirerek performansi pozitif olarak etkiledigi sonucuna
varmuglardir (Jacobs, 2006: 2). Winston (2003) da Patterson’un yapmis oldugu
modelden etkilenerek yeni bir model olusturmus ve bu modele gore hizmetkar lider,
calisanlara yetki verme suretiyle onlar giiclendirir, insanlarin kendilerini 6nemli
gormelerini saglar, grup calismasini 6n plana ¢ikarir. Lider kendine odaklanmaktan ¢ok
takipgilerine odaklanir, sevgiyi, saygiyt ve sefkat duygularini caligsanlarina agilar. En
onemlisi de davraniglarini diiriist, giiven ve dogruluk tizerine kurar (Cerit, 2008: 553).

Hizmetkéar liderde bulunmasi gereken temel Ozellikler farkli arastirmacilar
tarafindan farkli sekillerde agiklanmistir. Bambale ve arkadaslarmin (2012)’de
belirttigine gore, literatiirde hizmetkar liderlikle ilgili olarak 16 farkli modele

rastlanmaktadir. Alan yazininda bulunan bazi ¢alismalar sunlardir.
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Hizmetkar Liderligin temel o6zellikleri

Kaynaklar

Ahlaki/etiksel ~ degerler ~ (moral), ilham  Verici
(inspirational)

Graham (1991)

Karsiliklilik kapasitesi (capacity for reciprocity), 6z kimlik
(self-identity), gelecek ile mesgul olma (preoccupation
with the future), iliski yapici (relationship builders),

(Buchen, 1998)

Etkileme (influence), vizyon (vision), giivenilirlik
(credibility), hizmet (service), itimat (trust),

Farling vd. (1999)

Kisilere deger verme (valuing people), bireyleri iyilestirme
gelistirme (developing people), 0Ozgiinlik gostermek
(displaying authenticity), ekip/topluluk kurmak (building
community), liderligi destekleme ve gelistirme (providing
leadership) ve liderligi paylasma (sharing leadership)

Laub (1999)

Vizyon (vision), dogru sozlii (honesty), birlestirici
(integrity), giiven (trust), hizmet (service), rol model olma
(modeling), oncelik olma (pioneering), takdir/tesekkiir
etme (appreciation of others), sorumluluk/yetkilendirme
(empowerment)

Stone (2002)

Ahkaki ve sasyal sevgi sahibi olmak (agapao love),
vizyoner olma (vision), miitevazi olma (humility), hizmet
etmek (service), gorev verme (empowerment),
fedakarlik/digerkamlik (altruism), giiven duyma (trust)

Patterson (2003)

Orgiitsel olarak hizmetkarlik (organizational stewardship),
duygusal yonden iyilestirmek (emotional healing), calisani
ikna etme rehberligi (persuasive mapping), herseyi bilme
(wisdom), herkesi diisiinmeye odaklama (altruistic calling)

Barbuto ve Wheeler
(2006

Goniillii/Istekli boyun egmeyi (voluntary subordination),
Ozgiin/net (authentic self), karsilikli iliski (covenantal
relationship), ahlaki sorumluluk (responsible morality),
insan istli (transcendental spirituality), dontstiiriicii etki
(transforming influence) gibi.

Sendjaya vd. (2008)

Kaynak : Cerit, 2009; Salameh, 2011

Hizmetkar liderlik ile ilgili siniflandirmalar, Liden ve arkadaslarinin 2008

yilinda toparlanarak, hizmetkar liderligin ¢ok ve degisik boyutlari ile 6lgiilmesine

yonelik genis bir model ve 6lglim metodu gelistirmislerdir. Baska bir deyisle hizmetkar

liderlik davranislarinin neler oldugu literatiirde yapilan ¢alismalara bakildiginda, temel
olarak 9 farkli boyutu ortaya ¢ikmustir (Liden vd, 2008: 161-177). Bu boyutlar

sunlardir: Dinleme, giiglendirme, iyilestirme ve duygusal destek, kavramsal beceri,
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topluma deger katmak, astlarin bireysel gelisimleri ve basarilari igin yardimeci olmak,
takipgilerini oncelikli duruma gore etik davranmak, iliskiler ve hizmet etme seklinde
acgiklamaktadir.

Spears (2004), ise Greenleaf’in hizmetkar liderlik gosteren bireylerden hareketle
bu liderlerin 10 temel kisisel 6zelligini (Dinleme, iyilestirme, empati, farkindalik, ikna
etme, kavramsallastirma, hizmetkarlik ve ileri goriisliilik) 6zetlemistir (Cerit, 2009:
600; Ebener ve O’Connell, 2010; Melchar ve Bosco, 2010: 74-88; Aslan ve Ozata,
2011: 139-154; Shekari ve Nikooparvar, 2011: 54-65; Parris ve Peachey, 2013: 377-
393; Sam1 Urii vd., 2013). Bu boyutlar asagida kisaca aciklanacaktir.

2.1.3. Dinleme (Listening)

Calisan ihtiyaclarini etkin bir sekilde liderlerine ulagtirmasi iletisimin dnemini
arttirmaktadir. Calisanlar ile daha iyi iliskiler kurmak, dinleme kabiliyeti onlarin
ihtiyaglarmi belirlemek ve isteklerini karsilamak gibi, liderde bulunmasi gereken temel
ve onemli ozelliklerdendir (Spears, 2004: 2-8; Brewer, 2010; Aslan ve Ozata, 2011:
139-154; Dierendonck ve Nuijten, 2011: 249-267; Shekari ve Nikooparvar, 2011: 54-
65; Jones-Burbridge, 2012: 45-47; Parris ve Peachey, 2013: 377-393; Sanmi Urii vd.,

2013). Bu ozellikler liderin grubun beklentilerini anlamasina yardime1 olmaktadir.

2.1.4. Empati (Emphaty)

Empati bagkasinin gozii ile olay ya da durumlarn degerelendirme ve bagkasi
agisindan olaylar1 yorumlama olarak tanimlanmaktadir. Liderler her bir takipgisini yada
isgorenini tek birey olarak gorlir onlarin Oneri/elestirilerine deger verirler. Liderler,
isgorenleri biitlinlikle reddetmez ama arada performanslarmin kotii olmasi halinde
uyarir (Spears, 2004: 2-8; Brewer, 2010; Aslan ve Ozata, 2011: 145; Shekari ve
Nikooparvar, 2011: 54-65; Jones-Burbridge, 2012: 45-47; Parris ve Peachey, 2013: 377-
393; San1 Urii vd., 2013).

2.1.5. Tyilestirme (Healing)

Hizmetkar lider, Smith (2005)’e goére bireyin kendi biitiinliigiinii bulma arzusunu
anlar ve bunu destekler. Giiniimiiz insan1 modernlesmeye bagli olarak her anlamda
hissiyatlar1 kirilmig incinmis ruhlar ve kalpleri kirik sekilde hayatina devam etmektedir.

Hizmetkar lider, orgiitte ¢alisanlarin kendilerini gelistirmeleri ve kendilerini ifade etme
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imkanim olusturur (Spears, 2004: 6; Brewer, 2010; Aslan ve Ozata, 2011: 145; Shekari
ve Nikooparvar, 2011: 59; Jones-Burbridge, 2012: 45-47; Parris ve Peachey, 2013: 377-
393; San1 Urii vd., 2013).

2.1.6. Farkindahk (Awareness)

Liderler orgiitte olanlar1 acik ve net olarak kabullenir, iyi yada giiclii olan
davraniglart destekler, olan problemleri ¢oziimleme amacli Onlemler gelistirir ve
farkindalig1 giiclendirmeyi ve iyilestirmeyi esas alir (Aydim, 2015, s. 34). Isletmede
degerlerin yiikseltilmesi iggorenlerin yonetilmesinede imkan saglar. (Spears, 2004: 2-8;
Brewer, 2010; Aslan ve Ozata, 2011: 139-154; Shekari ve Nikooparvar, 2011: 54-65;
Jones-Burbridge, 2012: 45-47; Parris ve Peachey, 2013: 377-393; San1 Urii vd., 2013).

2.1.7. ikna Etme (Persuasion)

Hizmetkar liderlerin isgorenlerini etkilemek i¢in kullandigi temel yeteneklerden
biri de ikna etme kabiliyetleridir. Lider gesitli kararlarda, zorlama ve dayatmadan ¢ok
ilk olarak ikna etmeyi dikkate alir ve hizmetkar lider temel degisimler i¢in ekibin yada
grubun uyumunun olusmasini ister. Bunu grup i¢i baglihigina zarar vermeden ve
bireylerin orgiit icindeki performansini etkilemeden yapmaya ¢aligir (Spears, 2004: 2-8;
Brewer, 2010; Aslan ve Ozata, 2011: 139-154; Shekari ve Nikooparvar, 2011: 54-65;
Jones-Burbridge, 2012: 45-47; Parris ve Peachey, 2013: 377-393; Sam Urii vd., 2013).

2.1.8. Kavramsal Beceri (Conceptualization)

Hizmetkar liderler, kabiliyetlerini, i¢ ve dis diinyalarin1 dolduracak sekilde
kendilerini siirekli gelistirirler. Bu liderler hayal kurarlar ve problemleri yada sorunlari
kavramlar seklinde diisiinerek, bunlara bu bakisla yaklasarak, giinliik realitelerininde
ilerisine giderek genis agidan diisiiniirler. Bunu ise kendilerini bir disiplin altina alarak
ve stirekli pratik yaparak yaparlar (Spears, 2004: 2-8). Bunu gerceklestirmek amaciyla
isgorenlerin kabiliyetlerini ve becerilerini artirmak/desteklemek i¢in gerekli dnlemleri
alir (Spears, 2004: 2-8; Brewer, 2010; Aslan ve Ozata, 2011: 139-154; Shekari ve
Nikooparvar, 2011: 54-65; Jones-Burbridge, 2012: 45-47; Parris ve Peachey, 2013: 377-
393; San1 Urii vd., 2013).
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2.1.9. ileri Goriisliiliik (Foresight)

Ongérii, yasanilan basarisizliklardan, daha &nce yapilan hatalart anlayip
ogrenerek ve bunlardan ders alarak bugilin alinan kararlarin gelecekte olabilecek
sonuglarini tahmin etmeye imkani olur (Spears, 2004: 2-8; Brewer, 2010; Aslan ve
Ozata, 2011: 139-154; Shekari ve Nikooparvar, 2011: 54-65; Jones-Burbridge, 2012:
45-47; Parris ve Peachey, 2013: 377-393; Sam Urii vd., 2013). Greenleaf, 6ngériiniin
liderligin etik merkezinde oldugunu sdyler (Keith, 2010).

Hizmetkar lider, kendini baskalarmin yani takipgilerinin biitiin ihtiyag¢larin
karsilamaya odaklar. Orgiitiin basar1 ya da basarisizhigindan kendini sorumlu goriir
(Brewer, 2010). insanlarin sorunlarini dinler, onlar1 anlamaya calisir, onlar ile ailevi ve
is durumlart hakkinda ilgilenir, zor zamanlarinda yanlarinda olur duygusal bag kurmaya
caligir (Findikg1, 2009: 783). Baskalarina hizmet etmeyi sever ve herkesin ihtiyaglarini
karsilamay1 ve onlar i¢in hizmet etmeye 6ncelik verir (Spears, 2004: 2-8; Brewer, 2010;
Aslan ve Ozata, 2011: 139-154; Shekari ve Nikooparvar, 2011: 54-65; Parris ve
Peachey, 2013: 377-393; Sam Urii vd., 2013).

2.1.10. insanlarin Gelisimine Kendini Adamak (Commitment to The Growth of
People)

Hizmetkar liderler, isgorenlerin orgiite sagladiklari katkinin yaninda onlarimn iyi
ve giizel bir i¢sel degere sahip olduguna inanir. Hizmetkar lider, insanlarin gelisimlerine
0zel gayret gostermekle birlikte onlarin gelisimlerini tamamlamalari i¢in elinden geleni
yapar. Insanlarin gelisimlerini arttirmak igin kendisinde biiyiik bir sorumluluk oldugunu
bilir (Spears, 2004: 2-8).

Calisanlarimizin zayif ve gii¢lii yonlerini bilir, is tanimini isgorenlerin uzmanlik
alanlarina gore yapar. Onlari, siirekli olarak mesleki, manevi ve kisisel gelisimlerinde
ilerlemeleri igin gerekli olan kaynaklar ile destekler (Spears, 2004: 2-8; Brewer, 2010;
Aslan ve Ozata, 2011: 139-154; Shekari ve Nikooparvar, 2011: 54-65; Jones-Burbridge,
2012: 45-47; Parris ve Peachey, 2013: 377-393; San1 Urii vd., 2013).

2.1.11. Ekip Veya Topluluk Olusturma (Building Community)

Insan hayatin1 sekillendiren en &nemli unsurlarin biriside, kii¢iik grup

topluluklarindan biiyiik toplumsal yapilara gecis gelmektedir. Bir grup olusturulmasi
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hizmetkar liderin sergilemis oldugu miicadelenin hayata yansimasidir (Spears, 2004: 2-
8). Hizmetkar lider, isletmenin siirekliligi i¢in iyilestirici, faydali ve birlestirici etkisi
olacak, isgorenlerin hepsini alacak sekilde bir grup olusturur ve bu grubun anlamini
aciklar (Spears, 2004: 2-8; Brewer, 2010; Aslan ve Ozata, 2011: 139-154; Shekari ve
Nikooparvar, 2011: 54-65; Jones-Burbridge, 2012: 45-47; Parris ve Peachey, 2013: 377-
393; Sami Urii vd., 2013).

Yapilan bir ¢ok calismada hizmetkar liderlik ile dontstiiriicii liderlik arasinda
benzerlik oldugunu savunmuslar ve donistiiriicii liderligin “ideallestirilmis etki” ve
“entelektiie] uyarim” boyutlarina benzedigi ifade edilmistir (Liden vd., 2008: 161-177).
Yine yapilan bir ¢ok ¢alismada ve buradaki karsilastirmalarda, iki liderlik tarzinin
aslinda ¢ok daha farkli yaklasimlar oldugu goriilmiistiir. Dontistiiriicii liderin 6ncelikli
olarak orgiit hedeflerine ulagmak igin isletmeye odaklanirken, hizmetkar lider ise
oncelikli olarak isgorenlere odaklandigir goriilmektedir (Stone, Russell ve Patterson,
2003: 349-361). Calisanlarin kisisel olarak gelisimine énem verir. Hizmetkar liderlik
calisanlarin ve toplumun ihtiyaglarina duyarl ve takipgilerini moral degerler yoniinden
tesvik eder (Liden vd., 2008: 161-177). Dontstiiriicii liderin motivasyon kaynagi
orgiitsel basarinin artmasidir (Cerit, 2008: 547-570; Mehta ve Pillay, 2011). Hizmetkar
liderlik, orgiitsel baglilik ve is performansi iizerine yogunlasir (Liden vd., 2008: 161-
177).

Bu agiklamalardan sonra farkli bir ¢alismada ise Liden ve ¢alisma arkadaslari
(2008)’na aittir. Hizmetkar liderlik ile ilgili yapilan bu smiflamalar ve tanimlamalar,
¢ok yonlii olarak Glglilmesine yonelik kapsamli bir model ve 6l¢iim aracinmi Liden ve
caligma arkadaslar1 tarafindan 2008 yilinda toparlayarak gelistirmiglerdir. Hizmetkar
liderlik davranislarinin genel olarak 9 alt boyutta (hizmetkar Liderlik, duygusal destek
ve iyilestirme, topluma deger katmak, kavramsal beceri, giiglendirme,astlarin kisisel
gelisimi ve basaris1 i¢in destek olma, takipgilerini oncelikli tutma, etik davranma,

iliskiler ve hizmet etme) toplandig1 goriilmektedir (Liden vd., 2008).

2.1.12. Hizmetkar Liderlik

Liden vd. (2008) yapmis olduklari ¢alismada, hizmetkar liderligi 6lgebilmek igin
cok yonlii ve genis kapsamli bir dl¢iim yontemi gelistirilmistir (Aslan ve Ozata, 2011:
139-154; Shekari ve Nikooparvar, 2011: 58; Sokoll, 2011; Ding, Lu, Song, 2012: 210;
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Boone ve Makhani, 2012: 83-96; San1 Urii vd., 2013). Liden ve arkadaslarinin (2008)

ortaya koydugu modelde ortaya ¢ikan davranislar sunlardir:

2.1.12.1. Duygusal Destek ve Iyilestirme (Emotional Healing)

Duygusal destek ve iyilestirme, bireylerin tam olarak kisisel olarak bir biitiinliige
ulasamayacagini, liderin ¢alisma istekleri azalan kisilerin iyilesmelerine yardim etmesi,
takipgilerinin kigisel ihtiyaglarina ve isteklerine duyarli olmasini saglamak seklinde
tamimlanir (Liden vd., 2008: 161-177; Shekari ve Nikooparvar, 2011: 54-65; Bambale,
Shamsudin, Subramaniam, 2012: 1-21; Boone ve Makhani, 2012: 83-96; Sani Urii vd.,
2013). Liderler ¢alisanlarin duygusal ihtiyagalarini anlamaya ve desteklemeye

odaklanir, onlarla empati kurar, onlar1 dinler ve duygusal olarak destekler.

2.1.12.2. Topluma Deger Katmak (Creating Value for The Community)

Toplumsal gelisiminin artmasina yardim etme, vicdanli ve bilingli hareket etme
olarak tanimlanir (Liden vd., 2008: 161-177; Shekari ve Nikooparvar, 2011: 54-65;
Bambale vd., 2012: 1-21; Boone ve Makhani, 2012: 83-96).

2.1.12.3. Kavramsal Beceri (Conceptual Skills)

Kavramsal Beceri, Liderlerin karisik olan problemleri modern, yapici, etkili
fikirler ile ¢oziimleyebilmesi ve aymi zamanda problemlere mevcut sorunlarin da
otesinde gelecege doniik bakabilme becerisidir. Kavramsal beceri, liderlerin ge¢misten
edindikleri bilgi ve becerileriyle birlikte simdiki olaylar1 da dikkate alarak gelecege 151k
tutmasidir (Shekari ve Nikooparvar, 2011: 54-65; Bambale vd., 2012: 1-21; Boone ve
Makhani, 2012: 83-96; San1 Urii vd., 2013).

2.1.12.4. Gii¢lendirme (Empowering)

Liderin, takipgiler ftizerindeki kontroliinii birakarak, takipgilerin istek ve
ihtiyaglarina uygun, islerinde karar alma sorumlulugunun verilmesidir. Buna bagh
olarakta astlarin risk alma, problem ¢dzme becerilerini arttiracak ve onlarin islerini
kolaylagtiracaktir (Liden vd., 2008: 161-177; Shekari ve Nikooparvar, 2011: 54-65;
Bambale vd., 2012: 1-21; Boone ve Makhani, 2012: 83-96; Sani1 Urii vd., 2013).
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2.1.12.5 Astlarmin Kisisel Gelisim ve Basanis1i icin Destek Olma (Helping
Subordinates to Grow and Succeed)

Liderin, isgorenlerin bireysel veya meslek olarak gelisimlerinden kendini
sorumlu bilmesi, bu anlamda onlarin isteklerinin giderilmesinde astlara aracilik
yapmasidir (Liden vd., 2008: 161-177; Shekari ve Nikooparvar, 2011: 54-65; Bambale
vd., 2012: 1-21; Boone ve Makhani, 2012: 83-96; San1 Urii vd., 2013).

2.1.12.6. Takipcilerini Oncelikli Tutma (Putting Subordinates First)

Takipgileri igin, is ile ilgili memnun edici ihtiyaglarinin birinci Oncelikli
oldugunu séyleme veya hareketler ile vurgulamayi esas alir (Liden vd., 2008: 161-177).
Liderin kendi beklentilerinden ¢ok takipgilerinin istek ve ihtiyaglarini gz Oniinde
tutmasi, calisanlart is kaynakli sorunlart oldugunda 6ncelikli olarak onlara yardimci
olmasidir (Liden vd., 2008: 161-177; Shekari ve Nikooparvar, 2011: 54-65; Bambale
vd., 2012: 1-21; Boone ve Makhani, 2012: 83-96; Sam1 Urii vd., 2013).

2.1.12.7. Etik Davranmak (Behaving Ethically)

Farkli1 insanlarla diiriist, acik ve giivenilir iligki i¢inde olmak ve Y 6neticim her
zaman dirist” algisim  olusturmaktir (Liden vd., 2008: 161-177; Shekari ve
Nikooparvar, 2011: 54-65; Bambale vd., 2012: 1-21; Boone ve Makhani, 2012: 83-96;
San1 Urii vd., 2013).

2.1.12.8. Mliskiler (Relationships)

Burada Hizmetkar lider, baska kisileri anlama, tanimlama, onlara yardimci olma
gibi konularda igten bir ¢aba gosterme, takipgileri ile uzun dénemli iligkiler kurmaya
odaklanmaktir (Liden vd., 2008: 161-177; Shekari ve Nikooparvar, 2011: 54-65; Boone
ve Makhani, 2012: 83-96; San1 Urii vd., 2013).

2.1.12.9 Hizmet Etme (Servanthood)

Hizmet etme bu liderlik teorisinin odak noktasidir. Kisiye ya da topluma kendi
faydalarindan vazgegmek gerekse bile hizmet eden kisi olma ve gevresel olarak boyle
goriilme istegidir (Liden vd., 2008: 161-177; Shekari ve Nikooparvar, 2011: 54-65;
Boone ve Makhani, 2012: 83-96; San1 Urii vd., 2013).
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Hizmetkar liderligin gesitli orgiitsel ya da bireysel ¢iktilara etkisini arastiran bir
cok calisma goriilmektedir. Bu baglamda literatiirde; hizmetkar liderligin; Orgiit
vatandashigi davranisi, lidere duyulan giiven, adalet algisi, lider-liye etkilesiminin
kalitesi tlizerindeki etkilerine isaret eden bir ¢ok arastirma bulgular1 vardir (Joseph ve
Winston, 2005: 15; Ehrhart, 2004: 78; Vondey, 2010: 20; Sendjaya ve Cooper, 2010;
Liden vd., 2008: 170).

Tiirkge literatiir de yapilan ¢alismalara bakildiginda, hizmetkar liderlikle ilgili
kuramsal anlamda arastirmalara 2000’li yillarda ve sonrasinda rastlanilmakla beraber
(Cerit, 2009: 600; Cevik ve Kozak, 2010; Aslan ve Ozata, 2011: 149) bu liderlik tarz1
ile ilgili farkli sektor ve kuruluslarda ¢alismalar yapilmis olsada yapilan ¢aligmalarin
gelistirilmesi ihtiyact bulunmaktadir.

Melchar ve Bosco (2010)’da yapmis oldugu c¢alismasinda hizmetkar liderligin
orgiitler ve isletmeler igin bazi olumu ¢iktilart oldugunu sdylemistir. Bunlar genel
olarak; Deger ve Gorev odaklilik, yenilestirme ve yaraticilik, esneklik ve sorumluluk,
digsal ve igsel hizmete baglilik, ¢alisan bagliligi, isgérene saygi duyma ve isletme
icerisindeki farkliliklar1 hos karsilama gibi agiklanmaktadir.

Literatiir de, hizmetkar liderlikle ilgili hem yabanci hem de yerli yazinda bir ¢ok
calismalarin oldugu goriilmektedir. Ozetle hizmetkar liderlik; liderin calisanlarina kars:
sorumluluk sahibi olmasi, onlarin manevi ve zihni duygular ile ilgilenmesi, isletmeye
yonelik olumsuz diisiince ve goriisleri iyilestirmek, iyi bir is ortami ile calisanlarin
potansiyelini ortaya ¢ikarmak, orgiite olan bagliliklari ile is tatminlerini arttirmak, isle
ilgili ve kisisel ilerlemelerini saglamak amagh desteklemek gerekir (Cunnigham, 2002;
Riverstone, 2004: 101).

2.2. Orgiitsel Baghlik

Is doyumu, 1930'lu yildan giiniimiize kadar iizerinde 6nemle durulan bir konu
olmustur. 1970'li yillardan sonra yerini Orgiitsel baglhilik kavramina gecilmeye
baslanmis ve ilk caligmayr Whyte 1956 yapilmistir. Whyte, fazla 6rgiit bagimlisi olan
calisanin tanimini yapmis ve ayrica Orgiit i¢in olasi zararlari lizerine de ¢esitli caligmalar
yapmigtir Sonra ise, Mowday, Allen, Porter, Steers, Meyer ve Becker (2001, 2006,
2008) olmak iizere bir ¢ok arastirmaci orgiitsel bagliligi gesitli yonlerden ele alarak bu

kavramin gelisimine katki saglamiglardir.
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Orgiitsel baghlik, calisanlarin orgiite karsi hissettikleri ve isten ayrilma
niyetlerini ifade eden psikolojik olarak baglilik durumudur (Jaivisarn, 2010: 111).
Calisanlarin isine duydugu ilgi, orgiite olan baglligi, inang, norm ve degerler ile
uygulamalar1 kabul etme derecesi 6rgiitsel baglilik olgusunu olusturmaktadir. (Nijhof ,
1998 ; McDonald ve Makin, 2000: 84-91). Orgiitsel anlamda baglilik; kisilerin belirli
bir orgiit ile arasinda kurmus olduklar1 bag, orgiite karsi duyulan ilgi, orgiitle birlikte
olusturdugu gii¢ birligi, orgiitle 6zdeslesme, orgiite olan sadakati, 6rgiite kars1 duygusal
bir tepki ve orgiitle ¢alisanlar arasindaki iliskileri belirleyen bir durumdur (Oliver,1990:
25; Schermerhorn ve digerleri,1994; Robbins, 1998; Luthans, 1995; Buchanan, 1974;
Reichers,1985: 470; Meyer ve Allen, 1996: 260; Lee’ye,1971; McCaul ve dig.,1985;
Guatam ve dig. 2005).

Reichers orgiitsel baglilik kavramin1 akademik degisim ve gelisim baglaminda
aciklamstir. Orgiitsel baglhlikla ilgili farkli tanimlamalar Tablo 2’de yan faydalar,
Tutumsal ve uyum tanimlamalar1 olarak ii¢ alt sinifta incelemistir (Reichers, 1985,
5.466).

Tablo 2

Orgiitsel Baghlik Ile Iigili yapilan Farkli Tanimlamalar

Kavram Tanim Tlgili Caliymalar

Yan Faydalar Orgiitsel bagllik, orgiite iiye Alutto, Hrebiniak, & Alonso (1973),
olma ilgili 6diillerin, Becker (1960), Farrell & Rusbult (1981),
maliyetlerin fonksiyonudur, Grusky (1966), Hrebiniak & Alutto (1972),
gorev siiresi arttikca sadakat Rusbult &Farrell (1983), and Sheldon
yani baglilik artar. (1971).

Tutumsal Orgiitsel baghlik, kisilerin
iradelerinin sonucu, geri
doniilemez ve agik bir sekilde Salancik (1977), Kiesler & Sakumura
gosterdikleri davraniglar ile (1966), O'Reilly &Caldwell (1980).
tutumlarimin uyumlastirilmast
sonucu ortaya ¢ikar.

Uyum Baglilik, is gorenlerin orgiitsel Angle & Perry (1981); Bartol

hedeflere yonelik ¢caba
gostermesi ile ortaya
¢ikmaktadir. Porter (1974)
tarafindan gelistirilen orgiitsel
baglilik 6l¢egi bu tanimi
aciklamaktadir.

(1979);Bateman & Strasser (1984); Hall,
Schneider, &Nygren (1970); Steers (1977);
Mowday, Steers, & Porter (1979); Stevens,
Beyer, & Trice (1978); Morris & Sherman
(1981); Porter, Crampon, & Smith (1976);
Porter, Steers, Mowday, & Boulian (1974);
Stumpf& Hartman (1984); Welsch &
LaVan (1981); Mowday, Porter, Steers
(1982).

Kaynak: Reichers, 1985, 5.468
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Tablo 2’ye bakildiginda ilk olarak kisinin 6rgiite {iye olmas1 halinde elde edecegi
faydalar goriilmektedir. Ikinci sinifta bulunan tanimlar, drgiitsel bagliliga sebep olan
davraniglara, 6zellikle de davraniglar arasi uyumu saglamaya yonelik faktorler oldugu
gorilmektedir. Bu tanimlamalar calisanlarin is yerindeki davraniglarinin, Orgiitsel
degerlere uyumlu ve tutarli oldugu durumlarda baglilik diizeyinin artabilecegini
vurgulamaktadir. Calisanlarin ise olan bagliliklar: arttirmak ig¢in, lider yada yoneticilerin
tutumlari, orgiit kiiltiiri, iletisim ve performans yonetimi gibi faktorlerin uyumlu olmasi
ve c¢alisanlarin degerlendirmeleri arasinda tutarlilik saglanmasi 6nemli goriilmektedir.
Bu tanimlamalara bakildigi zaman orgiitsel bagliligi konu alan ilk c¢alismalarin
davranigsal ve tutumsal yaklasimlar etrafinda toplandigi goriilmektedir (Mowday, Porter
ve Steers, 1982; Salancik, 1977; Staw, 1977).

Mowday, Steers ve Porter (1982) tarafindan agiklanan goriislerinde, orgiitsel
baghlik iki sekilde ortaya ¢iktigimi soylerler. Bunlar davranissal baghilik ve tutumsal
baghlik’tir. Davranigsal baglilik, Woods’un (2007)’de yapmis oldugu calismasinda
orgiit ile biitiinlesme, ortak amag ve degerler olusturmayi hedefleyen bir durumu ifade
eder. Bu durum, kisinin orgiitiiyle birlikte caligma ve aidiyet hissi gelistirmesini saglar.
Bu baglamda, orgiit ve kisinin birlikte ¢alisarak ortak hedeflere ulasmayr amagladigi
vurgulanir. Tutumsal baghiligin temelde iki amaci bulunmaktadir. ilk olarak amag
isgorenlerin  oOrgiite duyduklar1 baglilik duygularmi en yiiksek seviyede tutarak
verimliligi maksimum seviyeye ¢ikarmayi hedefler. Ayrica ¢alisan devir hizini en diisiik
seviyede turmayi amaglar. Bu sekilde, orgiit ¢alisanlarinin baghlik diizeyini arttirarak
onlarin ise olan sadakatini saglar ve dolayisiyla is giicli stirekliligini saglamaktadir.
Ikincil hedef ise; orgiite olan baglhliklarmi arttirmaktir. Davranigsal yaklasimda amac,
Kisinin herhangi bir durum veya olay karsisinda gosterdigi performansin benzer
olaylarda da tekrarlanip tekrarlanmadigini goérmektir (Paine, 2007).

Tutumsal baglilik, birey ile orgiit iliskilerinden ortaya ¢ikar ve isgdren kisilerin
orgiit hakkindaki diisiincelerine odaklanir. Davranigsal baghlik kisilerin  Orgiitii
sahiplenmesi, becerilerini/bilgilerini o6rgiite aktararak sorunlarin ¢oziimiinde aktif
olmalarini, maliyetleri diigiirme ve karliligi arttirmak icin sagladiklar1 faydalardir
(Meyer vd., 1993:538).

Arastirmacilar orgiitsel baglilik olgusunu bir 6rgiite duyulan sadakatten cok daha
fazlas1 oldugunu ifade etmektedirler. Meyer ve Allen (1991)’1n gelistirmis olduklar
modellerine gore “duygusal, devamlilik ve normatif baghlik” seklinde orgiite bagliligin
ti¢ farkli boyutu vardir (Allen ve Meyer, 1991: 61-98; Meyer vd., 1993: 538-551).
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Duygusal baghlik, c¢alisanlarin Orgiite yogun bir sekilde bagli olduklarini,
0zdeslesme duygusu tasidiklarini, orgiitiin iyesi olmaktan gurur duyduklarini, orgiitte
olmaktan mutluluk duyduklarmi ve orgiitsel siireclere aktif olarak katildiklarini ifade
eden duygusal bir kavramdir (Meyer ve Allen, 1991: 61-98, Meyer vd., 1993: 538-551;
Meyer vd., 2002: 20-52).

Isgoren, kendi degerleri ile orgiitin ama¢ ve hedeflerinin birbiriyle aym
oldugunu anladiginda orgiite duygusal olarak daha fazla baglanmaktadir (Wiener, 1982:
418-428). Allen ve Meyer (1990)’e gore bu duygusal bagliliga etki eden faktorler, rol
acikligl, kisisel onem, amag farkliligi, is giicliigii, yonetimin Oneriye agikligi, arkadas
bagliligi, etiklik ve adalet, geri bildirim ve katilimdan olusmaktadir (Oktay ve Giil,
2003: 223-238). Duygusal baglilig1 gelismis ¢alisanlar kendilerini 6rgiite adamis, sadik
kisilerdir (Ada, Alver ve Atli, 2008: 487-518). Giiglii olan duygusal baglilikta orgiitte
stirekli ¢aliganlar buna gereksinim duyduklarindan degil bunu istediklerinden dolay1
orgiitte kalmaya devam ederler (Atak, 2009).

Devamhilik baghligi, personelin farkli isletmelerde ve daha iyi sartlarda is
olanaklarina olumlu bakmamasi durumudur. Devamlilik bagliliklar1 yiiksek isgorenler
cesitli ekonomik nedenler (kira ticreti, ev taksidi, kredi borcu vb.,) ve diger 6zliik
haklarindaki (iicret, hastane imkanlari, pirim, izin, emeklilik, hayat standartlar1 vb.)
kayiplar1 da g6z oniinde bulundurarak orgiite devam etmeyi kendileri i¢in daha olumlu
gortirler (Meyer ve Allen, 1991: 61-98; Meyer vd., 1993: 538-551; Meyer vd., 2002:
20-52). Caliganlarin orgiite ¢alistigi zamani da dikkate alarak orgiite yaptigi yatirim ve
maliyetleri de diistinerek Orgiitte kalmay1 bir ihtiyag olarak gormesidir (Bergman, 2006:
646). Ozetle isgdrenlerin isletmeden ayrilmalari ile karsilasacaklar1 maliyetlerin yiiksek
olacagi endisesi ile orgiit iiyeligini devam ettirme durumudur (Kaya ve Selguk, 2007).

Normatif (Kuralci) baglilik, g¢alisanlarin is etigi, ahlaksal degerler veya diger
normatif standartlardan kaynaklanan bir hissiyatla orgiit i¢inde kalmayr zorunlu
hissetmeleridir. Bu tiir baglilik, bireylerin kisisel sadakat ve aidiyet algisiyla yakindan
iliskilidir. Normatif baglilik, bireylerin orgiit degerlerine, normlarina ve beklentilerine
uyum saglama istegiyle beslenir. Bireyler, orgiit i¢cinde kalmak icin ahlaki veya etik
sorumluluklarin1 yerine getirmeyi Onemser ve bu nedenle devam etmeyi zorunlu
hissederler. Yani, calisanlarin etik ve ahlaki degerleri dogrultusunda oOrgiitleriyle
iligkilerini siirdiirmelerini tesvik eder (Meyer vd., 2002: 31). Bireyin orgiitte kalma
niyeti veya inancinin yiiksek oldugu baglilig1 ifade eder. Birey orgiitte kalmaya dair

giiclii bir inang veya niyet besliyorsa, bu durum orgiitsel bagliligin bir gostergesi
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olabilir. Bu baglilik, bireyindrgiitteki gelecegine olan giivenini, kariyer gelisimi ve uzun
vadeli istikrar gibi faktorlere dayanabilir.

Orgiitsel baglilik, bir cok degisken tarafindan etkilenebilen karmasik bir kavram
oldugu goriilmektedir. Orgiitsel adalet, karar verme siireglerine katilim, orgiitsel giiven,
orgiitte birlik, orgiitte yabancilagma, iicret ve terfi gibi bir ¢ok degisken tarafindan
etkilendigi goriilmektedir (lzgar, 2008: 326).

Orgiit calisanlari, bireysel amaglarina ulasabildikleri kadar 6rgiitsel hedefler icin
calismaktalar ve oOrgiite baglanmaktadirlar. Bundan dolay1 isgérenlerin verimliligi
bakimindan oOrgiitiin amaglarini ve c¢ikarlarin1 kabul etmeleri ve benimsemelerinde
orgiitsel baghliklarinin saglanmas1 onemlidir (Ozmen, Arbak ve Saatcioglu, 1997: 499).
Orgiite olan baghlik, isletme basarisinin ardindaki en énemli ve devamlililigi olan
onemli bir etkendir (Iscan ve Atilhan, 2004: 181-201). Orgiite bagli ¢alisanlar, orgiitiin
bir parcasi oldularmi disiinerekhareket etmeleriyle, orgiite sagladiklart katkiyr hem
nicel hemde nitel olarak arttirabilirler. Bu ise orgiitsel bagliligin isletmeler agisindan
niye bu kadar énemli oldugunun temel nedenidir (Ersoy, Bayraktaroglu, 2010: 1-18).
Ne varki bir orgiitte ¢alisanlarin uzun siire orada bulunmalar1 baglilik icin yeterli bir
degisken olmamakla beraber, egitim diizeylerindeki farkliliklar ise orgiitsel baglilig

arttirdi@1 goriilmustiir (Tsui, 1992; Wiener, 1982: 427; Balay, 2000: s 458).

2.3. Is Tatmini

Is tatmini calismalarinin temelinde motive etme ile ilgili yapilan calismalar
vardir. Bireylerin motivasyonuna/giidiilenmesine, tatmin duygularmina yonelik ilk
sonuglar, temelini Frederick Winslow Taylor’un ve Henry Fayol’un 1900’li yillarin
hemen basinda ortaya ¢ikardigi bilimsel ¢alismalardan olustugu goriilmektedir (Peltier,
Schibrowsky ve Nill, 2013).

Taylor, ¢alisanlarin ekonomik faktorlere bagli olarak motive olduklarini sdyler.
Elton Mayo, Chigaco Western Elektrik firmasinda yapmis oldugu Hawthorne
aragtirmalar1 ile ekonomik faktorler, insan davranmislarinin toplumsal etkisi tizerinde
duran yoneticilerin davraniglari ve is arkadaslariyla uyumlu iligkilerin ¢alisanlar1 pozitif
yonde oldugu sonucuna ulasmislardir. Is tatmini genel olarak insan kaynaklari
uygulamalarinda kullanilan bir kavramdir (Sotirop ve Dimitris, 2011). Is tatmini 6rgiit
igerisinde kisilerin is {izerindeki tutumlar1 seklinde tanimlanir (Peltier, Schibrowsky ve

Nill, 2013). Farkli arastirmacilar tarafindan farkli tanimlamalar1 yapilmistir. Kiginin i
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ile ilgili ihtiyaglar1 (Evans, 1997), is yerinde benlik ihtiyaglarinin yerine getirilmesi
durumu (Kreis ve Brockopp, 1986), ¢alisanin isi veya ¢alisma durumu ile ilgili yapmis
oldugu genel degerlendirme (Weiss ve Cropanzano, 1996) ve bir ¢alisanin isine karsi
biitlinciil diisiincesi, is ¢evresi ile is arkadagslar1 gibi faktorlerle dogrudan iliskisi
(Diskiene ve Gostautas, 2010) olarak tanimlamaktadirlar.

Dursun ve Cmar (2012)’1in yapmis oldugu tanimlama da ise; calisanlarin is
ortamina ve isine kars1 gostermis oldugu tutum, davramis, duygu, hoslanma ve zevk
alma gibi soyut tanimlamalar yapmaktadir. Bu bakis agisi aslinda is tatmininin
tanimlamasini zorlagtirmaktadir. insanin duygusal durumlarini belirleyen birden fazla ic
ve dis etkenler bulunmaktadir.

Mowday ve arkadaslart (1982)’nin isgoérenlerin Orgiit hakkindaki olumlu
diislincesi is tatmini kapsaminda degerlendirilmis ve is tatminini oOrgiitsel baglihigin
belirleyici bir faktorii olarak gormektedirler. s tatmini kisaca kisinin isi ya da isten elde
ettigi tecriibeleri sonunda ortaya ¢ikan pozitif duygulari seklinde agiklanmaktadir
(Schwepker, 2001: 39-52; Lumley, Coetzee, Tladinyane ve Ferreira, 2011; Qamar,
2012: 103-122). is tatmini kavramma, performans ile birlikte iiretimin artirilmasinda
onemli bir etken olmasindan dolay1 uluslararas1 anlamda o6nem verilmektedir (Qamar,
2012: 103-122).

Smith ve ¢alisma arkadaslari (1969) is tatminini olumlu yada olumsuz etkileyen
bes etken oldugunu ifade ederler; “igveren/yonetici, iicret, ¢calisma arkadagslari, isin
kendisi ve terfi firsatlart” seklinde tanimlamiglardir.

Is tatmini, “bir bireyin/calisanin isinin, kisinin is degerlerine ulasmasimi ya da
elde etmesini kolaylastirmasi olarak degerlendirmesinden kaynaklanan zevkli duygusal
bir durum” olarak tanimlanabilir (Locke, 1969). Is tatmininin énemi, is performansi,
firma performansi (Chi & Gursoy, 2009) ve miisterilerin hizmet kalitesi, memnuniyeti
ve alikoyma algis1 (Torres, 2014) iizerindeki olumlu etkisi nedeniyle literatiirde biiyiik
6l¢tide vurgulanmistir (A. C. C. Lu & Gursoy, 2016; Rich vd., 2010; Ziegler vd., 2012).
Bu nedenle, arastirmacilarin ¢alisanlarin i doyumunun temel onciillerini yakalamalari
biiyiikk 6nem tasimaktadir. Radosevich vd. (2008) yiiksek katilimli ¢alisanlarin serbest
calisanlara gore daha yliksek is memnuniyetine sahip oldugunu savunmaktadir. Saks
(2006) ayrica, yiiksek diizeyde galisanlarin ¢alisma ortaminda olumlu tutum, niyet ve
davraniglar sergileme olasiliklarmin daha yiiksek oldugunu ileri siirmektedir. Son

bulgular tutarli bir sekilde calisanlarin is iliskilerinin i memnuniyetinin kilit bir
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belirleyicisi oldugu sonucuna varmaktadir (Karatepe, 2013; L. Lu vd., 2016;
Radosevich vd., 2008; Wefald & Downey, 2009).

Is tatmini bireyin isi ile ilgili duygusal olarak algiladiklar1 ve tam olarak ne is
gordtgi ilgili degildir. Bireyin isi ile ilgili bireysel algis1 ve sonunda olusan olumlu
yada olumsuz duygusal tepkisi olarak tanimlanmaktadir (Huang, You ve Tsai, 2012:
515).

Is tatmini, kisisel anlamda i¢sel ve dissal doyum seklinde goriilmektedir. Ucret,
calisma sonunda kazanilan doyum “digsal doyum”; calisma sirasinda hissedilen basarili
olma duygusu gibi doyum ise “i¢sel doyum” seklinde tanimlanmaktadir (Deniz, 2005).

Is tatmininin etkin olarak goriildiigii bir orgiitte ¢alisanlarin isinden aldig1 zevk
artacak, mutlu olacak ve is performansmin artmasini saglayacaktir. Is tatmininin
olmadigi tatminsizlik diizeyinin yiiksek oldugu bir yerde personelin ise ge¢ gelmesi, is
yerinde atil kalmasi, ¢evresi ile iletisim kuramamasi, diisik performans sergilemesi,
diisiik oOrgiitsel baglilik gdstermesinin yaninda is yerine de pozitif bir girdisi
olmayacaktir (Chen, Yang, Shiau, Wang, 2006: 484-500; Lumley, Coetzee, Tladinyane
ve Ferreira, 2011; Fatimah, Amira, Halim, 2012: 115-121).

203 saglik calisani lizerinde yasli bakimevinde yapilan ¢alismada hizmetkar
liderlik algilar1 i¢sel ve digsal is tatmini boyutlar ile degerlendirilmistir. I¢sel tatmin
icin modelde dnemli olan degiskenler hizmetkar liderlik algisi, disiplinler arasi igbirligi
ve bakimevi hekimi tarafindan deger verilen duygudur. Digsal tatmin i¢in modelde
onemli degiskenler, hizmetkar liderlik algisi, disiplinler arasi igbirligi, bakimevi doktoru
tarafindan degerlenen duygu ve bakimevindeki sosyal hizmet uzmanlarinin sayisidir.
Sergilenen liderlik tarzinin ig tatmin boyutlar1 tizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu
goriilmiistiir. Bakimevinin kir durumu, sosyal hizmet uzmaniin deneyimi, vaka yiikii
boyutu ve diger degiskenler hem i¢sel hem de digsal is tatmininde de anlamli degildir
(Marmo ve Berkman, 2018: 33-34).

Boamah (2018) tarafindan 378 hemsire lizerine yapilan ¢alisma sonuglari
dontisiimcii liderligin hasta giivenligini artirmakta oldugunu ve hemsirelerin is tatminini
artirmak i¢in ¢ok dnemli oldugunu gdstermektedir.

Is tatmini, farkl faktdrlerden veya daha cok siklikla ic ice etkisi olan bir grup
faktorden etkilenen son derece karmasik bir kavramdir. Sonug olarak, ozellikle is
tatmini ve orgiitsel performans arasindaki iligkilerin analizi durumunda, is tatmini ile
diger kavramlar arasindaki iliskiyi ele alan ¢aligsmalar siklikla tutarsiz sonuglar vermistir

(Chan vd., 2000; Chandrasekar, 2011; Ellinger vd., 2002; Gould-Williams, 2003; Harter
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vd., 2002; Mohr & Puck, 2007). Bu galismanin sonuglari, bu konuyla ilgilenen diger
calisanlarin, her iki yonde calisanlarin is doyumu ve Orgiitsel performansi arasinda net
bir baglantinin varligina iliskin, ancak oldukg¢a zayif bir yogunluga sahip olduklarini
dogrulamistir. Ayrintili analiz, is tatmini ile Orgiitsel performans arasindaki iliskinin,
orgiitsel performans ile is tatmini arasindaki baglantidan daha giicli oldugunu
gdstermistir. Is tatminin orgiitsel performansi, is performansini tatminkarliktan daha
giiclii belirledigi sOylenebilir. Bu iddiay1 desteklemek i¢in, bu ¢alismanin arastirma
sonuglari, iggiici memnuniyeti faktorlerinin ¢ogunun Orgiitsel performans iizerinde bir
etkisi oldugunu gostermistir (Bakoti¢, 2016).

Lu vd. (2016) tarafindan yapilan calisma, agirlama endiistrisinde isle ilgili
degiskenlerin  kaydirilmasinda  calisanlarin =~ pozisyonlarinin ~ 6nemli  roliinii
arastirmaktadir. Bulgular, denetim otoritelerinin canlilik, 6zveri ve kendini verme
konularinda giris diizeyindeki c¢alisanlardan daha giiclii bir is iliskisi sergiledigini
gostermektedir. Adanmislik, calisanlarin pozisyonlarindan bagimsiz olarak calisanlarin
is memnuniyetini ve isten ayrilma niyetlerini etkilemede gii¢ ve kendini vermede daha
iyi performans gostermektedir. Denetim otoritelerinin giris diizeyindeki calisanlara
kiyasla isi birakma olasiligi daha diisiik olsa da, islerinden giris seviyesindeki
calisanlara gore daha fazla memnun olmalar1 gerekmez. Bu calisma, calisanlarin is
katilim1 ve sonuclar1 arasindaki baglantilar1 etkilemedeki konumlarinin aracilik roliinii
ortaya koymaktadir. Otel yoneticileri kendini ise vermede giiclii fakat diisiik enerjisi ve
Ozverisi olan seflere daha ¢ok dikkat etmelidirler. Ciinkii yetersiz is tatminine ve giiglii
isten ayrilma niyetini isaret edebilir. Adanmislhik ayn1 zamanda seflerin isten ayrilma
niyetlerinin bastirilmasinda giris seviyedeki ¢alisanlardan daha fazla etki sunar (L. Lu
vd., 2016).

Yiiksek diizeyde ekip calismasi ve yiiksek diizeyde kurumsal kimlik ve baglilik,
diisiik diizeyde bir ig-aile dengesi varliginda bile yliksek diizeyde is memnuniyetini
tesvik eder. Boylece, bir ¢alisanin meslektaglari ile iy1 bir iliskisi oldugunda ve olas1 bir
is-aile catigmasina ragmen sirketin ama¢ ve hedefleriyle 6zdeslesmesi durumunda,
calisan yliksek is memnuniyeti saglayabilir. Bu sekilde, is arkadaslariyla iyi bir iligkiye
sahip olmak ve sirketin yOniinii ve amacii belirlemek, is-aile c¢atismasinin
miidahalesini telafi eder. Calisanlar icin, bir sirkette ¢alismak aile yiikiimliiliikklerini
yerine getirmek ve yasam doyumunu saglamak i¢in ¢aba gerektirebilir; yine de dostane
bir ortamda g¢aligmak ve sirketin hedeflerini belirlemek is memnuniyetini artirabilir.

Buna ek olarak, ampirik sonuglar, karar verme siirecinde daha yiiksek Ozerklik
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seviyelerinin, daha yiiksek orgiitsel tanimlama ve baglilik seviyelerinin ve daha yiiksek
is-aile dengesi seviyelerinin c¢alisanlar igin yiikksek is doyumuna yol agtigini
gostermektedir. Bu nedenle, ¢alisanlar kurulusun strateji ve misyonunu paylastiklarinda,
caligmalarin1 yapilandirma ve yonetme 6zerkligine sahip olduklarinda ve galismalarini
aile veya bos zamanlarla dengeleme yetenegine sahip olduklarinda, is tatmini yiiksek
olacaktir. Tahmin edildigi gibi, bulgular i$ memnuniyetinin karmasik bir yap1 oldugu ve
bir¢ok iligkinin is memnuniyetini sekillendirdigi goriisiinii acik¢a desteklemektedir. Bu
bulgulara gore, kurumlar calisan memnuniyetini ve refahini saglamak igin, orgiitsel
baglilik, is-aile dengesi, 6zerklik, slipervizor destegi ve ekip caligmasi yoluyla igbirligi
algilarin1 artirmay1 amaglayan uygulamalar veya girisimler gelistirmelidir (Alegre vd.,
2016).

Calismanin amaci, is tatmini yonlerinin i katilmi tzerindeki -etkisini
anlamaktir. Sonuglar, “igin kendisinden memnuniyetin” ig katiliminin tiim boyutlarinin,
yani canlilik, O6zveri ve isleri Oziimsemesi ic¢in kilit bir itici gli¢ oldugunu
gostermektedir. Ek olarak, “Calisma kosullarindan memnuniyet” (yani yiiksek is yiikii)
calisanlarin islerini 6ziimsemesi ile olumsuz iliskilidir. Son olarak, sonuglar
“iletisimden memnuniyet” in calisanlarin islerini 6ziimsemesi ile negatif baglantili
oldugunu gostermektedir (Yalabik vd., 2017).

Urdiin'deki Zarga Universitesinde gorevli dgretim iiyelerinden 168 kisiden anket
yoluyla veri toplanmistir. Calisma sonuglari, teknolojik ve kiiltiirel bilgi yonetimi
altyapilarinin is tatmini {izerinde Onemli olumlu etkileri oldugunu, yapisal bilgi
yonetimi altyapisinin ise 1§ tatmini iizerinde anlamli bir etkisi olmadigini ortaya
koymustur. Ayrica, sonuglar, bilgi yonetimi altyapisinin is tatmini tizerindeki etkisinin
algilanmasinda énemli cinsiyet farkliliklar1 oldugunu ortaya koymustur. Ote yandan,
yas, deneyim ve akademik siralamaya gore gruplar arasinda bilgi yonetimi altyapisinin

is doyumu tizerindeki etkisinde anlamli bir fark bulamamistir (Masadeh vd., 2019).

2.3.1. Is Tatminini Belirleyen Faktorler

Calisanlarin is tatmin diizeylerini belirleyen birden ¢ok faktor bulunsa da
literatiirde orgiitsel ve bireysel faktorler seklinde iki grup olarak goriilmektedir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005). Bireysel faktorler, kisinin farkli seviyede doyum elde
etmelerini saglayan etkenler olan cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni durum, mesleki

konum, kidem, kisilik, hizmet siiresi gibi etkenlerdir. Orgiitsel faktérler, giivenlik
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duygusu, isin niteligi, ticret, iletisim, yiikselme olanaklari, ¢aligma kosullari, rekabet,
beraber galigilan kisiler ve orgiitsel ortam olarak adlandirilmaktadir (Akinci, 2002: 148).

2.3.2. Is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

Herzberg, yas ile is tatmini arasindaki bag1 U seklinde bir egri ile tanimlar. Is
hayatina erken baglayan calisanlarda is tatmin diizeyleri yiiksek olurken, 30 yasina
dogru tatmin diizeyleri ve yas ilerlemesi ile birlikte ¢alisma yasaminin sonuna dogru
tekrar ylikselmektedir. Fakat bu iliskinin arastirmanin yapildigi nesil i¢in gegerli oldugu
da belirtilmistir (Uyargil, 1988). Calisanin 6rgiit hiyerarsisi i¢indeki yeri, mesleginin
saglamis oldugu prestiji ifadesi olan statiisii, is ve is dis1 yasam alani tizerinde etkili olan
onemli etkenlerdir. Yapilan c¢aligmalarda statii ile is tatmini arasinda c¢ok giiglii bir
iliskinin oldugu goriilmistiir. Yoneticiler ile yapilan bir ¢ok ¢alismanin sonucuna gore
iist yonetimde olan kisilerin ig tatmin Seviyelerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir
(Uyargil, 1988). Bunlarin yaninda isgorenlerin is tatmin diizeylerini etkileyen bireysel
faktorlerden statii, egitim seviyesi, cinsiyet, ¢alisanlarin iste kalma siirelerinin uzunlugu,
evli bekar durumlar1 gibi faktorlerin caligmalarin sonucunda anlamli olmadig
goriilmektedir (Kirel, 1999).

Is tatmini ile cinsiyet arasindaki iliski ile ilgili yapilan arastirmalarin birbiriyle
uyumlu olmadig: goriilmektedir. Is tatmini ile cinsiyet arasindaki iliski ile ilgili yapilan
arastirmalarda kadin ve erkekler igin ortaya ¢ikan is tatmini diizey farkliliginin birgok
baska faktorle de iligkili olabilecegi diisiiniilmektedir. Calisanlarin is tatmin diizeyleri
ile alakadar olarak yapilan farkli bir aragtirmada, ¢alisan erkek ve kadinlarin is tatmin
diizeylerindeki farkliligin istatistiksel olarak pek anlamli olmadig: goriilmiistiir (Incir,
1990: 45-46).

2.3.3. Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Is tatminin diizeyini belirleyen diger énemli biri “isin 6zelligi” dir. Hackman ve
Oldman (1975) yilinda gelistirdigi Is Ozellikleri Kurami (Job Characteristics Theory),
bu konuda yapilmis en 6nemli bir kuram olarak goriilmektedir. Bu kurama gore, isin
ozellikleri ¢alisanlarin is tatmin diizeyini etkiler. Isin 6zellikleri kuramina gére, isin bes
temel boyutta incelendigi goriilmektedir. Gorev cesitliligi (Task Variety): isin ¢esitli
gorevleri icermesi ve c¢alisanlarin farkli yeteneklerini kullanmasinmi saglar, Gorev

Biitiinliigii (Task Identity): Isi bir biitiin olarak tanimlaya bilir bir yapiya sahip olmasi
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ve caligsanlarin kendilerini basarili hissetmelerini saglamakta. Goérevin onemi (Task
Significance): Isin organizyon veya toplum iizerindeki etkisinin iyi sekilde hissedilmesi,
calisanlarin  motivasyonunu arttrir.  Geribildirim  (Feedback): Calisanlarin  is
performanslar1 hakkinda geri bildirim almasi, basarilarini degerlendirebilmelerini
saglar. Otonomi (Autonomy): Calisanlarin islerini kendi sekillerinde organize etme ve
karar alma yetkisi, is tatminini arttirdig1 goriilmektedir. Bu bes boyut isin 6zelligini ve
calisanlarin  is tatmin diizeylerini etkilemektedir. Isler bu boyutlar iizerinden
tasarlanarak, calisanlarin islerini daha anlamli, tatmin edici ve motivasonlu bir sekilde
yapmalarini saglamaktadir.

Is tatmin diizeyini etkileyen en temel &rgiitsel degiskenler, lider ile calisanlar
arasindaki iliski, fiziksel kosullar, licret diizeyi, is giivencesi, c¢alisanlarin gelisim
diizeyleri ve orgiit iklimi gibi unsurlardan olustugu sdylenebilir (Ince ve Giil, 2005).
Ikogretim okulu 204 Ogretmen iizerinde yapilan bir arastirmaya gore is tatmini ve
orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi agiklayan ¢alismada tatmin diizeyleri artan
Ogretmenlerin Orgiitsel baglhilik diizeylerinde artis oldugu gozlenmistir (Karatas ve

Giles, 2010).

2.3.4. is Tatminin Boyutlar

Is tatmini, genellikle is gdrenin ise kars1 pozitif bir tutumunu ifade etmektedir.
Is tatminini olusturan faktorler, calisanlarin islerinden kaynaklanan memnuniyetlerini
etkileyen degiskenlerdir. Bu faktorler calisma ortami, issin Ozellikleri, ddiillendirme
yada iicret, liderlik ve yonetim, is arkadaglariyla iliskiler gibi ¢esitli alanlarda bulunur
(Ewen, 1967: 68-73; Blood, 1971: 487; Quinn, 1973: 15; Rice, 1973: 24; Mastekaasa,
1994: 215).

Is tatmini seviyesini belirleyen faktdrler karmasik ve cok yonliidiir. Tekbir
degisken yeterli olamaya bilmektedir. Ve bir ¢ok faktdriin etkilesimi sonucunda
olusmaktadir. Isin dzellikleri, calisma ortamu, liderlik, iicretlendirme, kariyer olanaklari,
15 arkadaslar ile iliskiler gibi bir cok faktor bir araya gelerek bireyin tatmin diizeyleri
tizerinde etkili olmaktadir. Bundan dolay i tatmini boyutlar tek olmayip bir ¢ok boyut
ile Dberaber olup bir dizi karmasik hem Orgilitsel hemde bireysel sonuglarla
degerlendirilmesi gerekmektedir (Oztekin, 2008).

Is tatminini etkileyen boyutlar iizerine birden ¢ok ¢alisma yapilmis (Ewen, 1967:
68-73; Blood, 1971: 487; Quinn, 1973: 15; Rice, 1973: 24; Mastekaasa, 1994: 215) ve
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is tatmin diizeyini 6lgmeye yonelik bir ¢cok dlgek kullanilmistir. Kullanilan bu 6lgekler
icerisinde yaygin olarak kullanilan; iicret, is, terfi, amirler ve is arkadaslar ile ilgili 6
boyutu 6lgmeye yonelik Smith, Kendall ve Hulin (1994)’¢ ait olanidir. Bunlar boyutlar
ise yonetim yetenekler, is ve c¢alisma kosullari, dis cevre, terfi, iicret ve c¢alisma

arkadaslaridir.

2.3.5. Yonetim Yetenekleri

Orgiit yonetiminin isgdreni idare etme, ve yodneticilerin is yeteneklilikleri,
calisanlarin i§ tatmini tizerinde 6nemli bir etkiye sahip olabilmektedir. Yonetcilerin is is
gorenlerini etkin bir sekilde yonetmesi, calisanlarin ihtiyaglarini anlamasi ve onlara
gerekli destegi saglamasi tamin diizeylerini arttira bilmektedir. Yoneticilerin i
yeterlilikleri, ¢alisanalrin giivenini kazanmalarina ve is gorenlerinkendilerini ydnetici
tarafindan desteklendigini hissetmelerine yardimci olabilir. Yeterli teknik bilgi ve
becerilere sahip olan ydneticiler, is gorenlere dogru yonlendirmede buluna bilir, isle
ilgili sorunlar1 ¢ozebilir ve gerekli kaynaklar1 saglayabilir. Bu ise ¢alisanlarin islerini
daha etkili ve verimli bir sekilde yapmalarini saglayabilir (Tietjen ve Myers, 1998:
228). Bu acidan bireysel ozelliklerin, kisilerin is tatminine olan etkileri en fazla
yonetimin {ist departmaninda goriilmektedir. Liderlerin bireysel becerileri ve idare sekli,
is gorenlerin tatminlerini direkt olarak etkileyen nedenlerdendir (Bergmann, 2006: 646).
Orgiit kararlarinda séz sahibi olan ve etki edebilen calisanlar ayni sekilde icinde
olduklar1 oOrgiite ve yonetime karst pozitif diisinecek ve is tatmin seviyeleri

yiikselecektir (Erdil, Keskin, Imamoglu ve Arat, 2004: 17-26).

2.3.6. Is ve Cahisma Kosullar

Orgiitte, isgorenlerin isinden tatmin olmalarinda en énemli etkenlerden birisi de
iyi bir is ve iyi bir ¢alisma kosullar1 olusturmaktadir. Is goren davranisinin iggiidiiden
farkli oldugunu sdyleyen Skinner’a gore; davranisi, is gorenin iginde bulundugu
cevresel faktorlerin sekillendirdigini s6ylemektedir. Skinner diirtii, tutum, gereksinim
gibi i¢sel durumlar1 bilme imkani olmadigina goére, bunlar1 davranislarinin nedeni olarak
gostermek varsayimdan oteye gitmemektedir. Calisanin i¢inde bulundugu cevre/ortam
gozlemlenebildigine gore, bu kosullar incelenerek davranisi yonlendiren faktorlerin

neler oldugu ortaya konabilmektedir (Tiirk, 2003).
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Davis (1989), bir organizasyonda calisma diizeninin aksakliklarini gosteren en
onemli unsurun, is tatmin diizeylerinin diismesini gostermektedir. Bu durumun ise is ve

calisma kosullar1 ile ¢alisan tatmini agisindan 6nemli oldugu sdylenebilir.

2.3.7. D1s Cevre

Modern isletmecilikte firmalar dis etkenlerden her sekilde etkilenmektedirler.
Calisanlarin tatmin boyutlar1 dis ¢evresel etmenlere bagl olarak degismektedir. Cribbin
(1972)’in is tatmini ile ilgili agiklamasi, is tatmini, kisinin isin genel ¢evresinden, yani
isin kendisinden, yoneticilerinden, calisma grubundan ve organizasyonun i¢ ve dis
cevresinden elde etmeye calistigi rahatlatic1 ve i¢ tatmin edici duygu oldugunu ifade
etmektedir. Is tatmini, galisaninise dair deneyimlerinden ve ¢alisma ortammin farkli
unsurlarindan kaynaklanan duygusal bir tepikidir. Kisi, isin kendisi, yOneticileri ve
calisma arkadaslariyla olan iliskileri, ¢calisma kosullari, orgiit kiiltiirii ve isin toplam
cevresiyle uyum ve tatmin duygusu arar. Calisanin memnuniyet diizeyini,
motivasyonunu, bagliligini ve performansini etkileye bilir. Genellikle isgorenlerin
gerceklestirmek istedikleri ile is cevresinden elde ettikleri izlenimler uyustugunda
tatmin olusmaktadir (Keles, 2006). Biiyiimeye acik ve ilerleyen isletmeler dis ¢evre ile
cok fazla iliski icinde olmakta ve bu durum firmalarin uluslararasi arenaya entegre
olmasinda 6nemli bir unsur olmaktadir. Bireyin yaptigi is ile ilgili tatminsel seviyesi
genel olarak is ¢evresi/ortam ilgili faktorler olup, is ortami1 ve ¢evreden duydugu hazza

gore, bireyin is tatmini veya tatminsizlik diizeyi belirlenir (Worrell, 2004).

2.3.8. Terfi

Isgorenler, gorev aldiklar1 orgiitlerde zamanla elde ettikleri tecriibe, beceri ve is
bilgisi sonucunda islerinde terfi etmeyi vede ¢ok sartlarda ¢alismay1 isterler. Terfi kavrami
bireyin is tatminini saglama asamasinda ve kisinin isletmeye bakis tarzinin gelisiminde
onemli bir etkisi olan kavramdir (Luthans, 1987: 222).

Kisinin oOrgiitlerde terfi imkaninin saglanmasi onlarin isletmeye bagliliklarini
arttirdigr gibi tatmin diizeylerini de arttirmaktadir. Terfi imkan1 Orgiitlerde kisiden
kisiye degisse de temelde ¢alisanlari tatmin eden bir olgudur. (Ozkalp ve Kirel, 1999).

Bazi calisanlar isletme icerisinde ylikselme egiliminde olmazken bazilari ise terfi
olmayr hedefleyerek c¢aligmlarini stirdiiriirler. Ancak, yapilan goézlemler, yilikselme

beklentisi olmayan ¢alisanlarin terfi beklentisi olanlara gore islerinden daha fazla tatmin
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olduklar1 ortaya koymustur. ¢alisanin yiikselme istegi is performansii pozitif olarak
etkilemesine ragmen iginden tatminlerini olumsuz etkiledigini gostermektedir (Bassett,

1994: 73).

2.3.9. Ucret

Ucretlendirme, isin degeri ile isin {icreti arasindaki gosteren bir siirectir. Bu
stirecte, belli bir isin degerlerine gore ddenecek iicret saptanir ve isin {icret sinir1 veya
derecesine gore iicret yapisi belirlenir. Ucretlendirme calismalari, isin énemini ve
zorlugunu dikkate alarak, isin yapila bilirliligini, c¢alisanin beceri ve yeteneklerini,
deneyimini, egitim seviyesini, performansini ve diger farktorleride hesaba katarak
yapilir. Bu sekilde adil ve dengeli bir iicretlendirm sistemi olusturula bilir ve
calisanlarin motivasyonu ve baglhligi arttirilabilir (Ataay, 1990: 178). Kisaca is
gorenlerin galistiklar1 orgiitlerde elde ettikleri geliri ifade etmektedir.

Literatiirde birgok calismada iicret ¢alisan tatmininde énemli bir etken oldugu
mavi yakali ¢alisan i¢in 6nemli oldugu kadar beyaz yakali ¢alisanlar iginde dnemli bir
etken oldugu goriilmektedir. Alnan {icret ile yapilan is baska calisanlar ile

kiyaslandiginda 6nemli bir etken olarak gériilmektedir (Baysal ve Tekarslan, 1996).

2.3.10. Calisma Arkadaslar

Isgorenin ¢alisma arkadaslari ile dostca bir ortamda isgdrmesi isten aldig1 tatmin
diizeyini etkilemektedir (SOytik, 2007). Takim dinamigi veya is arkadaslari, is tatmini
tizerinde pozitif yani olumlu bir etkisi vardir. Uyumlu ve yakin takim arkadaslari veya
grup ftyeleri ¢alisanlarin is tatminini olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir. Fakat
kisinin takim arkadaglarina karsi goOstermis oldugu memnuniyetsizlik is tatmin
diizeylerini ise negatif etkilemektedir (Sengiil, 2008).

Orgiitte olusturulan iyi ve giizel ortamlar isgdrenlerin is tatmin diizeylerini
arttiracaktir. Bu bakimdan is hayatinda verilen gorevleri beraber gdren isin her
asamasinda birlikte faaliyet gosteren ¢alisma arkadaslarinin olmasi ¢aligsanlarin is tatmin

seviyelerinde énemlidir (Erogluer, 2008).

2.3.11. is Tatmininin Sonuclar1

Calisan performanslari agisindan isgérenlerin iginden tatmin olmalar1 orgiitler

icin 6nemli bir unsurdur. Ayni sekilde tatminsizlik durumlari da isletmeler igin biiyiik
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kayip olmaktadir. Bu kayiplarin hem orgiitsel hemde bireysel kayiplar olarak
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005) yukarida tanimlamalari yapilmistir. Bu ¢alismalari
destekleyecek sekilde Steinberg (2008)’in ayrilma niyeti ve devamsizlik arasinda, is
tatmini ile ¢calisma performanslar1 arasinda anlamli bir iliskinin varlig1 tespit edilmistir.
Is tatmin diizeyleri yiiksek olan ¢alisanlarin; calisma performansi, daha az devamsizlik,
isten ayrilma niyeti, orgiitsel bagliliklar, orgiitsel vatandaslik davranislar ve ¢alisan

mutluluklar: gibi is tutumlarini pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir.

2.3.12 Calisma Performansi

Hawthorne deneylerinde (1924-1933) c¢alisan performansini arttirict  bazi
diizenlemelerin oldugu goriilmektedir. Is tatmini arttirildiginda is performansinin arttip
artmayacaginin belirlenmesi amaciyla yapilan bu deneyde calisan performansi is tatmini
ile dogru orantili olarak goriilmektedir (Naidu, 1996). Calisma kosullarinda yapilan
iyilestirmelerin is tatminini arttirdigt ve oOrgiitsel performansa pozitif etki ettigi
goriilmiistiir. Davis (1988) ve Luthans (1995) yapmis olduklari galismalarinda is
tatminin Orgiitsel performansini pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulagmislardir. Judege
ve Saari (2004) Is tatmini ile calisma performans: arasindaki iliskinin kolay islere gore

daha fazla emek gosterildigi sonucuna varmiglardir.

2.3.13. Devamsizhik

Johns (1997) yapmis oldugu calismasinda is tatmininin devamsizlik tizerinde
etkili oldugu sonucuna ulasmustir. Is tatmini orgiitlerde etkin olarak saglandiginda isini
kaybeden calisanlarin kaybedecekleri ¢ok sey oldugunu bildiklerinden devamsizlik
olmayacaktir. Is tatmini olmadig1 durumlarda isini kaybetse de kaybedecegi ¢ok bir sey
olmadigin1 diisiinen is goéren devamsiz olacaktir. Bu anlamda devamsizlik daha ¢ok

literatiirde is tatmini ile iliskilendirilmektedir.

2.3.14. isten Ayrilma Niyeti

Calisanlarin iginden ayrilmasi i¢in sadece Orgiitsel nedenler olmaya bilir,
bireysel nedenlerde olabilmektedir. Ancak orgiitsel etkenlerin daha fazla olmasi isten
ayrilma niyetini arttiracaktir. Is tatmini ile is giicii devir hiz1 baz1 calismalarda yiiksek is

tatmininin ayn1 zamanda is giicii devir hizin1 azaltigim1 gérmdstiir (Temir, 1998).
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Ayrica Carsten ve Spector (1987) is tatminin isten ayrilma niyeti ile alakali oldugunu

sOylemislerdir.

2.3.15. Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilik ile is tatmini ardilar1 arasinda en iyi iliskilendiren degiskendir.
Yiiksek derece olusturulan is tatmininin calisan bagliligini arttirildign goriilmiistiir. Is
tatmini ile orgiitsel bagliligi arastiran bir ¢ok arastirma bulunmaktadir (Organ ve Ryan,
1995; Saoyiik, 2007).

Orgiitsel baglilik degiskeni ile is tatmini arasindaki iliski iiciincii boliimde ayrica

bahsedilmistir.

2.3.16. Orgiitsel Vatandashk Davramsi

Organ ve Ryan (1995) calismasinda, bireyin isinden duyduklari tatminin
davranislarina olan yansimasi “Orgiitsel Vatandaslik Davranist (OVD)” seklinde ifade
etmektedir. OVD’nin, etkin bir sekilde drgiitlerde gsterilmesi igin is davramislarinin (is
tatmini, Orgiitsel bagllik, orgiitsel adalet vd.) saglanmasi gerektigini belirtmis ve is
tatmini yiiksek olan calisanlarn  OVD’ lerinin yiiksek oldugu goriilmiistiir (Organ ve

Ryan, 1995). OVD, arastirmamiz disinda kaldig i¢in alt boyutlar1 agiklanmamustr.

2.3.17. Calisan Mutlulugu

Is tatmini yiiksek olan kisilerin normal sartlarda mutlu olmas: beklenmektedir.
Bu anlamda is tatmini saglanmayan calisanlar Orgiit icinde mutsuz calisan olarak
goriilmektedir. Is tatmin diizeyleri diisiik oldugu durumlarda &rgiite kars1 ilgisiz, hatta

amagclari engelleyici ¢esitli davranislara bagvurdugu goriilmektedir (Soytik, 2007).

2.4. Is Performansi

Calismamizin bu boliimiinde is performansi, tanimi ve gelisimiyle beraber
incelenerek bu konuda c¢alismacilarin yapmis olduklari modeller ve ilkelerden

bahsedilecektir.
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2.4.1. Is Performansinin Gelisimi

Her gecen yildan itibaren Performans konusu psikologlarin ve insan kaynaklari
arastirmacilarinin dikkatini ¢ekmis isgorenlerin se¢imi, ise alimi ve is yerindeki
calisma kosullar1 performans kavraminin énemini her gegen giin oldukga arttirmustir.

80’li yillardan sonra arastirmacilar ¢alismalarini degerleme ve dlgeklerden farkli
yone cekerek; degerlendiricilerin ya da denetgilerin degerleme sirasindaki tutumlarina
(Frank, Landy ve James, 1980: 84), degerlendirdikleri kisi ile arasindaki iliskiye,
degerlendirmenin  isgoérenler tizerindeki etkisine ve degerlemenin Kkalitesine
odaklanmislardir (Angelo ve Nisi, 1997: 6).

1990’11 yillardan itibaren John (1990) ve Walter (1990) gibi arastirmalari ile is
performansi alaninda ¢esitli modeller kurulmus ve arastirmacilar is performansinin
yaklagimlarin1 ve boyutlarini agiklamaya baslamislardir. Richard ve Murphy (1998),
Daniel ve Pulakos (1999) yapmis olduklari arastirmalarda kisisel is performansi
alaninda degisimin olusturdugu teknoloji, takim g¢alismasi, siirekli 6grenme gibi ¢esitli
bakis acgilart gelistirerek diger arastirmacilarda bu olgulari genisleterek giintimiizde
performans kavamu tizerinde ¢ok fazla ve degisik ¢alismayi iginde bulunduran bir konu
haline getirmislerdir. Alan yazininda bireysel is performansina, sosyal psikoloji
arastirmacilarinca c¢alisilmakla birlikte insan kaynaklari, orglitsel davranis ve yonetim
alanlarinda da insanin orgiit i¢indeki davraniglarininda incelenmesi bu kavramin giderek

onem kazandigini gostermektedir.

2.4.2. Is Performansmim Tanim

Bireysel olarak kisinin orgiite katmis oldugu degerin nitel ve nicel olarak
incelenmesini ifade etmektedir. Is performansi adina yapilan bir ¢ok ¢alismada: bir is ya
da fiili yerine getirme, eser yapma, calisma ve islenmesi (Oncer, 2000), “bir isin
yapilmasi veya bitirilmesi” (Chiu, 2004), bir isi yapan kisinin o isle amagladig1 hedefle
nereye kadar ulasabildigi ve neyi elde ettiginin nitel ve nicel olarak” (Akal, 1992), bir
isin niteligi, miktari, maliyet ve zaman etkinligi dikkate alinarak goriilmesi” (Smith ve
Goddard, 2002: 247-255) gibi literatiirde ¢esitli sekillerde ifade edilmektedir.

Calisan performans: ile ilgili literatiirde bircok c¢alisma yapilmigs ve farkh
tamimlamalarin oldugu goriilmektedir. Is gorenlere verilen gorevlerin ne o&lgiide
gerceklestigi  (Bayram, 2006), bir grup ya da Orgiitin amaglanan hedeflere
ulasilabilirligi (Bas ve Tartar, 1991) seklinde tanimlanmaktadir. Is performansi gesitli



50

faktorler tarafindan etkilenir ve cesitli boyutlar igere bilmektedir. Is performansmin
bazi 6nemli boyutlar1 ise sunlardir: etkenlik (efficiency), etkinlik (effectiveness), kalite
(quality), c¢alisma hayatinin kalitesi (quality of work life), yenilik (innovation),
verimlilik (productivity), karlilik ve biitgeye uygunluk (profitability and budgetability)
ve tutumluluk (economic) boyutlart bulunmaktadir (Benligiray, 1999: 115). Bu boyutlar
birbirleri ile iligkiler etkilesim i¢inde oldugu icin, organizasyonun basarisi i¢in her
birinin dikakte alnmasi1 énemlidir. Iyi bir performans, bu farkli boyutlarm dengeli bir
sekilde yonetilmesi ve organizasyonun hedeflerine uygun olarak ilerlemesini
saglanabilir.

Performans tanimlamalar1 yapilirken ¢alisamcilarin, en biyiik sorun olarak
gordiigii performansin verimlilik ve etkinlik ile karistirilmasidir. Campell ve digerleri,
etkinlik kavramini performans sonuglarinin degerlendirmesi olarak tanimlamakta, ama
etkinliginn Olglilmesi sirasinda ortaya ¢ikan cesitliligin, calisanlarin hal ve hareketleri
tarafindan daha fazla kontrol edile bildigi belirtilmektedir. Bu nedenle, ¢alisanlarin
etkilendii odiillendirmedeyada cezalandirmada tek bir Olgiit olarak kullanmak uygun
olmaya bilmektedir. Bunu yerine, performansin farkli boyutlar1 ve faktorleri de goz
oniinde bulundurula bilmektedir. Bu sayede, ¢alisanlarin is performansinin tam ve adil
bir sekilde degerlendirilmesi ve ¢alisanlarin motivasyonunun artmasi saglanabilir.
Ayrica, calisanlarin performanlarini arttirmak icin gerekli kaynaklar ve destegin
saglanmasida 6nemli goriilmektedir. Verimlilik kavrami ise, bir ¢aliganin yaptigi igin
¢iktilarmin girdilerine orani olarak tanimlanmaktadir (Campbell, Rodney, Oppler ve
Sager, 1993).

Isletmeler rekabet iistiinliigii elde etmek igin entelektiie]l sermayeyi
onemsemektedir. Entelektiiel sermaye, isletmelerin deger yaratma siireglerinde Kritik bir
rol oynayan kaynaklardir. “Insan”, “yapisal” ve “miisteri” ya da “iliski” sermayesi gibi
iic temel unsurdan olusmaktadir. Isletmelerin sahip oldugu ii¢ temel faktorler arasinda,
emek ve girisim faktorii insana ait olan faktorlerdir. Bu faktorlerin istenilen diizeyde
olmasi, isletmenin hedeflerine ulasmasinda en etkili faktordiir (Edvinsson ve Malone,
1997; Saint-Onge, 1996: 10-14).

Orgiitte calisanlarin yaptiklar: is ile dogrudan ya da dolayli olarak ilgili olan
olaylar1 basarili sekilde yerine getirmeleri, orgiitin genel anlamda performansini
belirlemektedir (Lam ve Schaubroeck, 1999: 445-457). Bu acidan, c¢alisanlarin
performanslarinin  degerlendirilmesi ve uygulamaya konulmasi insan kaynaklar

yonetiminin en 6nemli gorevlerindendir. Verilen gorevlerin ne Ol¢iide gergeklestigi
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yonetim i¢in dnemli bir sorun olarak goriilmektedir. Bu sorun isletmelerde calisan
peformansinin ne kadar 6nemli oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Calisanlarin is ile ilgili
yapmis oldugu aktiviteler (Borman ve Motowidlo, 1993), isgérenlerin alacaklari ticret
karsiliginda gostermeleri gercken gayret (Rousseau ve McLean, 1993: 1-43), amacin
gerceklesme derecesi (Kasnakli, 2002), bir isi belirli bir zamanda kullana bilme yiizdesi
(Yildiz, Dagdeviren ve Cetinyokus, 2008: 239-248), bir birey ya da tesebbiisiin o isle
ilgili neye ulastig1 (Akal, 1992) seklinde tanimlandig1 goriilmektedir. Ozgen, Oztiirk ve
Yalgin (2005) performansin belirli dénem smir1 igerisinde elde edilen sonuglar

oldugunu soylemistir.

2.4.3. Is Performansimin Kabul Géren Modelleri

Yapilan c¢alismalarda bazi arastirmacilar ¢alismalarinda en yaygmn olarak
kullanilan iki farkli ayrimi (Borman-Motowidlo Modeli ve Campbell vd. Modeli) teori
olarak belirtmis olmalarina karsin, bu iki modelinde bir takim eksiklikleri vardir.
Ozellikle icerlerinde sabit bir diisiinin bulunmasi ve bazi yonlerden i¢ ice gecmis
olmalari eksiklik olarak goriilmektedir (Steel ve Scotter, 2003).

Steel ve Van Scotter, ig performanst teorileri iizerine yaptiklari ¢alismada, farkli
kavramlar ve yaklasimlar igeren ancak ayni temel goriisii paylasan teoriler oldugunu
belirtmislerdir. Bu teoriler, is performansini neyin belirledigi, nasil 6l¢iildiigii ve nasil
tyilestirilecegi gibi konulara odaklanmaktadir. Farkli teoriler arasindaki temel
farkliliklar, is performansinin neyin belirleyicisi olduguna dair farkli goriisler,
performans oOl¢iitleri ve dlglimlerinin farkliliklar1 ve is performansinin iyilestirilmesine
yonelik Onerilen stratejilerin farkliliklaridir. Bu teoriler, isletmelerin calisanlarin
performansini arttirmak igin farkli yaklagimlar gelistirmesine yardimci olmaktadir (Steel
ve Scotter, 2003).

Is performansi; alan yazininda arastirmacilarin kullanmis oldugu modellerinden
biride “Is performansinin belirleyici davranis modeli” Campell’in gelistirmis oldugu
modelde Campbell performansi amagla iliskilendiren bir davranisg olarak agiklamis ve is
performansini belirleyici ii¢ faktorde incelenmesi gerektigini diigiinmiistiir (Campbell,
1990: 687—-732). Bu belirleyici olan faktorler ise;

e Agciklayict bilgi, yani ne yapacagini bilmek, gergekleri bilmek (Rodney,
1994).
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e Yordam bilgisi ve beceriler (Campbell, 1990: 690).
e Motivasyon yada tercih davranisi (Williams, 2002)

Modeli kisisel farklilik teorisi olarak agiklayan williams, isgorenlerin
performansini etkileyen faktorlerin arasinda zeka ve kisilik 6zelliklerinin 6nemli bir yer
tuttugunu belirtmistir. Kisiler arasindaki bu farkliliklarin is performansi iizerinde hem
olumlu hemde olumsuz etkileri olabilecegini ifade etmistir (Williams, 2002). Son
yillarda is diinyasinda 6grenme ve teknolojinin 6nemi artmis bu nedenle is performansi
degerlendirme modellerinin de bu gelismeleri yansitacak sekilde glincelenmesi
gerekmektedir. Campbell’in modeli, ¢alisanlarin becerilerinin siirekli gelistirilmesi ve
teknolojik gelismelere ayak uydurulmasi gibi faktorleri dikkate almaz. Bundan dolayzi,
giiniimiiziin is diinyasina ve siirekli degisime uygunlugu konusunda sorgulanmustir.
Arastirmacilar, bu modelin gilincellenmesi gerektigini ve 6grenmenin, teknolojinin ve
yenilik¢iligin  is performansi faktorleri arasinda dahil edilmesi gerektigini
savunmuslardir (Manuel ve Mone, 1999: 119-153).

Campbell tarafindan ortaya c¢ikan bu model ii¢ belirleyici faktor altinda sekiz
boyutlu bir yapiya sahiptir. Ise dzgii gorev yetkinligi: calisanin isindeki teknik bilgi,
beeri ve deneyim diizeyi. Ise 6zgii olmayan gorev yetkinligi: ¢alisanm is disindaki
faaliyetlerde gosterdigi basar1 ve yetkinlik. Yazili ve sozlii iletisim gorev yetkinligi:
calisanin iletisimm becerileri, yazili ve s6zlii iletisimdeki basar1 diizeyi. Caba gosterme:
calisanin i1se verdigi c¢aba diizeyi, motivasyonu ve performansi artirmaya yonelik
tutumu. Bireysel disiplini koruma: ¢alisanin kendine olan saygisi, is ahlaki, diirtistliik ve
giivenirlilik diizeyi. Grup ve takim performansini iyilestirme/arttirma: ¢alisanin takim
calismasindaki basar1 diizeyi, diger ¢alisanlarla olan etkilesimi. Gereken durumua gore
gozetim/liderlik: calisanin yonetim ve liderlik becerileri. Sorumluluk alabilme diizeyi ve
gerektiginde kontrol altinda tutuma yetenegi. Yoneticilik/idarecilik: calisanin iist diizey
yonetim pozisyonlarina yonelik liderlik, stratejik diislinme ve problem ¢ozme
becerileridir.

Bu boyutlardan {igii Borman ve Motowidlo’nun modelinde olan gérev
performansi faktoriiniin 6nemli belirleyici alt faktorleridir (Campbell, 1990: 690). Bes
boyut ise yine ayni modelde olan ortamsal/durumsal/is performans faktoriiniin

belirleyicileridir (Campbell vd., 1990: 690).
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Boyutlar

1- ise Ozgli Gérev Yetkinligi . .
Performans Bilegenleri

2- ise Ozgl Olmayan Gérev Yetkinligi .
1- Agiklayici Bilgi
3- Yazili Ve S6zIU Gorev Yetkinligi

4- Caba Gosterme
5- Kigisel Disiplini Koruma

2- Yordam Bilgisi ve beceriler.

3- Motivasyon

6- Grup Ve Takim Performansini
iyilestirme / Artirma

7- Gereken Durumlarda Gozetim Ve

Liderlik .
8- Yoneticilik Ve Idarecilik

Sekil 1. Campbell'in is performansi1 modeli
Kaynak: Campbell, PerfMod, 1990, s. 695.

2.4.4. s Performans: Degerlendirme Yéntemleri

Birgok calisanin ne sekilde olursa olsun 6zgiiveni arttirici ve yapici geri bildirim
almak hosuna gider. Bu geri bildirim ise ¢alisanlarin 6rgiit igindeki kariyerlerinin hangi
alanda devam ettigini gérebilmesine olanak saglar. Calisanin, mevcut durumunu devam
ettirebilmesi ve yaptig1 iste sorumluluk alabilmesi i¢in egitime ihtiyact olup olmadigini
gosterir (Palmer, 1993).

Cetin (2014) yapmis oldugu calismasinda performans degerleme siirecinde
kullanilan bazi yontemleri agiklamistir. Klasik performans degerleme yontemi ve

modern performans degerleme yontemi seklinde iki baslikta toplamistir. Bunlar:

a) Klasik performans degerlendirme yontemleri,
e Bireysel degerlendirme yonetimi,
e Derecelendirme yontemi,
e Kontrol listesi yontemi,
e Grup degerlendirme yontemi,
e Siralama yontemi,
e Zorunlu dagitim yontemi,
b) Cagdas degerlendirme yontemleri,
e Degerlendirme merkezi yontemi,
e 360 derece degerlendirme yontemi,

e Amaclara gore degerlendirme yontemi,
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Calismamizin diginda kaldigi icin performans degerlendirme yoOntemleri
aciklanmamustir.

Turung’a (2010)’da yapilan bir ¢alismaya gore, yiiksek performans sergileyen
calisanlarin orgiitsel performansi arttirdigi ve bu artisin rekabet giiciinii yiikselttigini
sOylemistir (Y1lmaz ve Karahan, 2010). Cummings ve Schwab (1973) liderlik konusuna
deginerek, liderligin calisanlarin performansini etkileyen en onemli faktorlerden biri
oldugunu o6ne siirmiistiir. Avolio ve Bass (1995) ise;farkli sektorlerde yapilan bir
arastirmada liderlik tarzinin galisan performansini ve dolayisiyla 6rgiitsel performansi
olumlu yonde etkiledigini savunmuslardir (Y1lmaz ve Karahan, 2010).

Performans degerlendirme, ise alim, is gorenlerin se¢imi, is tasarimi ve egitim
gibi insan kaynaklar1 fonksiyonlarina yapilan yatirimlarin personel devir hizinin
diistirdiigii, verimliligin daha ¢ok yiikseldigi ve finansal performansin artmasina neden
olduguna dair birgok c¢alisma yapilmistir (Cardy, Gove ve Matteo, 2000: 159-186).
Yapilan tim faaliyetler birbirleriyle ilgili oldugundan, herhangi bir siirecte meydana

gelen hata diger siirecleri de olumsuz etkileyecektir.
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BOLUM 111

LIiDERLIK TARZLARI, ORGUTSEL BAGLILIK, iS TATMINIi VE iS
PERFORMANSI ARASINDAKI ILISKIiLER

Bu bélimde arastirmada kullanilan degiskenler ve aralarindaki iliskiler
baglaminda; ilk olarak liderlik tarzlari, babacan liderlik ve hizmetkar liderlik ile ilgili
olan calismalara, sonrasinda liderlik tarzlari ile i performansi arasindaki iligkiye bagh
olarak oOrgiitsel baglilik ve is tatmininin aracilik etkisi arastirilacaktir. Liderlik tarzlar
ile is performansi arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalar sonrasinda liderlik tarzlari,
orgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki iligkileri beraber ele alan bazi galismalara yer
verilmistir. Tim bu agiklamalardan sonra aragtirmanin soru ve hipotezleri
olusturulmustur. Ayrica ¢alismamizda kullanilan 6l¢tim araglari ile ilgili yapilan hem
yabanci hemde yerli alan ¢alismalar incelenmis ve detayl bir sekilde agiklanmistir.

3.1. Liderlik Tarzlar ile ilgili Yapilan Cahsmalar

Hem yerel hem de yabanci literatiir incelendiginde liderlik tarzlari ile ilgili gok
fazla arastirma bulunmakta (Bass ve Avolio 1990: 450; Pasa, Kabasakal ve Bodur,
2001: 483; Vroom ve Jago, 2007; Kogel, 2013) ve liderlik kavraminin birgok degisken
ile birlikte incelendigi gorilmektedir.

Liderlik tarzlar1 bolgeden bolgeye, iilkelerden iilkeye, oOrgiitlerden oOrgiitlere
kadar farklilik gostermektedir. Toplumun temel dinamiklerine uygun liderlik tarzlari
gostermek, lider konumunda bulunan kisginin Orgiitlerde basarili olma olasiligini
artirmaktadir. Bu c¢alismamizda ¢agdas yani modern liderlik tarzlarindan; babacan
(paternalistik) liderlik (Pasa, Kabasakal ve Bodur, 2001: 479-488; Aycan, Kanungo,
Mendonca, Yu, Deler, Stahl ve Kurshid 2000; Pellegrini ve Scandura, 2008: 566-593)
ve hizmetkar liderlik (Greenleaf, 1977; Liden, Wayne, Zhao, ve Henderson, 2008: 161-

177) tarzlan ele alinmistir.

3.1.1. Babacan (Paternalist) Liderlik ile ilgili Yapilan Cahsmalar

Babacan liderlik kavraminin Dogu kiiltiiriindeki algilama seviyesi Bati
kiltiriindeki algidan farkli ve olumlu yondedir. Doniistiiriicii liderlik tarzi ile Babacan
Liderlik dogu kiiltiirlerinde ayni olarak tanimlanmaktadir. Tirk Kiiltiirii baglaminda,

doniistiirticii  liderlik ile babacan liderligin ayn1 calisma igerisinde yer aldig:
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calismalarda her iki degiskeninde ¢alisan performans: tizerinde pozitif etkilerinin
oldugu goriilmiistiir (Goncii, Aycan ve Johnson, 2014).

Babacan liderlik ile farkli orgiitsel olgular: birlikte ele alan ¢alismalar; babacan
liderlik ile lider-tiye etkililesimi ve is tatmini (Pellegrini ve Scandura, 2006: 264-279;
Pellegrini vd., 2010: 391-420), orgiitsel baghlik (Pellegrini vd., 2010: 391-420;
Rehman ve Afsar; 2012), yildirma davranislar1 yasama (Cerit, 2013: 847-851), iletisim
(Chu ve Hung, 2009), performans, orgiitsel vatandaslik davranist (Chu ve Hung, 2009:
66-73.; Caligkan, 2010: 67-80; Rehman ve Afsar, 2012), orgiitsel adalet algisi
(Caligkan, 2010: 67-80) ve calisanlarin psikolojik sagliklart (Yi Chen ve Ren Kao,
2009: 2533-2546) gibi ¢alismalarda anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Babacan liderlik tarzi ile ilgili genel olarak arastirmacilar tarafindan yapilan
calismalar:

Aycan ve arkadaglar1 2000 yilinda on degisik iilkeden (Kanada ve ABD,
Almanya, Tiirkiye, Hindistan, Pakistan, Cin, Israil, Rusya ve Romanya gibi) farkli 6zel
ve kamu sektoriinde isgéren 1954 kisi ile yapilan calisma sonuglarina gore Cin,
Hindistan, Pakistan ve Tiirkiye’de en fazla; Kanada, ABD, Romanya ve Rusya’da ise
orta seviyede; Israil ve Almanya’da ise en az seviyede babacan liderlik tarzlarinin
gbzlemlendigi goriilmiistiir.

Cheng ve arkadaslart (2000) yapmis olduklar1 caligmada, babacan liderligi
yardimseverlik, ahlaki degerler ve otoriterlik olmak iizere ii¢ alt boyuttan olusan bir
liderlik tarzi olarak tanimlamislardir (Koksal, 2011: 101-122; Wu ve Tsai, 2012; Wu,
Huang, Li ve Liu, 2012: 513-529; Cerit, 2013: 847-851; Chen, 2013: 83-94). Kiiltiirel
baglamdan bakildiginda, babacan liderlik tarzi Konfi¢ylis’un {i¢ temel prensibi olan,
erdem, otorite ve karsiliklilik ilkelerinden meydana gelmektedir (Koksal, 2011: 101-
122).

Otorite boyutu; liderlik vasfina sahip bir bireyin yiiksek otoriteye ve kisisel
Ozelliklere sahip oldugunu gosterir. Bu lider, astlarindan kosulsuz itaat beklerken ayni
zamanda onlar1 siki bir sekilde kontrol eder ve tizerlerinde kesin bir otorite kurma amaci
giider. Bu liderlik vasfi ile donanmis bir kisi, karizmas1 ve etkileyici liderlik becerileri
ile astlarina rehberlik eder. Otorite boyutunun bir parcasi olarak, lider astlarindan tam
bir itaat bekler. Bu itatt, ldierin astlar lizerinde disiplin saglama ve is birligi giiglendirme
amacini saglar (Cheng vd., 2004: 3-64; Koksal, 2011: 101-122; Wu vd., 2012: 97-121;
Cerit, 2013: 847-851; Chen, 2013).



57

Yardimseverlik boyutu; liderin iggorenlere karsi anlayigh, sefkatli ve hosgoriilii
ve davranmasini, calisanlarin hem is hemde 0zel yasantisina iligkin faaliyetleri,
calisanlarin ve ailelerinin refah diizeyleri ile yakindan ilgilenmesini, karsilikli iletisim
ve ctkilesim kanallarin1 agik birakarak uyumlu olmayi kapsar (Cheng, Chou, Farh,
2004: 3-64; Wu vd., 2012: 97-121; Cerit, 2013: 847-851).

Ahlaki boyut; liderin etik degerlere bagliligi, diiriistligii, vicdanli olmast,, isin
dogruluguna ve toplumsal degerlere uygun davranmasi gibi ozellikleri igerir. Lider,
caligsanlar tarafindan sayur goriip deger verilen bir kisi olaak algilanmasi, liderin etkisini
ve ldierlik etkisini arttira bilmekte, bu durum liderin davraniglarint ve 6zelliklerinin
taklit edilmesine ldierin davranislarini ¢aligsanlar tarafindan taklit edilmesine yol agar.
Bu liderin &ellikle pozitifi davraniglarina odaklanarak, isletmedeki diger ¢alisanlarinda
lider davranigalrini taklit edecegi anlamnina gelmektedir (Cheng vd., 2004: 3-64; Wu
vd., 2012: 97-121; Cerit, 2013: 847-851; Chen, 2013: 83-94).

Tiirkiye’nin ise babacan liderlik boyutunda on iilke arasinda ikinci sirada oldugu
goriilmistiir. Toplumsal olarak baglilik anlaminda en yiiksek degeri alan iilkeler soyle
olmustur; Rusya, Tiirkiye, Hindistan, Cin ve Pakistan ilk sirada yer alirken, orta
diizeyde olan tilkeler; Almanya, Amerika, Romanya ve Kanada olmustur ve en diisiik
deger ise Israil’in aldig1 gdzlemlenmistir (Aycan, 2000: 3).

Pellegrini ile ¢alisma arkadaslar1 2011°de Amerika (216 kisi) ve Hindistan’daki
(208 kisi) katilimcilar iizerinde ve tniversiteler de MBA programini kayitli ve bir
isyerinde ¢alisan 424 kisi tizerinde yapilan arastirmada, is tatmini lider-tiye etkilesimi;
lider-iiye etkilesimi ile orgiitsel baglilik; babacan liderlik ile lider-iiye etkilesimi,
babacan liderlik ile is tatmini; Orgiitsel baglilik ile babacan liderlik arasinda olan
iliskisiyi incelemislerdir. Bu ¢alismanin sonuglari, babacan liderligin farkli kiiltiirel
anlamda orgiite baghiligi biiyiikk oranda etkileyebilecegini gostermektedir. Babacan
liderligi diger liderlik yapilariyla birlikte incelendiginde, hem yerel ABD baglaminda
hem de diger kiiltiirlerde liderlik dinamiklerinin daha eksiksiz bir resmini saglayabilir.
Mevcut sonuglar, ¢ok uzun bir siire i¢in, babacanligin olumsuz algilarinin, teorinin ve
aragtirmanin sinirli olabilecegini ve bu da babacan liderligin liderligin tiim yelpazesini
daha 1iyi anlama potansiyelini sinirlayabilecegini gostermektedir. Babacanligin
Hindistan'daki is tatmini {izerinde onemli bir olumlu etkisi oldu halde bu iliski Amerika
Birlesik Devletleri'nde o6nemlilik diizeyinde degildi. Sonuglar, babacan liderligin

kiiltirler arasinda genelleme yapilabilecegini gostermektedir (Pellegrini vd., 2010).
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Ren Kao ve Yi Chen tarafindan 2009 yilinda Tayvanda, uluslararasi ve
denizasirt iilkelerde faaliyette bulunan bir firmada 31 farkli alanda isgdren 160 kisi
tizerinde gergeklestirilen bir arastirmada, Cinli olmayan ¢alisanlarin psikolojik sagliklari
ile Cin tarz1 babacan liderlik arasinda pozitif bir iliski tespit edilmistir. Ayrica firmada
uygulanan Cin tarzi babacan liderlik arasindaki iliski ve bu iliskiye belirsizlikten
kacinma faktoriiniin moderator etkisi bakilmistir. Bu ¢alisma sonucunda babacan
liderlik otoriter ve ahlaki liderlik boyutlarinin Cinli olmayan astlarin psikolojik sagligi
arasinda negatif yonde bir iliski oldugu, belirsizlikten kag¢inma olgusunun fazla
olmasimin ise lider-takipgi iligkilerini etkiledigi bulgusu elde edilmistir (Yi Chen ve Ren
Kao, 2009: 2533-2546).

Tiirkiye de 2013 yilinda Bolu merkez ilgesinde bulunan ilkégretim okulunda,
2010-2011 egitim-6gretim doneminde c¢alisan 309 siif Ogretmeni ilizerinde yapilan
calismada, babacan liderlik ile siif Ogretmenlerinin ydneticiden doyum ve isin
dogasindan doyumlari arasindaki iliskiye bakilmis ve bu ¢aligma sonucunda is;, babacan
liderlik ile yoneticiden doyum ve isin dogasindan doyum arasinda pozitif yonde ve
anlamlr bir iligki oldugu, babacan liderligin isin dogasindan doyum iizerinde 6nemli bir
etkiye sahip oldugu bulunmustur. Ayn1 ¢alismada da Pellegrini ve Scandura (2006)
tarafindan gelistirilen babacan liderlik 6lgegi kullanilmistir (Cerit, 2012: 35-56).

2013 yilinda Tirkiye’de Cerit tarafindan yapilan arastirmada, Bolu merkez
ilgesindeki 20 ilkogretim okulunda gorevli 283 smif gretmeni iizerinde bir ¢aligma
gerceklestirilmistir. Bu ¢alismada, oOgretmenlerin  yildirma davraniglarimin, okul
midiirlerinin babacan liderlik sergileme davraniglar1 ile olan iskisine bakilmistir.
Arastirmada, Pellegrini ve Scandura (2006) tarafindan gelistirilen 13 maddeden olusan
“Babacan Liderlik Olgegi” kullanilmistir. Ayrica, dgretmenlerin yildirma davramglarin
6lgmek i¢in 5 boyutlu bir 6l¢ek olan “olumsuz eylemler 6lgegi” kullanilmistir. Bu
olcek, gorev baskisi, is ile 1lgili elestiri, sosyal izalasyon, is ile ilgili olmayan elestiri/irk
ve tutumlara saldirt gibi 22 madde igcermektedir. Arastirma sonuglarina gore, sinif
ogretmenlerinin yildirma davraniglar1 lizerinde okul miidiirlerinin babacan ldierlik
tarzinin etkili oldugu goriilmiistiir. Ozellikle babacan liderlik tarzi, gretmenlerin gorev
baskis1 disindaki alanlarda yildirma davraniglarina engel olmada o©Onemli rol
oynamaktadir. Bu bulgular, 6gretmenlerin yildirma davaranislarini engellemek i¢in okul
midiirlerinin babacan liderlik yaklagimini benimsemelerinin 6énemini vurgulamaktadir.
Bu calisma, o6gretmenlerin is ortaminda karsilastiklari olumsuz eylemleri ve bu

eylemlerin neden oldugu etkilerianlamak agisindan énemlidir. Babacan liderlik tarzinin
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yildirma davraniglar1 iizerindeki etkisi, okul yoneticilerinin liderlik yaklasimlarim
gbzden gecirmelerini ve dgretmenlerin ¢alisma ortaminda daha olumlu bir deneyim
yasamalarini saglamalari agisindan 6nem arr eder (Cerit, 2013: 847-851).

Erden ve Otgen (2019) tarafindan yapilan ¢alismanin amaci Tiirk is ortaminda
babacan liderligi aragtirmak ve babacan liderlik ile ¢alisan ayrimciligi ve kayirmacilik
arasindaki iliskiyi test etmektir. Veriler, Tiirkiye'de bulunan aile sirketlerinde calisan
183 calisandan gelen bir anket ile toplanmistir. Bulgular, yardimsever ve ahlaki babacan
liderligin ise alim, terfi, atama, delegasyon, degerlendirme, 6deme, odiiller, e8itim ve
calisma kosullar1 gibi insan kaynaklar1 uygulamalarinda algilanan ayrimcilikla olumsuz
iligkili oldugunu gostermektedir. Calismanin bulgulari, lider otoriter bir sekilde
davrandiginda, c¢alisanlarin ise alim siirecinde Ozellikle kayirmacilik algiladiginm

gostermektedir.

3.1.2. Hizmetkar Liderlik ile lgili Yapilan Cahsmalar

Hizmetkar liderlik, ilk olarak Robert Greenleaf tarafindan 1970 yilinda ortaya
atilan bir liderlik yaklasimidir. Greenleaf’in “Hizmetkar Liderlik: Bir Yol Bir Islev” adli
makalesiyle baslayan ¢aligmalari, daha sonra “Hizmetkar Liderlik” ad1 altinda bir kitap
haline getirilmistir. Bu anlayista, liderin Oncelikli amaci hizmet etmektir. Greenleaf’a
gore, bir liderin oncelikli gorevi, is gorenlere hizmet etmek ev onlarin ihtiyaglarini
karsilamaktir. Hizmetkar liderler, toplumun ve isgdrenlerin gelisimine odaklanarak,
onlar1 destekler ve gii¢lendirir. Hizmetkar liderlik, geleneksel liderlik anlayigindan biraz
farklidir, Idierin amaci1 sadece isin yapilmasini saglamak degil, ayni zamanda
calisanlarin kisisel ve profesyonel gelisimine katkida bulunmaktir. Empati kurabilen,
dinleyen, tesvik eden ve is gorenlerin potansiyellerini ortaya ¢ikarmalarina yardimci
olan bir liderlik tarzidir.

Hizmetkar liderlik ile ilgili yapilan ¢alismalar ise; hizmetkar liderligin
titkenmislik (Cerit, 2008: 547-570), is tatmini (Cerit, 2009: 600), orgiitsel baglilik, lider-
tiye degisimi, performans (Melchar ve Bosco, 2010: 74-88; Harwiki, 2013), orgiitsel
vatandaslik davranis1 (Butarbutar vd., 2010: 1-22; Vondey, 2010: 3-27; Bambale vd.,
2012: 1-21; Harwiki, 2013) iizerinde etkisi oldugu caligmalarda ifade edilmistir
(Freeman, 2011 s. 120- 140; Salameh, 2011; Ding vd., 2012: 208-215).

Diizce ilinde Cerit tarafindan 2009 yilinda 29 ilkogretim okulunda goérevli 595

siif 6gretmeni lizerinde bir aragtirma yapilmis ve okul miidiirlerinin hizmetkar liderlik
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davraniglarinin 6gretmenlerin is tatmini iizerindeki iliskisi arastirilmis. Bu caligmada
okul midiirlerinin hizmetkar liderlik davranislari ile 6gretmenlerin ig tatmini arasinda
giiclii pozitif bir iliski oldugu ve hizmetkar liderlik davraniglarinin is tatmini {izerinde
onemli bir etkisi oldugu bulunmustur (Cerit, 2009: 600).

2010 yilinda Melchar ve Bosco tarafindan Amerikada otomotiv sektoriinde
faaliyet gosteren 3 isletmede calisan 59 kisi lizerinde bir ¢aligma gerceklestirmistir. Bu
caligmada, c¢alisanlarin orta diizey yoneticilerinin hizmetkar liderlik davranislar
algilmalarmi ve bu algilamalarin calisanlarin demografik Ozelliklerine, yas, egitim
seviyesi, hizmet siiresi ve egitim nitelikleri gibi o6zelliklerine goére nasil degistigi
incelenmistir. Bu aragtirma sonucuna gore, hizmetkar liderligin ii¢ isletmede de etkili
oldugu ortaya c¢ikmistir. Orta diizey liderlerin hizmetkar liderlik davranislari, miisteri
bagliligmi arttirma ve isletme gelirini ylikseltme konnularinda olumlubir etki
olusturmaktadir. Ayrica, liderlik tarzi ile bu etkiler arasinda daha giiglii bir iligki oldugu
gozlenmistir. Yani, liderlerin hizmetkar liderlik yaklagimini benimsemesi, miisteri
bagliligini ve isletme gelirinin daha iyi sekillenmesine katki saglamaktadir. Demografik
degiskenlerden calisanlarin yasinin, isletmedeki hizmet siiresinin ve egitim seviyesinin
liderlik tarzi algilarina etki etmedigi sonucu elde edilmistir (Melchar ve Bosco, 2010:
74-88).

Salameh 2011 yilinda yapmis oldugu calisma, Urdiin’de gérev yapan 432
Ogretmen lizerinde gerceklestirilmistir. Bu arastirmada, Ogretmenlerin  okul
midirlerinin hizmetkar liderlik davraniglarimi algilamalar1 ve bu algilamalarin
ogretmenlerin cinsiyet ve hizmet siiresi gibi Ozelliklere gore farklilik gosterip
gostermedigi incelenmistir. Aragtirma sonuglarina gore, Ogretmenlerin  okul
midiirlerinin hizmetkar liderlik davranislarini algilamalar1 genel olarak olumlu oldugu
goriilmiistiir. Hizmetkar liderlik 6lgeginin topluluk/ekip kurma, 6zgiin olma ve liderligi
paylasma boyutlar1 6gretmenler tarafindan ¢ok iyi derecede algilanmistir. Ayrica,
hizmetkar liderlik algismnin 6gretmenlerin cinsiyetlerine gore farklilik gdstermedigi
bulunmustur. Yani, erkek Ogretmenlerin ve kadin Ogretmenlerin okul miidiirlerinin
hizmetkar liderlik davranislarini benzer sekilde algiladig1 goriilmiistiir. Hizmet siiresiyle
ilgili olarak, diisiik hizmet siiresine sahip olan Ogretmenler arasinda “insanlari
gelistirme” boyutunun daha yiiksek algilandigr belilenmistir. Bununla birlikte,
ogretmenlerin akademik nitelikleri okul miidiirlerinin hizmetkar liderlik davranislarini

algilamalar1 iizerinde farklilik olusturmamistir. Bu calisma sonucunda, hizmetkar
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liderligin Ogretmenlerin algilarina nasil yansidiginm1 ve bazi demografik faktorlerin
algilamlar1 tizerindeki etkisini anlamaya yardimci olmaktadir.

2012 yilinda Cin’de Ding ve arkadaslar tarafindan, “University of Science and
Technology of China”da MBA 6grencisi ve etkin sekilde calisan 186 kisi iizerinde
yapilan c¢alismada, hizmetkar liderlik tarzinin c¢alisanlarin baghliklar1 iizrerinde
dogrudan olumlu ve pozitif yonlii bir etkisi, hizmetkar liderlik tarzinin galisan tatminine
dogrudan olumlu ve pozitif etkisi, ¢alisan tatmininin ¢alisan bagliligina dogrudan pozitif
etkisi ve hizmetkar liderlik tarzinin c¢alisan bagliligina etkisine ¢alisan tatmininin
aracilik etkisi incelenmistir. Bu ¢caligmanin sonuglari, paternalist liderligin farkli kiiltiirel
baglamlarda orgiitsel bagliligi 6nemli dlgiide etkileyebilecegini gostermektedir. Babalik
liderligi diger liderlik yapilariyla birlikte incelendiginde, hem yerel ABD baglaminda
hem de diger kiiltiirlerde liderlik dinamiklerinin daha eksiksiz bir resmini saglayabilir.
Mevcut sonuglar, ¢ok uzun bir siire i¢in, paternalizmin olumsuz algilarinin, teorinin ve
aragtirmanin smirli olabilecegini ve bu da paternalist liderligin liderligin tiim
yelpazesini daha 1iyi anlama potansiyelini simirlayabilecegini gostermektedir.
Paternalizmin Hindistan'daki is tatmini anlaminda 6nemli ve olumlu bir etkisi oldu,
ancak bu iliski Amerika Birlesik Devletleri'nde 6nemli degildi. Kiiltiirel baglamda
paternalist liderlik, lider-iiye degisimi ve orgiitsel baglilik arasinda olumlu iliskilerin
oldugu sdylenmektedir. Bu iligkilerin her iki kiiltiirel baglamda da genel bir sekilde
gecerli oldugu sonucuna varilmistir. Yani, paternalistldierlik yaklasimi lider-liye
iligkisini ve orgiitsel baglilig1 olumlu yonde etkileyebilir. Ancak, her kiiltiir baglamda da
aynt sonuglarin bulunmasi, paternalist liderligin kiiltiirler arasinda genellemeler
yapabilen bir liderlik yaklasimi oldugunu gostermez. Kiiltlirler arasinda liderlik
yaklalagimi oldugunu gdstermemektedir. Kiiltiirler arasinda liderlik anlayislari, degerler,
normlar ve beklentiler farklilik gostere bilir. Doyasiyla, paternalist liderligin etkileri ve
algilanig1 kiiltiirden kiiltiire degisebilir.

Harju vd. (2018) tarafindan yapilan ¢alismanin amaci, ekip diizeyinde hizmetkar
liderligin is sikintis1 iizerindeki g¢apraz diizey etkilerini ve isciligin aracilik roliinii
incelemektir. Ekip diizeyinde hizmetkar liderliginin capraz diizeydeki diizenleyicilik
etkileri arastirllmistir. Bu uzunlamasma c¢alisma, 47 ekip halinde kiimelenmis 237
calisandan olusan bir 6rneklemde yiiriitiilmiistiir. Bulgular, takim diizeyinde hizmetkar
liderliginin is zanaatini artirarak daha az is sikintis1 ongdrdiigiinii gostermektedir. Bu
calisma, hizmetkar liderligin is sikintisi iizerindeki etkilerini ve is¢iligin araci roliinii

degerlendiren ilk c¢alismadir. Calismadaki onemli bulgulardan birisi de is hazirlama
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stirecinin, ii¢ y1l sonra ekip diizeyinde hizmetkar liderligin is sikintis1 iizerindeki ¢apraz

diizey etkisine aracilik etmesidir.

3.2. Iy Tatmini ile Tlgili Yapilan Cahsmalar

Yapilan c¢alismalarda is tatmini degiskeni ile diger bircok degisken arasinda
iliski oldugu saptanmis ve sadece is tamini degiskenin yer aldig1 yaklasik olarak bes bin
tane calisma oldugu goriilmiistir (Cann ve Donald, 2002). Is tatmini bireysel
memnuniyet olusturmasi ve bu memnuniyetin bireyin is ve sosyal hayatina mutluluk
olarak yansimasi sonrasinda bireyin isini sevmesi ve yaptigi isten haz duymasini
saglamaktadir.

Afyon Kocatepe Universitesi hastanesinde Karahan (2009)’da farkl: birimlerinde
gorevli 249 doktor tizerinde yapmis oldugu arastirmasinda orgiitsel baglilik ile is tatmini
arasindaki iliski arastirilmistir. Calisma sonuglarinda, orgiitsel bagliligin bu hastanede
calisan doktorlarin is tatminleri diizeylerinde pozitif etkisi oldugu goriilmiis ve baglilik
diizeyi ile is tatmini arasinda dogru bir orantinin oldugu sonucuna varilmistir. Ayni
arastirmadan elde edilen bulgulara gore doktorlarin galistiklari boliim ile orgiitsel
bagliliklar1 arasinda herhangi bir fark gézlemlenmemis ama is tatminlerinin birimler
arasinda farklilik gésterdigi sonucuna ulagmastir.

Altas ve Cekmecelioglu’nun 2015 yilinda yapmis oldugu calismasinda her {i¢
degiskeninde oldugu orgiitsel bagliligin, is tatmini ve is performans: iizerindeki
etkilerini incelenmektedir. Bunu 6l¢mek i¢in Sakarya’da bulunan 125 okul 6ncesi
Ogretmeni lzerinde gergeklestirilen bir g¢alismada, Orgiitsel adaletin is tatmini ve
orgilitsel baglilik {izerindeki etkileri incelenmistir. Calisamanin sonugalrina gore,
orgiitsel adaletin her iki formu da i§ tatmini tizerinde pozitif yonde etkiler
gostemektedir. Ancak sadece dagitimsal adaletin orgiitsel baglilik iizerinde etkili oldugu
bulunmustur. Sonuclara gore orgiitsel adaletin ¢alisanlarin is tatmini {izerinde 6nemli bir
faktdr oldugunu gostemektedir. Orgiitsel adaletin galisanlarin is tatmini iizerinde Snemli
bir aktdér oldugunu gostermektedir.

Orgiitsel anlamda performansin ve basarinin arttirilmasinda calisanlarin verimli
olmalar1 is tatmin seviyeleri i¢in 6nemlidir. Yapilan bircok ¢aligmada is tatmininin
performans, verimlilik, orgiite baghlik ile ayn1 yonli; devamsizlik, ise yabancilasma,
isten ayrilma gibi degiskenlerle ters yonli iliski oldugu gorilmistir (Wilson, 1995:
101-118; Kim ve Tavitiyaman, 2009; Shalley, Gilson ve Blum, 2000: 215-223; Witt,
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1989). Is tatmin duygulari iyi olan isgdrenler drgiite ve isine kars1 yapici davranirken;
tatmin duygusu diisiik olan g¢alisanlar ise Orgiite karsi olumsuz bir bakiga sahiptirler
(Greenberg ve Baron, 2000: 43).

3.3. Orgiitsel Baghhk ile Tlgili Yapilan Calismalar

Baglilik, kisiyi belirli bir hedefe yonelik olarak hareket etmeye iten gii¢ olarak
tanimlanmaktadir (Meyer ve Herscovitch, 2001). Orgiitsel baghlik; kisinin orgiitle
O0zdesleserek yapmis oldugu giic birlikteligi, calisanlarin orgiite duyulduklar ilgi,
kendilerini 6rgiitiin bir parcasi olarak hissetme derecesi, orglitle 6zdeslesme ve orgiitteki
tiyeligin devam ettirme arzusu gibi unsurlarla ilgili bir tutumu ifade etmektedir.
Orgiitsel baglilik, galisanalrin orgiit ile duygusal bir bag kurmasi, orgiitteki degerleri
benimsemesi ve Orgiite kars1 sadakat gostermesiyle iligkilidir. Calisanalrin 6rgiite olan
bagliliklarin1 kisaca ifade ederken ayni zamanda 6rgiitiin basarisina ve performansinada
etki edebilir. Onlarin motivasyonunu arttirabilir, is performanlarini yiikseltebilir ve
organizasyon igindeki isbirligini tesvik edebilir. Bu nedenle, orgiitler genellikle
calisanlarin Orgiitsel baghiligini arttirmaya yonelik ¢esitli stratejiler ve politikalar
uygularlar. (Lee’ye, 1971; Buchanan, 1974; Reichers,1985: 465-476; McCaul vd., 1985;
Oliver,1990: 19-31; Schermerhorn vd. 1994; Robbins, 1998; Luthans, 1995; Meyer ve
Allen, 1996; Guatam vd., 2005). Bu anlamda Mathieu ve Zajac (1990)’nin yapmis
oldugu caligmada oOrgiitiine bagli bireylerin performanslarinin yiiksek olacagmni, ise
devamsizliklarin, ge¢ kalma, isten ayrilma gibi oranlarin azalacagini ileri siirmektedir.

Calisanlarin kendi kurumuna kars1 giiclii baglilik duygusuna sahip olmas1 tiim
orgiitler i¢in 6nemli bir etkendir. Ciinkii 6rgiitsel hedeflerin basarilmasi, érgiitiin serbest
piyasada rekabet stiinliigii saglamasi sahip oldugu beseri sermayenin yapisina ve
calisanlarin giiclii bir aidiyet duygusuna baghdir. Bu baghilik duygusu ¢alisanlarin
fedakarligini, orgiitsel hedeflere ulagsmada gosterecegi performansini ve motivasyonunu
kamg¢ilayacak; sadece belli bir roliin basar1 derecesini artirarak devamsizligin ve is giicii
devrinin azalmasina katkida bulunmakla kalmaz, ayni zamanda calisan1 Orgiitsel
yasamda daha aktif ve katilimci hale getirir. Orgiitsel baglilik, calisanalrin islerine ve
orgiite olan ilgilerini artirir ve motive olmalarini saglar (Katz ve Kahn, 2005).

Orgiitsel baglilik kavramimin simiflandirilmasi, tanimlanmas: ya da Sl¢iimii ile
ilgili tek ve kesin bir sonug elde edilememektedir (Ilsev, 1997). Bunun nedeni farkli

disiplinlerden gelen arastirmacilarin (psikoloji, sosyoloji, sosyal psikoloji ve oOrgiitsel
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davranig gibi) orgiitsel baglilik kavramina kendi bakis agilarint gelistirmis olmalaridir
(Mowday, Steers ve Porter, 1979: 233). Meyer ve Allen (1990) baglilik tanimlamasi:
belirli bir varliga karsi duygusal olarak yonelimdir.

Calisanlarin isle ilgili davramislar1 seklinde tamimalanan Orgiitsel baglilik
kavrami iizerinde, tiim diinyada son 30 yildan fazla giderek artan oranda calismalar
yapilmaktadir.

Yousef (2017) tarafindan yapilan ¢alismada, Orglitsel baglilik, is tatmini ve
orglitsel degisime yonelik tutumlar ve boyutlar1 arasindaki dogrudan ve dolayli iliskileri
arastiritlmistir. Calismada bu konular arasindaki iliskiler anlamak ve bu iliskilerin is
performansi ve ¢alisanalrin davraniglar1 lizerindeki etkisini incelemek amacglanmistir.
Arastirmanin evrenini olusturan, BAE, RAK Emirligi yerel yonetim departmanlarindaki
tiim calisanlar olusturmaktadir. Incelenen departmanlardaki (12 departman) toplam
calisan sayist 1028'dir. Ug aylik bir siire icinde birakma ve teslim alma yontemleri
kullanilarak 400 c¢alisandan olusan bir 6rnek olusturulmus ve 400 basili anket
dagitilmistir. Dagitilan anketlerden 380'1 iade edildi (% 95 yanit oran1). Geri gonderilen
anketlerden 352'si kullanilabilirdi, geri kalan veriler eksik veriler nedeniyle
kullanilamiyordu. Sonuglar, arastirma departmanlarindaki calisanlarin denetim ve is
arkadaslarindan olduk¢a memnun oldugunu, ¢alisma kosullarindan ve is giivenliginden
biraz memnun olduklarini, ancak igin {icret ve tanitim ydnlerinden diisiik memnun
olduklarini gdstermistir. Sonuclar ayrica, arastirilan departmanlardaki caliganlarin ya
bunu yapmak istedikleri ya da yapmak zorunda olduklari i¢in mevcut departmanlarinda
kaldiklarini, ancak bunu yapmalar1 gerektigini disiindiikleri i¢in olmadigini
gdstermigtir. Orgiitsel baglilik, is doyumunun cesitli yonleri ile orgiitsel degisime
yonelik tutumlarin farkli boyutlar: arasinda araci rol oynamaktadir.

Literatiirde, arastirmacilar orgiitsel bagliligi farkli sekillerde tanimlamislardir.
Etzioni (1961)’de ilk olarak cikara dayali baghlik, ahlaki baglilik ve zorunlu baglhlik
kavramlarindan bahsetmistir. O’Reilly ve Chatman kavrami uyum bagliligi, 6zdeslesme
baglilig1 ve i¢sellestirme bagliligr olarak ii¢ farkli boyutta ele almigtir (S1gr1, 2007: 261-
278). Son olarak Kanter ise (1968)’de orgiitsel bagliligi kenetlenme bagliligi, devam
baglilig1 ve kontrol baglilig1 seklinde siniflandirmistir.
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3.4. Performans ile ilgili Yapilan Calismalar

Performans bireysel ve Orgiitsel performans olarak iki sekilde beklenmektedir.
Hayajneh’in (2000) yilinda yapmis oldugu calismasinda bireyin kisisel ozellikleri,
becerisi, mesleki egitim diizeyi, Orgiitiin ¢alisma politikalari, is tasarimi gibi etkenler
bireysel performans diizeyinde etkili olabildigi belirlenmistir (Hayajneh, 2000).

Bireysel is performansi, bir ¢ok kisisel faktorlerden etkilenebilmektedir. Bireyin
kisisel oOzelliklerinin bulundugu oOrgiitte aldigi gorev ile uyum gostermesi ya da
gostermemesi, bireyin ortaya koyacagi performanst olumlu ya da olumsuz yonde
etkileyebilmektedir (Hayajneh, 2000).

Temel kisisel ozellikler yetenek, mesleki egitim becerisi, kisisel bilgi diizeyi,
calisanin kisisel ozellikleri gibi olgular1 sayabiliriz. Birinci Diinya Savasindan sonra
kisilik o6zelliklerini kriter goren cesitli performans degerlendirme yontemleri
gelistirilmistir (Sahin6z, Eker ve Kilig, 2010: 270).

Kayseri ve Kocaelinde gorev yapmakta olan 1243 hemsirenin katilimer oldugu
calismada organizasyonel degiskenlerin hemsirelerin is performansimna etkisi
arastirllmistir. Calisma sonuglarina gore hemsirelerin kendilerine sorulan 28 orgiitsel
faktoriin kendi is performanslart tlizerindeki etkilerini yiiksek oranda algiladiklar
anlasilmistir. Hemsireler ozellikle “is yiikiinii” 1§ performanslarini en iist diizeyde
etkileyen kurumsal bir faktor olarak goérmektedir. Bu sorun o6zellikle hastanelerde
yasanan personel azliginin yansimasi olarak goriilebilir. Caligmada, 6zellikle hastane
miilkiyeti, ¢alisilan birim, egitim durumu, hemsirelerin degerlendirmelerinde istihdam
durumu ve is performanslarini etkileyen faktorlerin etki derecesi algisi gibi bazi orgiitsel
degiskenler arasinda onemli bir takim farkliliklar bulunmustur. Hastanelerin yonetimi,
hemsirelerin is performansimnin 6l¢iilmesinden, degerlendirilmesinden, hemsirelerin is
performansini artirmak i¢in farkliliklar gosteren orgiitsel degiskenlerle ugragmaktan ve
is performansini artirmak i¢in yonetmekten sorumlu olacaktir (Top, 2013).

Yesil ve Ozel (2019) bu ¢alismada, IKY uygulamalarinin 6rgiitsel baglilik ve
bireysel performans iizerine etkileri arastirmaya konu edinilmistir. Calismada,
literatlirde gegcen tanimlamalardan yola cikilarak cesitli hipotezler olusturulmus ve bir
alan aragtirmasi ile desteklenmistir. Arastirma Kahramanmaras ilinde faaliyet gosteren
17 farkli bankada c¢alisan 150 kisi {izerinde anket c¢alismas1 yapilarak
gerceklestirilmistir.  Bu calisma sonucgalrina gore, performans degerledirme

uygulamalarinin duygusal baglilik iierine pozitif etkisi oldugu tespit edilmistir. Yani
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calisanlarin performanslarmin degerlendirilmesi, duygusal baglhliklarint arttirma
egiliminde etkili olmustur. Ay sekilde, peformans degerlendirme, egitim ve
gelistirme, motivasyon uygulamalarmin devam baglilig1 lizerinde de pozitif etkileri
oldugu belirlenmistir. Egitim ve gelistirme uygulamalarinin normatif baglilik tizerinde
oldugu aym c¢alisma ile ortaya ¢ikmustir. 1KY uygulamalari arasinda sadece
odiillendirme uygulamasi bireysel performans iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi
oldugu goriilmiustiir. Yani, calisanlarin bireysel performanslarinin o6diillendirmesi,
performans artisinda etkili olmustur. Bu calismada, 1KY uygulamalarinin orgiitsel
baglilik ve bireysel performans tizerindeki etksiini incelemekte ve belirli uygulamalarin
bu alanlarda pozitif etkilere sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Sonuglar, isletmelerin
IKY politikalarin1 ve uygulamalarimi gelistirmek igin rehberlik edeblir ve calisanlarin
bagliligini arttirma ve performanslarini iyilestirme konsunda 6nemli bir yol gosterdigi
belirtilmektedir.

Abdirrahman vd. (2018) tarafindan yapilan c¢alismanin amacit Malezya'daki
Kuzey bolge iiniversitelerinde idari personel arasinda is-yasam dengesi, is tatmini ve
calisan performansina iligkin Orgilitsel baglilik arasindaki iligkiyi incelemektir.
Calismada 271 idari personelden veri toplamak i¢in birincil kaynak kantitatif arastirma
yontemi kullanilmistir. Regresyon sonuglari, is-yasam dengesi, is tatmini ve orglitsel
baghilik gibi tiim bagimsiz degiskenlerin ¢alisan performanst olan bagimli degisken ile
pozitif korelasyonu gostermektedir. Ancak ¢alisma, etkili ¢alisan performansinin
arttirilmasi icin motivasyon seviyesinin iyilestirilmesi gerektigi sonucuna varmaktadir.
Bu, 6zel veya kamu sektorlerinin siirdiiriilebilirligini veya bagka tiirlii kurumsal

hedeflerini belirleyecektir.

3.5. Liderlik Tarzlar1 ile Performans Arasindaki iliski

Orgiitler sadece calisanlarinin sergiledikleri performanslar ile orantili olarak
basarili olabilmektedirler (Benligiray, 2004: 35). Performanslar1 yiiksek olan isgorenler
orglitsel anlamda performanst artirmakta bu artig Orgiitlerin rekabet giiclinii
yiikseltmektedir (Turung, 2010: 259).

Orgiitlerde, insan kaynaginin istenilen diizeyde orgiitsel amagclara ulasmada ve
bu dogrultuda harekete gegirebilmede liderin davranis bi¢iminin 6nemli oldugu
goriilmektedir. Bu amagla Cummings ve Schwab (1973), orgiitteki calisanlarin

performansini1 etkileyen en Onemli degiskenin liderlik oldugunu soéylemislerdir.



67

Arastirmacilar yaptiklar1 bir ¢aligmada, liderlik o6zellikleri ve liderlik davranislart ile
isgéren performansi arasinda bir iligki oldugunu ortaya koymustur (Cummings ve
Schwab, 1973).

Cesitli sektorlerde yapilan birden ¢ok c¢alismada, liderlik tarzinin galisan
performansi ve dolayisiyla drgiitsel performans iizerinde pozitif yonde bir etkisi oldugu
goriilmiistiir (Avolio ve Bass, 1995). Isgoren performansi iizerinde en ¢ok etkili olan
liderlik tarzini belirlemeye yonelik bir ¢alismada, demokratik liderlik tarzinin iglerinde
en Onemlisi olmakla beraber diger liderlik Ozellikleriyle karsilastirildiginda, isgoren
performansin1 en ¢ok etkileyen liderlik tarzi oldugu ortaya ¢ikmistir (Sikander, 2010:
29).

Jung ve arkadaslarmin 2003’de isletmelerin, isgorenlerin yenilik¢i c¢abalarini
tesvik etmek igin, yaratict sekilde ¢alismalari siirdiirme ve yeni beceri gerektiren
cabalar1 igsel ve digsal olarak o&diillendirdiginde genel olarak giligleneceklerini
sOoylemistir (Jung, Chow ve Wu, 2003: 525-544). Einsteine ve Hwang (2007)
yaptiklar1 bir ¢aligma ile orgiitsel anlamda yaraticiligi etkileyen en 6nemli faktorlerin,
otonomiye verilen orgiitsel destek ve agik bir iletisim oldugunu ortaya koymuslardir.

Arastirmacilar orgiitsel anlamda gosterilen liderlik tarzlarinin ve agik iletigimin
orgiitsel yaraticili§i agiklayan ve performansi arttiran en 6nemli degiskenler oldugu
sonucuna ulasmiglardir (Einsteine ve Hwang, 2007: 1050).

Babacan liderlik ozellikle yiiksek giic mesafesi, yiiksek toplumsal degerlere
sahip iilkelerde goriilmektedir (Otken ve Cenkci, 2012: 530; Cerit, 2013: 849). Babacan
liderlik tarzi ile ilgili Tiirkiye’de yapilan ¢alismalarda ortaya c¢ikan sonuglarda yiiksek
glic mesafesi ve kolektivist toplumsal degerlere sahip oldugu goriilmektedir (Hofstede,
1983: 81; 2001; Pasa, Kabasakal ve Bodur, 2001: 483; Kabasakal ve Dastmalchian,
2001; Kabasakal ve Bodur, 2002: 49; Giritli ve Oraz, 2004: 258; House vd., 2004,
Pellegrini ve Scandura, 2006; Pellegrini vd., 2010: 399; Cerit, 2013: 849).

Bu agidan da liderin géstermis oldugu babacan liderlik tarzlari calisanlarin
performansi {izerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu caligmacilar tarafindan tespit
edilmistir (Cheng vd., 2004: 40; Wu vd., 2012: 100; Cerit, 2013: 849; Chen, 2013: 88).

Hizmetkar liderlik, liderin kendini ve 0Ozel ihtiyaclarindan daha da Once
astlariin ihtiyaglarini diisiinmesi ve orgiitte sorumluluk paylasimi yaparak is gérenlerin
her alanda giiclenmesini, manevi olarak saglikli kisiler olmalarin1 saglamak gibi olgulari
anlatmaktadir (Cerit, 2008: 554). Liderler, isgorenlerin potansiyellerini géstermelerinde
onemli kisilerdir (Liden, Wayne ve Sparrowe, 2000: 410). Bu anlamda hizmetkar
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liderlik, orgiit c¢aligsanlarinin bireysel motivasyonlari, is performanslari, liderlik

kabiliyetleri gibi 6zelliklerinin iyilestilmesine yardimci olan liderlik tarzidir.

3.5.1. Babacan Liderlik Tarz ile Is Performans: Arasindaki Tliski

Silin (1976) babacan liderligin ilk ¢alismalarin1 yapan kisidir (Hsiech ve Chen,
2011) ve Babacan lider ile ilgili ¢alismalarinin hepsini Asya (Tayvan, Cin ve Kore gibi)
tilkelerde yapmustir. Tiirkiye’de yapilan caligmalar ise (Aycan, 2001; Pellegrini ve
Scandura, 2006: 269, 2008: 270; Koksal, 2011: 110; Cerit, 2013: 849) yazarlarin
yapmis oldugu calismalardan olugsmaktadir.

Chu ve Yang (2009)’da babacan liderlik ile performans arasindaki iliskiyi
aciklamak amaci ile 428 kisi ile bir ¢alisma yapmustir. Calismada ahlakli olma ve
yardimseverlik davranisinin performansi olumlu yonde etkiledigi, otoriterligin ise
isgoren performansin1  olumsuz etkiledigini goérmiislerdir. Babacan liderligin,
performans olgusuna ve ast st iliskisine yiiksek diizeyde etkisinin oldugu bulunmustur.
Paoching ve Chichun (2009) babacan liderlik ile organizasyonel vatandaglik arasindaki
iliskiyi aragtirmistir. Bu ¢alismada 348 kisiye ulasilmistir. Calismaya gore ahlaki olma
ve yardimseverlik davraniginin orgiitsel vatandashk davranisimi pozitif etkiledigi,
otoriterligi ise negatif yonde etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Ayrica babacan liderligin
1§ goren performansi iizerinde pozitif etkiye sahip oldugu goriilmiistiir.

Sarp vd. (2019) tarafindan yapilan caligmada, babacan liderligin iste var
olamama ve is giivencesi arasindaki iligki tizerindeki etkisi aragtirilmistir. Bu arastirma
Tirkiye’deki vakif ve kamu {iniversitelerinde calisan 33A ve 50D kapsamindaki
arastirma gorevlilerine yapilmistir ve veri toplama araci olarak anket teknigi
kullanilmistir. Arastirma sonuglari, gore; babacan liderligin iste var olamama egilimini
azalttig1 gostermekte ve babacan liderligin is giivencesi iizerinde etkisinin oldugu tespit
edilmistir. Is giivencesinin iste var olmama egilimiiizerinde de bir etkisinin oldugu ve
babacan liderlik ile iste var olmama iliskisinde is glivencesinin kismi aracilik roliine
sahip oldugu soncuna varilmistir.

Farkli kisilikler ve yonetim tarzi ¢alisanin performansini etkilemektedir. Calisma
paternalistik yonetim tarz1 ile is performansi arasindaki iliskiyi arastirmaktadir. Calisma
icin Pakistan telekomiinikasyon sektoriinden 199 katilimcidan olusan amaclh bir

orneklem secilmistir. Sonug, disadoniikliik, iyimserlik ve duygusal istikrar ve paternalist
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yaklagimin yonetim tarzinin kisilik 6zelliklerinin ¢alisanlarin is performansi ile pozitif
bir sekilde iliskili oldugunu gostermektedir (Akhtar vd., 2019).

Wang vd. (2019) tarafindan yapilan ¢alismanin amaci, ¢alisanlarin orgiitsel
kimligini bir arabulucu ve c¢alisanlarin is giivenligini bir moderator olarak algilayarak
paternalistik liderlik ve ¢alisanlarin iiretkenligi arasindaki iligskiyi genisletmektir. Cin'de
bir bankadan 378 calisanin verilerine dayanan sonuglar, isgdren is gilivenligi
algilamasinin babacan liderlik tarzinin ahlak bileseni ile isgéren tiretkenligi arasindaki
iliskiyi kontol ettigini gdstermistir.

Ugurluoglu vd. (2018) tarafindan babacan liderlik davraniglarinin is performansi
ve calisanlarin isinden ayrilma niyeti iizerindeki etkilerini inceleme amaciyla bir
calisma ylriitilmiistiir. Arastirmanin  Orneklemini Ankara’daki bir {iiniversite
hastanesinde calisan 267 tibbi ve idari personel olusturmaktadir. Calisama sonuglarina
gore babacan liderlik boyutlarin is performansi ve ¢alisanlarin isinden ayrilma niyeti
tizerinde dogrudan etkisi vardir.

Ozgelik ve Cenkci (2014) tarafindan babacan liderlik ile rol ici is performansi ve
ise gomiilmiisliigiin bu iligki iizerindeki diizenleyici etkisi arasindaki iligkiyi inceleme
amaciyla bir ¢alisma yiiriitmiislerdir. Calismaya Istanbul’da farkli sentdrlerde gorev
yapan 224 beyaz-yakali olarak calisan kigiler katilmistir. Bulgulara gore babacan
liderligin (sade) ikinci faktoriin rol-igi is performansi ile olumsuz iliskili oldugunu
belirlenmigtir. Ayrica, ise gomiilmiisliiglin babacan liderlik ile rol i¢i is performansi
arasindaki iligki iizerindeki kismen diizenleyicilik etkisi oldugu belirlenmistir.

Chen vd. (2014) tarafindan yapilan ¢alismanin amaci Cin orgiitsel baglaminda
babacan liderligi ile calisanlarin rol i¢i ve rol dist performansi arasindaki iliskide
duygusal giivenin araci roliinii teorilestirmektir. Tayvanli 27 sirketin 601 yonetici ve
astlardan alinan veriler, babacan liderligin hayirseverlik ve ahlak boyutlarinin hem rol
ici hem de rol dis1 performansla olumlu bir sekilde iligkili oldugunu, otoriter babacan
liderlik boyutunun alt performansla olumsuz iliskili oldugunu ortaya koymustur. Ayrica,
duygusal giiven, hayirsever ve ahlaki babacan liderlik ile ¢alisan performansi arasindaki
iligkiye aracilik etmis, fakat otoriterlik ve calisan performansi arasindaki iliskiye
aracilik etmemistir.

Tekin (2019) tarafindan yapilan g¢alismanin amaci, babacan liderlik tarzinin
calisanlarin i tatmini diizeylerini nasil etkiledigi ve buna bagl olarak performanslarina
olan etkisi incelenmistir. Bu kapsamda veriler 2006 sonrasi kurulan iiniversitelerde

gorev yapan 149 aragtirma gorevlisinden anket yoluyla elde edilmistir. Yapilan
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arastirma sonucuna gore, babacan liderlik tarzinin is tatmini ve performans iizerinde
olumlu bir etkisi oldugu ortaya ¢ikmis ve bu liderlik tarzinin 6zellikle aile ortamu,
sadakat vede memnuniyet beklentisi boyutlarinin igsel is tatmini, ¢alisanlara ilgili alt

boyutunun ise dissal is tatmini lizerinde daha fazla etkili oldugu belirlenmistir.

3.5.2. Hizmetkar Liderlik Tarz Ile is Performansi Arasidaki Iliski

Greenleaf’a gore hizmetkar liderlik, empati yapan, duygusal olarak anlayan ve
destekleyen sira dis1 bir kaynaga ve giice sahip olan kisidir (Greenleaf, 1977). Spears’a
gore, takipgilerine hizmet eden, ¢alismaya motive eden, orgiitte toplu sekilde karar
verme giicii olan kisidir. Hizmetkar liderligin temelinde toplumda pozitif bir degisim
olusturacak giice sahip, vizyon sahibi kisiler bulunur (Spears, 2004: 6). Bu anlamda
hizmetkar liderlerin genis bir bakis acisina sahip olduklari, orgiitsel hedeflere ulasmak
icin ¢alisanlar1 hedefleyerek onlarin gelisimlerini saglamak ve onlara her anlamda
devamli ilham verdikleri goriilmektedir.

Iyi bir etkiye sahip olmak, liderlerin is gdrenler iizerinde olumlu bir etki
olusturdugu anlamina gelmektedir. Bu etki, isgérenlerin liderlerine ve ¢alistiklar1 orgiite
olan bagliliklarni arttirir. Isgorenler, liderlerinin onlara gosterdigi ilgi, destek ve
rehberlik sayesinde kendikerini degerli hissederler ve oOrgiite baglilik duyarlar. Bu
baglilik ise, ¢alisanlarin dahada motive olmasini saglar ve performanslarinin artmasina
katkida bulunur. Iyi bir etkiye sahip olan liderler, rgiitsel hedeflere ulasmak igin
calisanlar1 yonlendirir, destekler ve tesvik eder. Buda isgdrenlerin liderlerine olan
bagliliklarinin artmasi, performansin artmasma ve Orgiitsel hedeflerin basariyla
gerceklesmesine katki saglar. Becker, Billings, Eveleth ve Gilbert (1996) de yaptiklari
calismada calisan baghiligmin lider ile ilgili olarak performansi pozitif yonde
etkiledigini gormiislerdir (Jacobs, 2006: 12).

Baykal vd. (2018) tarafindan yapilan ¢alismada, hizmetkar liderlik tarzinin firma
performansi lizerindeki pozitif etkisini inceledikleri bir calisma yapmislardir. Hizmetkar
liderlik, takipgilerini 6n planda tutan bir liderlik modelidir ve bu ¢alismada destekleyici
tarzinin ve takipgilerini 6n planda tutma, calisanlarin 6rgiitsel 6zdeslesmenin hizmetkar
liderlik ve firma performansi arasindaki iligskide araci etkisinin oldugu diisiiniilmiistiir.
Bu calisma marmara bolgesinde iiretim ve hizmet sektoriinde faaliyet gosteren 187
firmanin 527 beyaz yakali ¢alisan1 arasinda uygulanmistir. Katilimcilar, 6zellikle ilgili

firmalarda calisan beyaz yakali calisanlar arasindan secilmistir. Calisma sonunda,
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hizmetkar liderligin takipgilerinin orgiitsel 6zdeslesmeleri iizerinde olumlu bir etkisi
oldugunu gostermektedir.

Satir (2017) tarafindan yapilan ¢alismanin amaci, c¢alisanlarin otantik ve
hizmetkar liderlik yaklasimlarinin performanslar1 {izerindeki etkilerini incelemektir.
Calismanin verilerini, Kayseri ili Organize Sanayi Bolgesinde bulunan bir isletmede
calisan 159 kisiden toplanmistir. Arastirma sonugclari, ¢alisanlarin hizmetkar liderlik
yaklasimlarinin goérev ve baglamsal performanslari tizerinde anlamli bir etkisi oldugunu
gostermistir.

Schwarz vd. (2016) tarafindan yapilan ¢aligmanin amaci hizmetkar liderligin,
calisan ve toplum odakli liderlik tarzinin, takipgilerin kamu hizmeti motivasyonu ve is
performansi tlizerindeki etkilerini belirlemektir. Calisma igin 31 ekipten toplam 249
eslesen ast / yoneticiden veri toplandi. Sonuglar, hizmetkar liderler tarafindan sergilenen
fedakar davraniglarin kamu hizmeti motivasyonunu karakterize eden daha yiiksek
seviyelerde fedakar davranislar ortaya ¢ikardigi teorik tahminlerle tutarlidir ve bu da is
performansini artirmaktadir.

DeConinck vd. (2017) tarafindan yapilan ¢alismanin amaci, hizmetkar liderligin
bir satis elemaninin algilanan organizasyon destegini, sonu¢ performansini, isten
ayrilma niyetlerini ve isten ayrilmalarini nasil etkiledigini arastirmaktir. Bu ¢alismanin
katilimicilar1 isletmeler arasi satis gorevlisi olan 382 kisidir. Sonuglar, hizmetkar
liderligin organizasyon destegi ve performans iizerinde dogrudan bir etkiye sahip
oldugunu, ancak hem dolayli olarak hem isten ayrilma niyetleri hem de organizasyon
destegi ve performans yoluyla isten ayrilma ile iligkili oldugunu gosterdi. Sonuglar,
hizmetkar liderligin organizasyon destegi aracilifiyla performans1 dogrudan ve dolayl
olarak nasil etkiledigini aciklamistir.

Razmjooei vd. (2018) tarafinda yapilan ¢aligmanin temel amaci, Orgiit
kiiltiirlintin aracilik rolii dikkate alinarak hizmetkar liderlik ve is performansi arasindaki
iliskiyi aciklamaktir. Bu calismada betimsel-iliskisel bir yontem kullanilmistir. Bu
calismanin Orneklemi Siraz hemsirelik fakiiltesinin 275 personelidir. Analiz edilen
verilerin sonuglar1 hizmetkar liderlik, orgiit kiiltiirli ve is performansi arasinda dogrudan
ve anlaml bir iliski oldugunu gostermistir. Orgiit kiiltiirii ile is performans1 arasinda
dogrudan ve anlamli bir iliski vardir. Orgiit kiiltiirii hizmetkar liderlik ve is performansi
arasindaki iligkide araci rol oynamaktadir.

Varela vd. (2019) tarafindan yapilan ¢aligmanin amacinin, satig elemani proaktif

davraniginin satis miidiiri hizmetkar liderligi ve satis miidiiriiniin satisg1 genel
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performans derecesi arasindaki iliskiye aracilik edip etmedigini arastirma oldugu

belirtilmistir. Ayrica, satis temsilcisi miisteri odakliligi ve politik becerisinin satig

miidiirii hizmetkar liderligi - satis eleman1 proaktif davranigi — satis elemaninin genel

performansin1 denetleyip desteklemedigi de incelenmistir. Calisma verileri 181
endiistriyel satig gorevlisinin ve onlarin satig yoneticilerinin farkl tiretim sektorlerindeki
(hem imalat hem de hizmet endiistrileri dahil) ikili verilerine dayanmaktadir. Satig
mudiiri hizmetkar liderligi, proaktif davramiglari yoluyla satis gorevlilerinin genel
performans derecelendirmesiyle, miisteri yonelimlerinin diisiik olmasi haricinde olumlu
bir sekilde iliskiliydi. Ayrica, satis miidiirii hizmetkar liderligi ve proaktif calisma
davranisi yoluyla genel performans derecesi arasindaki iligki, satis gorevlilerinin
tilketici yonelimi ve politik beceri ne kadar biiyiikse o kadar giiclii olmustur. Calisma,
satig yoneticisi hizmetkar liderliginin dolayli olarak satis elemani proaktif davranisi
yoluyla satis elemaninin genel performans derecesi ile iliskili oldugunu gostermektedir.
Bulgular ayrica hizmetkar liderlik - proaktif davranis - genel performans derecelendirme
iliskisinde moderatdr olarak satis eleman1 degerleri, becerileri ve davranislar1 {izerine
yapilan arastirmalart da desteklemektedir. Bu satis elemani faktorlerinin Orgiitsel
sonuclar iiretmek icin satis yonetimi liderligi ile nasil etkilesime girdigini anlamak
(6rnegin stres, katilim, Orgiitsel baglilik) satis arastirmacilarinin daha fazla ¢alisma
yoluyla izlemek isteyebilecekleri sorulardir.

Sanchez (2019) tarafindan yapilan arastirmanin amact farkli Hollanda
hastanelerinden hemsirelerin psikolojik giivenlik algilarini incelemektir. Bunula birlikte
hemsireler arasinda 1is yerlerinde psikolojik gilivenlik algist agisindan belirli
davraniglarin olup olmadigini goriilmesi de amaclanmistir. Sonugta, takim liderinin
hizmetkar liderlik tarzimin hemsirelerin psikolojik gilivenligi iizerinde bir etkisi olup
olmadigimi ve eger dyleyse, ne tiir davranislar sergiledigini ve bunlarin basarili ve is
performansiyla sonuglandigini goriilmesi beklenmektedir. Bu ¢alisma i¢in bes farkli
Hollanda hastane ekibi analiz edildi. Bir karma yontem yaklagimi kullanildi; ekip
liderleri arasinda bireysel goriismeler yapildi (n = 5), diizenli personel toplantilarinda (n
= b) bir gézlem yapildi; ekip liderleri ve hemsireler igin de bir anket yapildi (n = 81).
Sonuglar, hizmetkar liderligin, c¢alisanlarin psikolojik giivenligi ve is performanslari
tizerinde bir etkisi oldugunu gostermektedir. Ek davraniglarin ses, yedekleme ve
yenilik¢i calisma davranigi gibi psikolojik giivenlikle iliskili oldugu bulunmustur.

Sonuglar ayrica hemsirelerin ciddi ¢calisma baskis1 altinda oldugunu gostermektedir.
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Stollberger vd. (2019) tarafinda yapilan arastirmada “ydnetici hizmetkar
liderligi, supervizor hizmetkar liderligi ile olumlu iliskilidir.”, “siipervizor hizmetkar
liderligi calisanlarin sosyal motivasyonuyla olumlu iliskilidir.”, “¢alisanlarin sosyal
motivasyonu ¢alisanlarin is performansiyla olumlu iligkilidir.”, “slipervizor hizmetkar
liderligi ve ¢alisanlarin sosyal motivasyonu, yonetici hizmetgi liderligi ile ¢calisanlarin ig
performansi arasindaki pozitif iligkiye art arda aracilik eder.” ve “siipervizor aile
motivasyonu, siipervizor hizmetkar liderligi ve ¢alisanlarin sosyal motivasyonu yoluyla
yonetici hizmetci liderliginin ¢alisan is performansi iizerinde sirali arabuluculugunu
hafifletir, boylece seri arabuluculuk etkisi yiiksek aile motivasyonu olan denetgiler igin
daha zayif ve diisiik aile motivasyonu olan siipervizor i¢in daha giiglii olur.” hipotez test
edildi. 2017 yilinda Dominik Cumhuriyetinin az calisilan baglamindan siipervizor-
calisan ikililerinden toplandi. Calisma katilimeilari, farkli sektorlerden ii¢ kurulusun tam
zamanlt calisanlart olan 155 c¢alisan ve 84 siipervizor olmustur. Hipotez 1-4'0
destekleyerek, yoneticinin hizmetkar liderligi ile silipervizoriin hizmetkar liderligi
arasinda pozitif bir iliski, silipervizoriin hizmetkar liderligi ile ¢alisanin sosyal
motivasyonu arasinda pozitif bir iliski ve ¢alisanin sosyal motivasyonu ile ¢alisanlarin is
performans1 arasinda pozitif bir iliski bulunmustur. Ayrica, yoneticinin hizmetkar
liderligi ile ¢alisanlarin is performansi arasinda pozitif bir iliskiye, silipervizoriin
hizmetkar liderligi ve ¢alisanlarin sosyal motivasyonuyla seri olarak aracilik edildigi
belirlendi. Daha sonra, hipotez 5 tarafindan Onerilen moderatdrlii seri arabuluculuk
modelini, ¢alisanin profesyonel motivasyonunun bir kismini tahmin eden bir modele
stipervizoriin hizmetkar liderligi ile siipervizoriin aile motivasyonu arasinda bir
etkilesiminin istatistiksel olarak anlamli oldugu kanitlandi.

Karatepe vd. (2019) tarafindan yapilan aragtirmada hizmetkar liderlik ve sosyal
degisim teorilerini teorik cerceveler olarak kullanarak, hizmetkar liderligin {i¢ kritik
sonug tizerindeki etkisinin bir aracisi olarak organizasyona olan giiveni arastiran modeli
onerilmekte ve test edilmektedir. Caligma ciktilar1 yaratict performans ve hizmet
kurtarma performansi ve ise ge¢ kalmaya niyetidir. Ug hafta siireyle Rusya'daki Saint
Petersburg'daki bankada 6n biiroda calisanlarindan ve bir hafta arayla yoneticilerinden
elde edilen veriler yukarida belirtilen iligkileri test etmek i¢in kullanildi. Sonuglar,
organizasyona giivenin hizmetkar liderligin derhal bir sonucu oldugunu gostermektedir.
Organizasyona giivenin, daha diisiik ise ge¢ kalma niyeti ve daha yiiksek yaraticilik ve
hizmet kurtarma performanslarmma yol a¢maktadir. Yukarida belirtilen bulgular,

hizmetkar liderligin ise ge¢ kalma niyetini hafiflettigini ve hem yaratici hem de hizmet
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kurtarma performanslarini yalnizca organzasyona giiven aracilifiyla artirdigini ortaya
koymaktadir.

Saleem vd. (2020) tarafindan yapilan arastirmada hizmetkar liderlik ile bireysel
performans arasindaki iki boyutlu gliven, yani duygusal ve biligsel giiven aracilik
mekanizmasini ampirik olarak inceleyerek hizmetkar liderligini firmalarin siirdiirtilebilir
performansina katkida bulunacak sekilde konumlandirilmasi incelenmistir. Veriler 233
ast-siipervizor ikili 6rneklerinden olusmaktadir. Sonuglar, hizmetkar liderlerin astlarin
duygusal giiven, orgilitsel vatandashk davraniglar1 ve gorev performanslarimi giiclii bir
sekilde yordadigini; hizmetkar liderligin astlarin orgiitsel vatandaslik davranislari
tizerindeki etkisine kismen aracilik ederken, hizmetkar liderligin gorev performansi
tizerindeki etkisine etkili bir sekilde aracilik ettigini gdstermistir. Bunun aksine, biligsel
giiven, hizmetkar liderligin oOrgiitsel vatandaslik davranislari veya gorev performansi
tizerindeki etkisine aracilik etmemistir. Bu bulgular, hizmetkar liderlige olumlu bireysel
performansa aracilik eden ve sifresini ¢6zen temel mekanizma olarak duygusal glivenin
uygunlugunu ortaya koymaktadir.

Aslan (2020) tarafindan yapilan ¢alismada “Orgiitsel kimlik hizmetkar liderligin
calisan performans: {izerindeki etkisinde araci rolii var m1?” sorusuna cevap aranmistir.
Zaman ve maliyet kisitlamalar1 nedeniyle, Gaziantep’te faaliyette bulunan rastgele
secilen 5 hali fabrikasinda iiretim departmaninda calisan 300 kisi icin bir anket
planlanmistir. Elde edilen 279 anket ile veri analizleri yapilmistir. Analiz sonuglarina
gore hizmetkar liderlik hem orgilitsel kimlik iizerinden hem de dogrudan calisan

performansin etkilemektedir.

3.6. Is Tatmini ile s Performansi Arasindaki iliski

Is tatmini, kisinin yapmis oldugu isin &zelliklerinin, kendisi i¢in énemli olan
nitelikleri tasimast ile ortaya ¢ikan bir doyum olarak tanimlanmaktadir (Fisher, 2001). Is
tatmini ile performans arasindaki iliski incelendiginde ¢alisacilarin bireysel is tatmininin
orgiitiin genel etkinligini anlamak i¢in O6nemli bir etken oldugunu, bireyin isinden
duydugu haz ile ortaya koyacag: performanslari arasinda pozitif yonde ve anlamli bir
iliski oldugu goriilmiistiir (Organ, 1988; Rusbelt ve Rogers, 1988; Saari ve Judge,
2004).

Calisanlarin islerinden tatmin olmasini saglayan orgiitler, onlardan en azindan

yiiksek diizeyde performans gdstermelerini isteme hakki elde etmis olurlar. Bireyin isini



75

sevmesi ve ona karst olumlu duygular beslemesi, orgiitiin beklentisi olan performans
konusunda isini kaybetmemesi, ise katkida bulunma, pozisyon ve statiislinii koruma
amaci1 gibi etkenlerden dolay1 yaptigi iste yliksek performans gostermek egilimide
olurlar. Bireysel olarak is tatmin diizeyleri yiiksek olan calisanlarin bulunduklari
orgiitlerde yiiksek diizeyli performans gosterdikleri sdylenebilir (Cummings, 1973;
Mohrman, Resnick ve Lawler , 1989; Greene, 1972: 31-41; Gil, 2009; Hackman ve
Oldham, 1975: 263).

Yuen vd. (2018) tarafindan yapilan ¢alismanin amaci, denizcilerin is tatmini ve
performansinin temel belirleyicilerini analiz etmektir. 116 denizci subayi lizerinde bir
anket uygulanmig ve elde edilen veriler yapisal esitlik modellemesi kullanilarak analiz
edilmistir. Sonuglar, is tatmininin denizcilerin is performansi ile 6nemli 6l¢iide iliskili
oldugunu gostermektedir. Buna ek olarak, bir gemide c¢alismak ve ddiillerin c¢ekiciligi
ile iligkili stres miktari, is tatmini i¢in kilit belirleyici olmustur. Denizcilerin isten
¢ikarilmasi ve i tasarimina itiraz da is tatmini tizerinde 6nemli etkilere sahiptir.

Gul vd. (2018) tarafindan yapilan g¢alismada kisi-gevre ile is tatmini ve is
performansi arasindaki iligki incelenmistir. Bu uluslar arasi ¢alisma, Kabil (180) ve
Islamabad’da (270) iiniversitelerinin &gretim iiyelerine dayanmaktadir. Calisma
sonuclarina gore is tatmini ile is performansi arasinda pozitif bir iliski oldugu
belirlenmistir.

Pang ve Lu (2018) tarafindan yapilan ¢aligmanin amaci Tayvan'daki konteyner
tasimacilig1 sirketleri baglaminda motivasyonun is tatmini ve kurumsal performans
tizerindeki etkisini degerlendirmektir. Kesifsel faktor analizi temel alinarak yapilan
caligmalar, is basarisi, ticretlendirme, is ortami ve is giivenligi gibi dort motivasyon
boyutu belirlenmis ve bu boyutlar, calisanlarin motivasyonunu etkileyen faktorleri
anlamak ve yonetmek agisindan 6nemli ipuglari saglamaktadir. Calismada 96 firmadan
59’u 6l¢ekleri doldurmus. Analizler 59 firma iizerinden yapilmistir. Sonuglar, genellikle
ticret ve is performansimin finansal performans boyutlari iizerinde olumlu bir etkisi
oldugunu gostermektedir. Daha yiiksek iicretler ve is performansi, sirketin gelirlerini,
ciro, biiyiime oramm ve karhiligini artirdifi gozlemlenmistir. Iyi bir is ortamu,
calisanlarin motivasyonunu, memnuniyetini ve i tatminini artirarak miisteri hizmetleri,
calisan verimliligi ve hizmet kalitesini iyilestirebilir. Calismada ¢alisanin is tatmini ile
kurumsal performans ¢iktilari arasinda olumlu iliski oldugu ortaya konulmustur.

Sony ve Mekoth (2019) tarafindan yapilan ¢alismada isyeri maneviyatinin dort

boyutunun (merhamet, anlaml ¢alisma, farkindalik ve agkinlik) is tatmini iizerindeki
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etkisini inceleme amaclanmistir. Ayrica “Is tatmini ile is performansi arasinda pozitif
bir iligki vardir.” hipotezi de olusturulmustur. Arastirmada cinsiyet, yas ve is deneyimi
gibi degisken degiskenlerin etkisi de dikkate alinmistir. Son olarak, is tatmini isyeri
maneviyati ile is performansi arasinda araci bir degisken olarak da incelenmektedir. Bat1
Hindistan'da, Batili olmayan egitimli, sanayilesmis zengin demokratik (WEIRD) bir
ornek olan 262 calisan iizerinde bir kesit arastirmasi yapilmigtir. Calisma verileri
yapisal esitlik modellemesi ile analize tabi tutulmus. Arastirma sonuglari, isyeri
maneviyatinin ¢esitli boyutlar1 ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugunu
gostermektedir. Bununla birlikte is tatmini ile is performansi arasinda pozitif bir iliski
var oldduguna iligkin hiptez de desteklenmistir.

Kumar (2020) tarafindan Bengaluru sehrinde is performansinda is tatmini
lizerine bir aragtirma yiritillmistiir. Veriler, yazilim uzmanlarindan kota drnekleme ve
yazillm uzmanlarma dagitilan standart anketler ve ger¢ek yanitlar1 istenerek
toplanmistir. Katilimer sayist 126 kisidir. BT enddistrisi, is tatmini is performansi
tizerinde degerlendirmis, {irlin uzmanlarinin tepkisini tahmin etmis, is tatmini diizeyinin
boyutlarini tanimig ve istihdam is tatmini programlama uzmanlarinin is performansi
tizerindeki etkisini diislinmiistiir. Ayrica, programlama uzmanlarinin 1§ performansi ile
ilgili is tatmini 6l¢iimleri arasinda dikkate deger bir baglant1 oldugu kesfedilmistir.

Werang ve Agung (2017) tarafindan yapilan c¢alismada Ogretmenlerin is
tatminlerinin Orgiitsel baglilik ve is performanslart iizerindeki etkilerini agiklamay1
amaclanmigstir. Arastirma sorusu olarak (a) 6gretmenlerin is doyumlari, Papua Merauke
Bolgesi'nin ilk devlet okullarindaki orgiitsel bagliliklar tizerinde olumlu ve anlamli bir
etkiye sahip mi?; ve (b) Ogretmenlerin is doyumlarmin Papua, Merauke Bdolgesinin
uzaktan devlet ilkogretim okullarindaki is performanslar {izerinde olumlu ve anlamh
bir etkisi var m1? olmustur. Papera'min Merauke Bolgesi'ndeki 117 uzak devlet
ilkogretim okulu Ogretmeni arasindan segilen 105 6rnek Ogretmene ii¢ nicel anket
uygulanmistir. Calismanin sonuglari, Ogretmenlerin 1§ tatminlerinin hem orgiitsel
bagliliklar1 ve is performanslari ilizerinde olumlu ve anlamli bir etkisini ortaya
koymustur. Bu calismanin sonuglari, okul miidiirleri ve yerel yonetim diizeyindeki
egitim politika yapicilart i¢in de, 6gretmenlerin Orgiitsel bagliliklarini gelistirmek ve is
performanslarini artirmak amaciyla is tatminlerini artirmak i¢in bazi stratejik adimlar
atmaya deger olabilir.

Hazriyanto ve Ibrahim (2019) tarafindan yiiriitiilen ¢alismada tiniversite 6gretim

elemanlarinin baglilik, memnuniyet ve is performansindaki 6énemli unsurlar1 belirlemeyi
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amagclamistir. Bu ¢alismaya Endonezya'nin Batam sehrinde bulunan 3 {iniversiteden 179
kisi katildi. Anket, geri bildirim almak i¢in 5'li Likert dl¢egi kullanmistir. Faktor 1'deki
maddelerin “Baglilik Faktorii”, Faktor 2'deki kalemler “Performans Faktorii”, faktor 3
altindaki kalemler ise “Memnuniyet Faktorii” altinda bulunabilir. Bu ¢alisma, baglilik,
is tatmini ve performans gibi unsurlar1 iceren etkili bir degerlendirme gelistirmenin
yollart oldugunu ortaya koymustur. Ancak, bir 6gretim gorevlisi her bir yoniin farkl
seviyelerine sahip olabilir. Bu calisma baghlik ve is tatmini Ogretim elemanlarinin
performansina katkida bulundugunu gostermistir. Bu caligmanin sonucu, Ogretim
gorevlilerinin kariyerlerinde basarili olmalari i¢in bir rehber gorevi gorebilir ve
kurumlarin etkili degerlendirmeler gelistirmelerine yardimci olabilir.

Alanda yapilan farkli caligsmalar, is tatminin alt boyutlarinin bireysel anlamda is
performansina olumlu etkisinin oldugunu gostermistir. Bu ¢alismalar yonetim
yetenekleri (Christen, Ganesh ve Sobermand, 2006: 141; Cummings, 1973; Hackman
ve Oldham, 1975: 259; Hayajneh, 2000; Baker, 1988; Campbell vd, 1993), is ve
Calisma Kosullar1 (Christen vd, 2006: 145; Yazicioglu, 2010: 251; Cumnings, 1973;
Baker, 1988), Ucret (Hackman ve Oldham, 1975: 260; Mohrman vd, 1989; Giil ve
Oktay, 2009: 223-238; Baker, 1988; Campbell vd, 1993), Terfi (Greene, 1972: 31-41;
Hayajneh, 2000; Campbell vd, 1993), Calisma Arkadaslar1 (Greene, 1972: 31-41,
Christen vd, 2006: 137-150; Yazicioglu, 2010: 243-264; Hayajneh, 2000; Baker, 1988;
Campbell vd, 1993) olarak sayilabilir.

3.7. Orgiitsel Baghlik ile is Performansi Arasindaki Iliski

Glinlimiiz yasam tarzinda insan faktorii ticari hayatin Onemli bir pargasi
olmustur. Teknolojinin gelisimi ve otomasyonun yayginlasmasiyla birlikte, bazi
isletmelerin insan faktoriinii onemsizlestirdigi ve onlar1 yalnizca bir maliyet olarak
gordiigii diisliniile bilmektedir. Ancak, insan faktorii hala bir isletmenin en Snemli
varhigidir. Iyi yonetildikleri takdirde insanlar bir isletmenin en 6nemli giicii haline gele
bilmektedir. Isletmeler, ¢alisanlarinin memnuniyetini arttirmak icin yatirimlar yaparak
verimliliklerini arttira bilir, i siliregleiini gelistire bilir ve farklilastirici ¢iktilar elde
edebilir. Bu nedenle, isletmelerin basarist dogru liderlik yaklagimlarini benimsemek ve
insan faktoriinii 6ncelikli olarak ele almak ile yakindan iligkilidir.

Orgiitsel baghlik ile is performansi arasindaki iliskide o&rgiitsel baglilik

bilesenleri olan normatif, devam ve duygusal baglilik ile ilgili ¢alismalar goriillmektedir.
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Wiener ve Vardi (1980)° nin yapmis oldugu calismasinda duygusal baglilik performans
tizerinde pozitif yonde, normatif baglilik ile calisma gayreti arasinda pozitif ve anlaml
bir iligki oldugu ortaya ¢ikmistir. Fakat devam baglilig1 ile is performansi arasindaki
iliski pozitif ve anlamli olmus ama normatif bagliliga gére daha az oldugu goriilmiistiir
(Uludag, 2018: 177).

Erisen (2019) tarafindan orgiitsel baglilik ile is tatmini arasindaki iliskiyi
belirlemek icin yapilan literatiir incelemeleri sonucuna gore is tatmini ile Orgiitsel
baglilik arasinda sebep-sonug iliskine dayali karsilikli etkilesim bulunmaktadir. Bunun
yaninda g¢aligmanlarin 6nemli bir kismi is tatminin Orgiitsel bagliligt olumlu veya
olumsuz sekilde etkiledigini gostermektedir.

Genel olarak caligmalara bakildiginda orgiitsel baglilik ile is performansi
arasindaki iligkiyi arastiran calismalarin yetersiz oldugu goriilmektedir. Bazi
calismalarda oOrgiitsel baghilik ile is performansi arasinda pozitif bir iligki oldugu
belirlenirken (Randall, 1987: 460-471; Ward ve Davis, 1995: 35-40; Brett,Cron ve
Slocum, 1995: 261-271; Darwish, 2000: 6-28, Tekingiindiiz ve Tengilimoglu, 2013)
bazi c¢aligmalarda ise; negatif yonde bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir (Wright,
1997; Uludag, 2018).

Randall (1987), cesitli orgiitsel baglilik seviyelerinin orgiitsel ve bireysel
anlamda muhtemel sonuglarinin degerlendirdigi arastirmasinda Orgiitsel baghiligin
yiiksek diizeyde is performansina neden oldugunu ileri stirmiistiir.

Meyer ve calisma arkadaglarimin (1989) bir gida isletmesinde ilk diizey
yoneticilerini inceledigi calismasinda calisanlarin Orgiite duygusal baghlik ile is
performans: arasinda pozitif yonde bir iligki oldugunu, devam baglihigi ile is
performansi arasinda ise negatif bir iliski oldugu sonucuna ulagmislardir.

Yapilan meta analizi sonucuna gore is performansi ile duygusal baglilik ve
normatif baghlik arasinda pozitif iliski ortaya ¢ikarken devam baglilik ile negatif bir
iliski oldugu sonucuna ulasmiglardir (Meyer, Stanlay, Herscovith ve Topolytsky, 2002:
31).

Zefeiti ve Mohamad (2017) tarafindan yapilan ¢alismanin amaci, Umman devlet
kurumlar1 baglaminda Orgiitsel bagliligin is performans:t tizerindeki etkisini
arastirmaktir. s performansmi 6lgmek icin baglamsal ve gorev performansi
kullanilmistir. Nicel anket yontemi uygulanmis ve araca cevap vermek iizere Umman
kamu kamu hizmeti kuruluglarinin 335 orta diizey yoneticisinin bir 6rnegi se¢ilmistir.

Veri analizi teknikleri, dogrulayic1 bir faktor analizi ve bir yapisal esitlik modelleme
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analizini icermektedir. Ampirik sonuglar, tim Orgiitsel baghlik alt O&lgeklerinin
(duygusal, normatif ve devam) is performansi boyutlari, baglamsal ve gorev
performansi lizerinde 6nemli bir etkisi oldugunu gostermektedir.

Sungu vd. (2020) tarfindan yapilan ¢alismada orgiitsel baglilik yoénlerinin is
performansi ile neden ve nasil iligkili oldugunu agiklamak i¢in kaynaklarin korunmasi
teorisi kullanilmistir. Bir ¢ok calisanin merkezinde bulunan basvurularin niteligini
farklilastirma, boylece baglilik yonleri ve is performansi bu kaynaklari biriktirme
cabalarina karsilik gelmektedir. 403 satis temsilcisinden amirleri ile toplanan verilerin
analizi, duygusal ve normatif bagliligin is performansi ile pozitif iligkisinin doniistimsel
davranig diizeyleri arasinda daha az farkli olmasina ragmen, silipervizoriin iglemsel
davranis1 diisiik oldugunda iliski giicli oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte,
devam eden orgiitsel baglilik is performansi ile negatif iliskisi, siipervizoriin
dontigiimsel davraniglart diisiik veya islemsel davramiglar yiliksek oldugunda zayif
olmaktadir. Ayrica, orgiitsel baglilik boyutlar1 arasindaki etkilesimler is performansini
tahmin eden ilging Oriintiiler ortaya koymaktadir.

Adam vd. (2020) tarafindan yapilan calismada Orgiit kiltirii ile c¢alisan
performans1 arasindaki iliski ve orgiitsel baghligin aracilik rolii calisma konusu
edilmistir. Calisma, topluma temiz su saglayan yerel bir halka acik sirkette
gerceklestirildi. Bu calismaya tesadiifi drnekleme teknigi ile belirlenen 260 calisan
katilmistir. Hipotez testi ile degiskenler arasindaki iliskiyi analiz etmek i¢in betimsel ve
dogrulayict yontem kullanilmistir. Calisma, orgiit kiiltliriiniin ¢alisan performansi
tizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu bulmustur. Bu arada 6rgiitsel baglilik da bu
iliskide aracilik roliine sahiptir. Organizasyon, ¢alisanlarin performansini artirmak igin
giiclii kiiltlir ve baglhilik gelistirmelidir.

Yaptig1 isten tatmin olan, isine sadik ¢alisanlar isletmelerin ve orgiitlerin istedigi
isgoren profilini olusturmaktadir (Glisson ve Durick, 1988). Yaptig1 isiten tatmin olan
ve bagimliliklar yiiksek olan calisanlarin emek verdigi orgiite bagl bir birey olacagi
varsayildiginda (Bull, 2005; Mattila, 2006; Barker, 2007; Blau ve Boal, 1987; Currivan,
1999: 499), orgiitin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda hareket etmesi ve Orgiitiin
degerlerini benimsemesi beklenebilir. Bu baglamda calisanlarin tatmin diizeyleri yiiksek
olmast oOrgiitsel bagliligt olumlu yonde etkiledigi diisiiniilmekte, yapilan ampirik
calismalardan elde edilen pozitif sonu¢lar da (Rusbult, 1980; Glisson ve Durick, 1988;
Nauman, 1993; Knoop, 1995: 641-666; Currivan, 1999: 495-524; Kirkman ve Shapiro,
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2001; Parnell ve Crandall, 2003; Bull, 2005; Mattila, 2006; Barker ve Emery, 2007)
bunu desteklemektedir.

3.8. Liderlik Tarzlari ile is Tatmini Ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki liski

20. yiizyil teknolojinin ve bilimin hizla gelistigi, sinirlarin ortadan kalktigi ve
kiiresellesmenin hiz kazandigi donem olmustur. Bu ortamda isletmeler, artan rekabet
doneminde devam edebilmek ve ilermek igin farkli/¢agdas liderlik yaklasimlarini
gelistirmiglerdir. Bu yaklagimlar, isletmelerin performansini arttirmak ve daha vverimli
bir sekilde yonetmek amaciyla kullamlmistir. Ozellikle liderlerin calisanlarina destek
olmasi, onlar1 motive etmesi isletmenin amaca ulagmasi icin gerekli olan kaynaklar
saglamas1 gerektigi diisiincesi lizerine odaklanan hizmetkar liderlik yaklagimi bu
donemlerde 6nem kazanmistir. Bu yaklasim, calisanlarin kisisel gelisimlerine ve
orgiitteki ~ baglhiliklarina  odaklanarak  isletmenin  performansini  arttirmayi
hedeflemektedir. Etkin kullanilan ¢agdas liderlik tarzlar1 her anlamda is gorenlerde is
tatminini ve orgiitsel baglilik duygusunu artirmaktadir.

Liderlik tarzlari, organizasyonlardaki is tatmininin yiikksek olmasi, verimliligin
yilksek olmast demektir. Yani c¢alisan tatmin diizeyleri arttikgca calisan
performanslarminda arttign gériilmektedir. Orgiitte devamsizlik ve isten ayrilmalar
azalacak ve buna bagl olarak orgiitsel baglilik artacaktir (Asik, 2010: 39).

Degiskenler arasindaki iligkiler asigida detaylica agiklanmis, burada kisaca

degiskenler arisindaki iliskiler oldugu varsayilmaktadir.

3.8.1. Babacan Liderlik ile Is Tatmini Arasindaki iliski

Pellegrini (2010), kollektivist ve yiiksek giic mesafesinine sahip toplumlarda
paternalizmin ¢alisanin isle ilgili tutumlarini1 pozitif yonde etkileyecegini (Gelfand, Erez
ve Aycan, 2007: 479-514) disiinerek yaptig1 arastirmada, paternalizmi, farkl kiiltiire
sahip olan Amerika ve Hindistan kiiltiirleri agisindan incelemistir. Bu c¢alismada,
Amerika’nin kiiltiirel karakteristik acisindan bireyci dar glic mesafesine sahip 6zellikler
gosterdigi, tersine olarak Hindistan’in ise kollektivist ve giic mesafesi yiiksek bir
toplum oldugu varsayilmaktadir. Arastirmaya gore, paternalist liderligin Hindistan
kiiltirinde daha yiiksek oldugu goriilmiistiir (Pellegrini, 2010: 399). Ayni arastirmaya
gore paternalizm, Hindistan’da is tatmini {izerinde pozitif etkiye sahipken, Amerika’da

paternalizmin is tatmini ile iliskisinin ¢okta onemli olmadigi saptanmustir. Bu iki
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kiiltiirde de paternalist liderlik, lider-liye degisimi ve orgiitsel baglilik ile pozitif yonde
bir iligki oldugu (Pellegrini, 2010: 416) belirlenmistir.

Chou (2012) tarafindan yapilan ¢alismada babacan liderligin is tatmini lizerinde
etkisi arastirilmistir. Giiney Tayvan Bilim Parki’indaki firmalarda ¢alisan 259 kisiden
veri toplanmistir. Yapilan analiz sonuglarina gore babacan liderligin alt boyutu olan
yardimsever liderlik ve ahlaki liderligin is tatmini iizerinde olumlu bir etkisi oldugu
belirlenmistir. Ayn1 zamanda diger alt boyu olan otoriter liderlik ise igsel is tatmini'ni
olumsuz etkiledigi belirlenmistir.

Tekin (2019) taafindan yapilan ¢alismada babacan liderlik tarzinin galisanin is
tatmini etkisi arastirilmistir. Bu kapsamda veriler 2006 sonrasi kurulan iiniversitelerde
gérev yapan 149 arastirma gorevlisinden anket yoluyla elde edilmistir. Arastirma
sonucunda babacan liderlik tarzinin g¢alisanin is tatminini anlamli ve olumlu ydnde
etkiledigi sonucuna ulagilmistir.

Duangekanong vd. (2017) tarafindan yapilan ¢alismada Taylandli kiigiik
firmalarda paternalistik liderlik boyutlarinin (otoriter, yardimsever ve ahlaki)
calisanlarin is tatminleri lizerindeki etkisi incelenmistir. Veriler Tayland'daki kiigiik
firma ¢alisanlarindan (n = 218) alinmistir. Calismada onerilen iliskileri incelemek i¢in
yapisal esitlik modellemesi (SEM) tabanli bir yaklasim kullanilmistir. Sonuglar,
yardimsever ve ahlaki liderligin ¢alisanlarin is tatmini {izerinde olumlu etkileri olmasina
ragmen, otoriter liderligin zayif bir olumsuz etkisi oldugunu gdstermistir.

Duryab-Hashmi vd. (2018) tarafindan Pakistan Lahor’da bulunan 6zel ve devlet
tiniversitelerinde ¢alisanlar {izerinde yapilan ¢alisma sonuglarina gore babacan liderlik
caliganlarin is tatminini kurum kiiltiirii izerinden olumlu olarak etkilemektedir.

Bedi (2019) tarafindan babacan liderlik ile ilgili yapilan meta-analik incelemeye
iligkin ¢aligmasinda babacan liderlik cesitlerinin is tatmini iizerinde etkisiyle ilgili
analizlerden bulunmaktadir. Calisma sonuglarina gore genel olarak babacan liderlik ve
alt boyutlar1 olan yardimsever liderlik ve ahlaki liderlik calisanlarin is memnuniyetini
olumlu olarak etkilemektedir. Fakat Otortiter liderlik alt boyutunun ise olumlu etkiye
sahip olmadig1 belirlenmistir.

Anwar (2013) tarafindan yapilan c¢alismada babacan liderlik tiirlerinin
calisanlarin is tatminine etkisi arastirilmistir. Calisma verileri Pakistandaki banka
sektorlinde ¢alisan 260 kisiden toplanmistir. Calisma sonuglara gore her ti¢ liderlik
stilinin  caligsanin is tatmini iizerinde dogrudan bir etkiye sahiptir. Beta degerleri,

yardimsever liderligin en yiiksek degere sahip oldugunu gdstermektedir, bu da c¢alisanin
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is doyumu {iizerinde ahlaki ve otoriter liderlik tarzindan daha biiyiik bir etkiye sahip
oldugu anlamina gelmektedir. Otoriter liderlik tarzi en diisiik beta degerine sahiptir, bu
da galisanin is tatmini tizerinde daha az etkiye sahip oldugu anlamina gelmektedir.

Unler ve Kilig (2019) tarafindan yapilan ¢alismanin amaci, paternalist liderlik ve
is tatmini ve Orgiitsel baglilk arasindaki iliskiyi incelemektir. Anketler, istanbul'da
bulunan sirketlerde calisan 550 MBA Ogrencisine dagitilmistir. Anketlerin  doniis
orant % 61,45’tir. Analiz sonuglarina gore paternalist liderlik hem orgiitsel baglilik
hem de is tatmini ile pozitif iligkilidir.

Khuwaja vd. (2020) tarafindan yapilan ¢alismada liderlik tarzi ile ¢alisanlarin
davraniglart arasindaki etki aragtirilmistir. Calismada verileri Pakistandaki biiylik bir
elektrik dagitim sirketinin c¢alisanlarindan toplanmistir. Calismaya 320 kisi katilmistir.
Analiz sonuglarina gore babacan liderlik ¢alisanlarin is tatminlerini dogrudan
etkilemektedir.

Bu kavramlar orgiitte, bir ¢ok degisken ile etkilesim halinde olmasina ragmen
birbirleri ile giiglii bir iletisimleri vardir. Yabanct ve yerel anlamda yapilan bir¢ok
caligmada gortilmektedir Ki calisanlarin is tatmin diizeylerinin yiiksek olmasi orgiitsel
baglilik seviyelerini de olumlu yonde etkilemekte, buna bagli olarakta basari igin kurum
ici faktorlerinde pozitif yonde bir etkisi oldugu goriilmektedir (Yenihan, 2014: 175; Nal
ve Tarim, 2017:117).

3.8.2. Babacan Liderlik Tarz ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliski

Paternalizmi Frah ve Cheng, sosyal iliskiler baglaminda degerlendirmis ve
kavramimin Konfiicyen ideolojiden yayildigini soylemektedirler. Baba kavrami
kurumsal bir giicten ziyade daha ¢ok kisisel gii¢ tasimakta, hem rol modeli hem de
mentor olarak didaktik liderligi temsil etmekte ve bu iliskide liderin gorevi ¢alisani
korumak, kollamak ve 06zel hayat gibi ilgili konularda da ona yardimci olmaktadir
(Oztop, 2008; Korkmaz ve Gokdeniz, 2015).

Sosyal ve bilissel teorilere dayanarak, paternalistik liderlik ile orgiitsel baglilik
arasindaki iliskide takim uyusmasia bagli olarak cesitli degiskenlerin aracilik rolii
oldugu goriilmektedir. imalat sektdriinde calisan 238 kisi ile yapilan bir calismada
yardimsever liderlik, ahlaki liderlik ve paternalist liderlik arasinda anlamli ve pozitif bir

iliski oldugu goriilmiistiir (Chen, Zhou ve Klyver, 2018).
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Kalsoom ve arkadaslar1 (2020) tarafindan yapilan ¢alismada, Babacan liderlik
tarz1 ile bankacilik ortaminda Orgiitsel baglilik arasindaki orgiit kiiltiiriiniin aracilik
rollinii incelemeyi amaglanmistir. Bu tabaka, tabakalandirilmis oOrnekleme teknigi
kullanilarak Pakistan'in Lahor sehrinde bulunan iki 6zel bankada ¢alisan 345 calisani
temel alan agiklayict bir ¢alismadir. Veriler orgilitsel baglilik 6l¢egi, paternalist liderlik
Olcegi ve orgiit kiiltlirii 6lgegi kullanilarak toplanmistir. Sonuglar orgiitsel baglilik ve
orgiitsel kiltiir ile iligkili olan babacan liderlik tarzinin bu iligkide aracilik yaptigini
gostermektedir. Ayrica, ¢alisma babacan liderlik stili ile orgiit kiiltiirii ile Orgiitsel
baglilik ve orgiit kiiltiirli arasindaki pozitif iligskiyi de gostermistir.

Erben ve Giineser (2008) tarafinda yapilan ¢alismanin amacinda paternalist
liderlik davraniglar1 ve etik, ilgili orgiitsel iklim ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi
incelemektir. Veriler 142 kisiden elde edilmistir. Sonuclar, hayirsever paternalist
liderligin orgiitsel baglilik {izerinde orta diizeyde bir etkisi ve devamlilik baglilig
tizerinde gli¢lii bir etkisi oldugunu gostermistir. Ayrica, sonuclar etik ile ilgili iklimin
hayirsever paternalist liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda aracilik etkisi oldugunu
gostermistir.

Wang ve Kwan (2017) tarafindan yapila ¢alisma paternalist liderligi aragtirma
nesnesi olarak goriilmiis, orgiitsel baglilik tlizerindeki etkiyi bulmak icin oOrgiitsel
0zdeslesmeyi aracit degisken olarak tanimlanmistir. Giiney Kore'deki c¢alisanlarin
davranig durumlari, bir liniversitede MBA programina kaydolan ve yonetici olarak
calisan profesyonellerin bir 6rnegi (N = 300) kullanilarak analiz edilmektedir. Sonuglar,
Paternalist liderligin otoriter boyutunun oOrgiitsel baglilik {izerinde hicbir etkisi
olmadigini, hayirseverlik boyutu ve ahlak boyutunun orgiitsel baghlikla olumlu iligkili
oldugunu gostermistir. Ayrica, otoriterlik orgiitsel 6zdeslesmeyle negatif iligkili iken,
hayirseverlik ve ahlak orgiitsel 6zdeslesmeyle olumlu iliskilidir; orgiitsel 6zdeslesmenin
hayirseverlik boyutu ve ahlak boyutunun deger baglilig: iizerindeki etkisinde araci
rolleri vardi. Orgiitsel &zdeslesmenin aracilik etkisi de ahlak boyutu ile baglilik
arasindaki iliski incelenmistir.

Khuwaja vd. (2020) tarafindan yapilan arastirmada liderlik tarzi ile ¢alisanlarin
davraniglar1 arasinda olan etki incelenmistir. Arastirmada verileri Pakistandaki biiyiik
bir elektrik dagitim sirketinin ¢alisanlarindan toplanmistir. Calismaya 320 kisi
katilmistir. Analiz sonuglarina gore babacan liderlik ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklarini

dogrudan etkilemektedir.
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Duangekanong vd. (2017) tarafindan yapilan ¢alismanin amaci, Taylandl kii¢iik
firmalarda paternalistik liderlik boyutlarinin (otoriter, yardimsever ve ahlaki)
calisanlarin is performanslari lizerindeki etkisini incelemektir. Paternalistik liderlik,
Tayland'daki kiiltiirel uyumu ve sik gozlenen bir liderlik yaklasimi olmasi nedeniyle
incelenmistir. Veriler Tayland'daki kiigiik firma calisanlarindan (n = 218) alinmstir.
Caligmada onerilen iligkileri incelemek icin yapisal esitlik modellemesi (SEM) tabanli
bir yaklasim kullanilmistir. Sonuclar, hayirsever ve ahlaki liderligin c¢alisanlarin
orgiitsel bagliligi ve is tatmini iizerinde olumlu etkileri olmasina ragmen, otoriter
liderligin bu iki sonug iizerinde zay1f bir olumsuz etkisi oldugunu gstermistir. Orgiitsel
baglilik ve is tatmini ig performansi iizerinde olumlu etkilere sahipken, orgiitsel baglilik
icin daha giiclii bir etki goriilmiistiir.

Chen vd. (2019) tarafindan imalat sirketlerindeki 52 ekipten 238 c¢alisdan
toplanan verilerin analiz sonuglarina gore, her iki paternalist liderligin bileseni olan
haywrsever liderlik ve ahlaki liderligin orgiitsel baglilikla olumlu iligkili oldugunu
gostermektedir. Otoriter liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda bir iligki bulmamustir.

Unler ve Kili¢ (2019) tarafindan yapilan ¢alismanin amaci, paternalist liderlik ve
is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi incelemektir. Anketler, Istanbul'da
bulunan sirketlerde calisan 550 MBA 6grencisine dagitilmistir. Anketlerin doniis
oran1 % 61,45’tir. Analiz sonuglarina gore paternalist liderlik hem orgiitsel baglilik
hem de is tatmini ile pozitif iliskilidir.

Anwar (2013) tarafindan yapilan calismada babacan liderlik tiirlerinin
calisanlarin orgiitsel baghligina etkisi arastirilmistir. Calisma verileri Pakistandaki
banka sektoriinde c¢alisan 260 kisiden toplanmistir. Calisma sonuglarina gore
yardimsever liderligin, ¢alisanlarin orgiitlenmeye baglilig1 iizerinde olumlu bir etkisi
vardir. Ahlaki liderlik ¢aliganlarin orgiite olan baghiliklarini artirmamaktadir. Otoriter
liderligin, calisanlarin kurulusa baglilik diizeyleri {izerinde olumlu bir etkisi vardir.
Yardimsever liderlik, calisanlarin baglilik diizeyi iizerinde en yiiksek olumlu etkiye
sahiptir.

Duryab-Hashmi vd. (2018) tarafindan Pakistan Lahor’da bulunan 6zel ve devlet
tiniversitelerinde ¢alisanlar {izerinde yapilan ¢alisma sonuglarina gore babacan liderlik

calisanlarin orgiitsel bagliliklarint olumlu olarak etkilemektedir.
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3.8.3. Hizmetkar Liderlik Tarz Ile is Tatmini Arasindaki Iliski

Calisanlarin tatminlerinin saglanmasinda liderlerin gostermis olduklari tutum ve
davramslar 6nemlidir. s gorenin is tatmini ve sadakati {izerinde olumlu bir etkiye sahip
olan temel Idierlik davranisinin, beklenen liderlik davranisina yakin olmasidir (Savery,
1996: 15). Uygun olmayan liderlik davranisi ve motivasyon teknikleri kullanilirsa,
orgiitsel amaglar tam olarak gerceklestirilemez. Calisanlar orgiit igerisinde mutsuzluk
olusturarak tatmin ve giiven duygusundan yoksun kisiler haline gelebilirler (Okakin ve
Timaz, 1997).

Liderlik davranislari, ¢alisanlarin i¢sel motivasyonlarini ve kisisel yeterliliklerini
arttirma yoluyla psikolojik olarak etkilemektedir (Yukl, 2002: 34-45). Hizmetkar
liderligi, isgorenlerin igsel degerlerine olan inanci giiclendirmenin tam merkezinde yer
alir. Bu anlamda hizmetkar lider kisilerin yeteneklerini tanimaktan, takdir etmekten,
gerceklestirmelerine yardimci olmaktan ve daha farkli neler &grenebileceklerini
bilmekten bahsedilebilir (Greenleaf, 1998). Etkin hizmetkar liderligin olumlu olarak
yansimalar1 arasinda yenilik¢i olma ve Ogrenme, goreve baglilik, olumlu disiinme,
yiikksek is tatmini, giicli Orglitsel baghlik, isgéren devir hizinin azligi ve giiven
gelmektedir (Yukl, 2002: 34-45).

Eren ve Yalgintag (2017)’1n bir hava yolu sirketi ¢alismasinin analiz sonuglarina
gore hizmetkar liderlik algisi ile ¢alisan is tatminleri {izerinde pozitif yonlii ve anlaml
bir iliski bulunmustur. Hizmetkar liderlik, isten ayrilma niyeti ve is tatmini arasindaki
iliskide Sirnak Ornegi ¢alismada calisanlarin hizmetkar liderlik algilar1 is tatmini
arasinda anlamli bir iliski oldugu sonucuna varilmistir (Ece, 2019: 795-813).

Al-Asadi vd. (2019) tarafindan yapilan ¢alismanin amaci, yoneticilerin algilanan
hizmetkar liderlerinin takipcilerin i¢sel ve digsal is doyumlarini ne Slgiide etkiledigini
incelemektir. Kuveyt'te hizmet sektorii kuruluslarinda calisan 205 kisinden veriler
toplanmistir. Sonuglar ayn1 zamanda hizmetkar liderligin ikinci dereceden faktoriiniin
hem i¢ hem de dis is doyumunu olumlu etkiledigini gostermektedir. Bu arastirma, is
memnuniyetini artirmada daha 6zgecil liderlik yaklasimini benimsemenin 6nemini
vurgulamaya yardimci olmaktadir. Analiz edilen bolgedeki liderler, is yaklasimina
iliskin bu yaklasimin sonugta calisan c¢alisanlara ve performanslarina katkida
bulunabilecek olumlu sonuglarinin farkinda olmalidir.

Achen vd. (2019) tarafindan yapilan ¢alismada, ABD'deki iiniversiteler arasi

atletizmde hizmetkar liderligin olas1 etkisini incelenmistir. Calisma verileri, 326 atletik
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departman calisanindan atletik direktorlerin hizmetkar liderlik 6zellikleri hakkindaki
algilarin1 sunmalar1 ve lidere giliven, isten ayrilma ve is tatmini hakkindaki sorular
yanitlamalarina dayanmaktadir. Sonugclar, hizmetkar liderlere, lider ve is doyumuna olan
giiven algilarim1 anlamli ve olumlu etkiledigini ortaya koymustur. Ayrica, hizmetkar
liderligin is doyumunun aracilik ettigi isten ayrilma niyetleri iizerine algilarinin 6nemli
bir etkisi olmustur. Kuruluslarinda hizmetkar liderlik yaklasimi benimseyen spor
liderleri, giivenilir, isbirlik¢i ve daha tatmin edici bir ¢alisma ortamini beslemeye
yardimc1 olmasi beklenmektedir.

Khuwaja vd. (2020) tarafindan, bu arastirmada liderlik tarzi ile g¢alisanlarin
davraniglart arasindaki etki onu edinilmis. Calismada verileri Pakistandaki biiyiik bir
elektrik dagitim sirketinin c¢alisanlarindan toplanmistir. Calismaya 320 kisi katilmistir.
Analiz sonuclarina goére hizmetkar liderlik calisanlarin is tatminlerini dogrudan

etkilemektedir.

3.8.4. Hizmetkar Liderlik Tarz Ile Orgiitsel Baghhk Arasindaki Iliski

Hizmetkar liderlik, sosyal hayatla beraber, is ve yasamda pozitif degisiklikler
saglayan uzun vadeli olumlu bir yaklagimdir. Orgiitlerdeki bireylerin hizmet etmelerine
tam olarak biitiinlesmelerine olanak tanimaktadir (Greenleaf, 1970).

Yilmaz ve Adnan (2013) kamuda yonetici olarak c¢alisan 284 kisi {izerinde
gerceklestirilen bir ¢alismada, Van Dierendonck ve Nuijten’in gelistirdigi Hizmetkar
lider alt basliklarinin kullanildig1 goriilmektedir. Arastirma sonuglari, isgdrenlerin
hizmetkar liderlik algilarinin 6rgiitsel bagliliklarini arttirdigini géstermektedir.

Patterson (2003) tarafindan belirtildigi tizerre, hizmetkar liderlik ilk olarak
takipgilere ve bireylere odaklanir ve daha sonrasinda ise orgiite ve oOrgiitsel yapiya
yonelmektedir. Yapilan literatiir arasgtirmalarinda c¢alisanlarin kuruma bagliliklar
gosterilen liderlik ile iliskili oldugu gériilmiistiir (Aslan ve Ozata, 2017).

Topal (2019) tarafindan gergeklestirilen tez calismasinda, Saglik Bakanligi
merkez teskilatinda calisanlarin otantik ve hizmetkar liderlik davranislarinin orgiitsel
bagliliklarina etkisi incelenmis ve bu etkilerin hangi seviyede oldugu belirlenmeye
calisilmigtir. Calismaya Saglik Bakanligi merkez teskilatinda calisan 476 kisi
katilmastir.

Lapointe ve Vandenberghe (2018)’de yapilan ¢alisma ile, hizmetkar liderligin

orgiitsel baglilik, ses davraniglar1 ve anti sosyal davranislarla iligkilerini incelemektedir.
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Bagliliga ¢ok yonlii bir yaklasimi benimsedigimizde, hizmetkar liderligin duygusal,
normatif ve algilanan fedakarlik taahhiidi ile olumlu iligkili olacagini, ancak birkag
alternatif taahhiitle ilgisiz olacagi varsayillmistir. Ayrica, duygusal baghiligin ses
davraniglari ile olumlu iliskili olacagini, diger baglilik bilesenlerini kontrol edecegini ve
hizmetkar liderlik ile ses davramiglart arasinda pozitif bir iliskiye aracilik edecegi
varsayllmistir. Benzer sekilde, normatif bagliligin, diger baghilik bilesenlerini kontrol
ederek antisosyal davranislarla olumsuz iliskili olacagin1 ve hizmetkar liderlik ile
antisosyal davraniglar arasinda olumsuz bir iliskiye aracilik edecegi varsayilmistir. Bu
tahminler, 181 Kanadali miisteri hizmetleri c¢alisan1 ve yoneticilerinden olusan bir
ornekten eslesen veriler kullanilarak test edildi. Sonuglar yukaridaki tahminleri biiyiik
olgiide desteklendi. Onemlisi, orgiitsel baglhlik hizmetkar liderlik ve ses davramslari
arasinda pozitif bir iliskiye aracilik etmistir. Ancak hizmetkar liderlik normatif
baglilikla olumlu iligkiliyken, ikincisi antisosyal davranislarla olumsuz iliskiliyken,
hizmetkar liderligin normatif baglilik yoluyla bu davraniglar iizerindeki dolayli etkisi
onemsiz oldugu belirlenmistir.

Wu vd. (2018)’e gore anaokulu miidiirlerinin dinleme, saygi ve sevecenlik gibi
hizmet liderligi 6zelliklerine sahip olmalari gerekir. Ayrica, dogum oranmin diisme
egilimi karsisinda, anaokulu 6gretmeninin orgiitsel bagliligi anaokulunun gelisimi ile
ilgilidir. Bunu g6z onilinde bulundurarak, bu ¢alisma yonetmenin hizmetkar liderligi ile
ogretmenlerin Tayvan'in Kaohsiung anaokullarindaki orgiitsel bagliliklar1 arasindaki
iliskiyi arastirmaktir. Calismada anket formu kullanilmistir. Amaghi 6rneklemeye
dayanir. ik olarak, Kaohsiung'daki tiim ilgelerin 1/3 ila 1 / 4'i secildi. ikinci olarak,
yukarida secilen ilgelerden 1/5 anaokulu secildi. 830 denekten % 74 gegerli yanit orani
ile toplam 612 kullanilabilir veri kaynagi elde edildi. Bu calismanin temel bulgular
sOyledir: 1. Anaokulu 6gretmeninin miidiiriin hizmetkar liderligi ve 6gretmenin orgiitsel
baglilig1 hakkindaki mevcut durumu yiiksek diizeydedir; 2. 10 yasin altinda deneyimli,
0zel anaokullarinda ve kasaba anaokullarinda egitmen olarak gorev yapan dgretmenler,
yonetmenin hizmetkar liderligi i¢cin daha yiiksek bir alg1r gostermistir; 3. 51 yas lstii
ogretmenler, 6zel anaokullarinda ve kasaba anaokullarinda yonetici olarak gorev yapan
Ogretmenler, 6gretmenin Orgiitsel bagliligi konusunda daha yiiksek bir algi gostermistir;
4. Miidiiriin hizmetkar liderligi ile 6gretmenin orgiitsel bagliligi arasinda pozitif ve bir
iliski vardir.

Khuwaja vd. (2020)’de yapmis oldugu calismada liderlik tarzi ile ¢alisanlarin

davraniglar1 arasindaki etki arastirllmistir. Caligmada verileri Pakistandaki biiylik bir
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elektrik dagitim sirketinin ¢alisanlarindan toplanmistir. Calismaya 320 kisi katilmistir.
Analiz sonuglaria gore hizmetkar liderlik calisanlarin 6rgiitsel bagliliklarint dogrudan

etkilemektedir.

3.9. Liderlik Tarzlan ile Performans Arasindaki Iliskide Is Tatmininin Aracihk
Etkisi

Saglik caliganlar tizerinde 275 kisi ile yapilan; Babacan ve Hizmetkar liderlik
degiskenlerinin performans iizerinde etkisinde is tatminin aracilik etkisi analiz edilmis
ve verilerin analizi istatistiksel program yardimiyla yapilmis, degiskenler arasindaki
iligki agiklamak i¢in Yapisal Esitlik Modeli uygulanmistir (Tabachnick ve Fidell, 2002).
Ayrica bu c¢alismada araci etkinin anlamlilig1 diizeyi i¢in Sobel testi yapilmis (Sobel,
1982), normal dagilimin agiklanmasin da Kolmogorov-Smirnov testi ve alt hipotezler
icin Kikare ve Mann Whitney U testi, Spearman Korelasyon Analizinden
yararlanilmistir. Arastirma sonucuna gore liderlik tarzlari ile performans arasindaki
iligkide is tatminin aracilik etkisi oldugu sonucuna varilmistir. Sobel test sonuglarina
gore is tatminin (sobel=3,14; p=0,001) aracilik etkisi anlamli bulunmustur. Bulgular
kisminda is tatminin aracilik etkisi ayrintili olarak aciklanmistir. Hizmetkar liderlik ile
is performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmiis ve aracilik etkisi
oldugu goriilmiistiir. Oncelikle liderlik tarzlar ile is performans: arasinda dogrudan bir
iliski oldugu agiklanmis, liderlik tarzlari is tatmini {izerinde dolayli olarak bir etkiden
s0z edilmektedir (Biiyiikoztiirk vd., 2015).

Shafique vd. (2018) tarafindan yapilan ¢alismada liderlik tarzinin ¢alisanlarin is
tatmini, i performansi ve isten ayrilma niyetine etkisini incelemeyi amaclamaktadir.
Ayrica c¢alismada is tatmininin liderlik tarzinin is performanst ve isten ayrilam
niyetlerine etkisinde aracilik rolii olup olmadigida arastirilmistir. Calisma verileri
Pakistan'daki turizm sirketlerinde c¢alisan 196 kisiden toplanmistir. Sonuglar, etik
liderligin ¢alisanlarin is doyumu, is performansi pozitif ve calisanlarin isten ayrilma
niyetleri lizerinde olumsuz etkisi oldugunu ortaya koymaktadir. Ayrica, is tatmini,
liderlik tarzinin galisanlarin is performansi ve isten ayrilma niyetleri tizerindeki etkisine

aracilik etmektedir.
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3.10. Liderlik Tarzlar1 fle Performans Arasindaki Iliskide Orgiitsel Baghhgin
Aracilik Etkisi

Yapilan alan taramasinda liderlik tarzlar1 ve is performansinin aynt modelde
kullanildig1 bir ¢ok g¢alisma vardir (Karacaoglan ve Satir, 2017) Ancak arac1 degisken
olarak orgiitsel baglilik kullanan bir caligmaya rastlanilmamistir. Bu c¢alismamiz
sonuglar1 ile birlikte degerlendirildiginde performans {izerinde orgiitsel bagliligin
aracilik rolii pozitif yonde oldugu goriilmiistiir. Sobel test sonuclarina gore (sobel=3,14;
p=0,001) orgiitsel baglilik degiskeninin aracilik etkisi anlamli bulunmustur. Bu
baglamda liderlik tarzlar ile performans arasindaki iliskide orgiitsel baglilik degiskeni
kismi olarak aracilik ettigini ¢alisma sonuglarinda elde etmekteyiz.

Almutairi (2016) tarafindan yapilan ¢alismanin amaci, orgiitsel bagliligin Suudi
lider ve kadin hemsireleri arasinda dontsimcii liderlik tarzi ile c¢alisanlarin is
performansi arasindaki iliskiye aracilik eden etkilerini incelemektir. Bu ¢alisma igin
Riyad'da bulunan dort hastane ve 227 Suudi kadin hemsire secildi. Sonugclar, liderlik
tarzinin is performanst ve duygusal orgiitsel baglilikla olumlu bir sekilde iligkili
oldugunu gostermektedir. Bulgular ayrica duygusal orgiitsel bagliligin liderlik stili ile is
performansi arasindaki iliskiye aracilik ettigini ortaya koymaktadir. Bu ¢aligma, hastane
yonetiminin doniislimcii liderlik stillerinin asilanmasi i¢in zemin saglamasini ve
yoneticilerin is performansimi artirmak igin liderlik stillerine daha fazla dikkat
etmelerini 6nermektedir.

Lin ve Shigian (2018)’e gore akademik personelin performansi ve kalitesi bilyiik
ol¢iide 6zel kolejlerin ve iiniversitelerin kalitesini belirlemektedir. Liderlik tarz1 orgiitsel
baglihig1 ve oOrgiitsel performansi etkileyen onemli bir rol olarak goriilmiistiir. Bu
calisma, ilk on Cinli 6zel liniversitenin akademisyenlerinin anket verilerini kullanarak
orgiitsel bagliligin liderlik tarzi ve is performans: arasindaki iligki {izerindeki araci
etkisini aragtirmayr amaglamaktadir. 800 anket uygulanmig doniis yapilanlardan 470
problemsiz olarak analize dahil edilmistir. Liderlik tarzi, orgilitsel baglihk ve is
performansi degiskenleri arasinda olas1 nedensel iliski gelistirmistir. Sonugclar, liderlik
tarzinin Orglitsel baglilik {izerinde olumlu ve anlamli bir dogrudan etkiye sahip
oldugunu ve liderlik tarzinin Onceki caligmalarla tutarli oldugu ayni modelde is
performansi lizerinde olumlu ve anlamli bir dogrudan etkiye sahip oldugu bulunmustur.
Ayrica, Orgiitsel baghligin aracilik etkisi liderlik tarzinda arabulucu olarak ortaya

konmus ve is performansi iligkisi de olusturulmustur ve gecmis ¢alismalarin baglantisi
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ile orgiitsel bagliligin liderlik tarz1 ve ig performansi tizerinde olumlu ve anlamli aracilik

etkisi vardir.

3.11. Arastirma Hipotezleri ve Modeli

Arastirma modeli, kullanilan liderlik Tarzlar1 (Babacan liderlik ve Hizmetkar
liderlik) literatiirde bahsedilen teorik agiklamalar dikkate alinarak bagimsiz degisken
olarak goriilmiistiir. Modele gore, ilk olarak liderlik tarzlari ile is performansi arasindaki
iliski incelenecektir. Daha sonra is davranislari ile is performansi iliskisi, liderlik tarzlar
ile is davraniglar iligkisi incelenecek nihai olarak ta liderlik tarzlarinin is performansi
tizerindeki etkisinde is tatmini ve Orglitsel baglilik degiskenlerinin aracilik (Mediator)

rolii incelenecektir (Sekil 2).

Is
Tatmini
H2a, Hap D’Atr,a(lil | H Hayy
- egiskenler .
¢ Babacan Liderlik gl—sl H Is
6a’ ' '6b o Performansi
o Hizmetkar Liderlik
Hia, Hip
Bagimsiz H3a’ HSb H5a’ H5b Bagimli
Degiskenler . <.
Orglitsel Degisken
Baglilik
Araci Degisken

Sekil 2. Aragtirmanin modeli



Hla

Hip

HZa:
Hop:

H3a:
Hap:

Haa

Hap :
H5a N

Hsh

H6a:

Hep :

Arastirma kapsaminda olusturulan hipotezler ise asagidaki gibidir:

. Babacan liderlik tarzinin is performansi tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi

vardir.

. Hizmetkar liderlik tarzimin is performansi tizerinde pozitif ve anlaml bir etkisi

vardir.
Babacan liderlik tarzimin is tatmini iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.
Babacan liderlik tarzimin érgiitsel baghlik iizerinde pozitif ve anlami bir etkisi

vardir.
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Hizmetkar liderlik tarzimin is tatmini iizerinde pozitif ve anlaml bir etkisi vardur.

Hizmetkadr liderlik tarzinin érgiitsel baghlik iizerinde pozitif ve anlaml bir etkisi

vardir.

. Is Tatmininin is performansi tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Orgiitsel baghilik’mn is performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.
Is tatmini, babacan liderlik tarzinin is performansi iizerindeki etkisine aracilik

eder.

. Is tatmini, hizmetkar liderlik tarzimin is performanst iizerindeki etkisine aracilik

eder.

Orgiitsel baglhlik, babacan liderlik tarzinin is performansi iizerindeki etkisine
aracilik eder.

Orgiitsel baghilik, hizmetkar liderlik tarzimn is performanst iizerindeki etkisine

aracilik eder.

Tablo 3’de arastirma sorulari ve hipotezler bir arada gosterilmistir.
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Tablo 3

Aragtirma Sorular: ve Hipotezler

S.No Arastirma Sorulari Hipotezler

Liderlik tarzlari ile is performansi
arasinda anlamli bir iligki var midir?

H1a: Babacan liderlik tarzinin is performansi
iizerinde pozitif ve anlamli etkisi vardir.

H1p: Hizmetkar liderlik tarzinin is performansi
iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Liderlik tarzlar ile Is davramslari(is
tatmini ve orgiitsel baglilik) arasinda
anlamli bir iligki var midir?

Hoa: Babacan liderlik tarzinin is tatmini lizerinde
pozitif ve anlaml bir etkisi vardr.

H2b: Babacan liderlik tarzinin rgiitsel baglilik
iizerinde pozitif ve anlamli etkisi vardir.

Liderlik tarzlar1 ile is davraniglar (is
tatmini ve orgiitsel baglilik) arasinda
anlamli bir iliski var midir?

Haa: Hizmetkar liderlik tarzinin is tatmini tizerinde
pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Hap: Hizmetkar liderlik tarzinin orgiitsel baglilik
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Is davranislan (is tatmini ve drgiitsel
baglilik) ile performans arasinda
anlamli bir iligki var midir?

Hga: Is tatmininin is performans: iizerinde pozitif ve
anlamli bir etkisi vardir.

Hap: Orgiitsel baglilik degiskeni is performansi
iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Liderlik tarzlarinin is performansi
tizerindeki etkisinde is tatmini
degiskenlerinin aracilik (mediator)
rolii var midir?

Hsa: Ts tatmini, babacan liderlik tarzinin is
performans: lizerindeki etkisine aracilik eder.

Hsp: Is tatmini, hizmetkar liderlik tarzimn is
performansi tizerindeki etkisine aracilik eder.

Liderlik tarzlarinin Is Performansi
tizerindeki etkisinde orgiitsel baglilik
degiskeninin aracilik (mediator) rolii
var mudir?

Hea: Orgiitsel baglilik, hizmetkar liderlik tarzinin is
performansi iizerindeki etkisine aracilik eder.

Hep: Orgiitsel baglilik, Babacan liderlik tarzinin is
performansi tizerindeki etkisine aracilik eder.




93

BOLUM IV

YONTEM

Calismanin bu boliimiinde, aragtirmanin yontemi ve kapsamu ile ilgili bilgilere
yer verilecektir. Ayrica, arastirma verilerinin analizinde kullanilacak olan tekniklerde bu
boliimde agiklanacaktir. Evren ve orneklemin belirlenmesi konusu, veri toplama araglari
gibi anketlerin dagitilmasi, uygulanmasi, anket doniisiim oran1 ve arastirmaya konu olan
bireylerin demografik 6zellikleride ¢alismanin bu boéliimiinde degerlendirilecektir.

3.1. Arastirmanin Kapsami ve Yoéntemi

Arastirmanin bu boliimiinde liderlik tarzi ile performans arasindaki iliskide is
tatmini ve Orgiitsel bagliligin araci roliiniin aragtirllmasinda kullanilan yontemler
hakkinda bilgiye yer verilirmistir. Caligmanin aragtirma sorulari ve amaci, arastirma
orneklemi, arastirma modeli ve hipotezleri, uygulama plan: ve 6n testler hakkinda
bilgiler arastirmanin yontem bolimiinde ayrintili olarak belirtilmistir. Beyaz yakali
caliganlar arastirmanin 6rneklemini olusturdugundan cevaplanma oranini arttirmak igin
anketler telefon, yiiz yiize goriisme ve elektronik posta ile elde edilmistir. Bu
firmalardaki ¢alisanlarin ¢alisma yogunlugu nedeniyle ankete katilma oranlarinin diisiik
olma ihtimal degerlendirilerek katilimcilarin istedikleri sekilde anket uygulanmustir.
Yiiz yiize goriisme teknigi ile anket yonteminde anket cevaplarindaki tutarsizliklar
diisiik seviyede oldugu i¢in (Wright, Aquilino ve Suppl, 1998: 332) anket verileri elde
edilirken yiiz yiize goriigme teknigi daha ¢ok tercih edilmistir.

Calismada nicel yontem kullanilmistir. Niceliksel yontemler, belirli bir faktoriin
Ol¢iilmesi ile ilgili verilerin toplanmasi ve analiz edilmesi yoluyla ¢iktilar1 etkileyen
faktorlerin tanimlanmasina odaklanir. Genellikle 6lgekli anketler, testler, gozlem ve veri
analizi gibi araglar1 kullanarak verileri toplar. Bu veriler, belirli bir faktoriin (liderlik
tarzi, 13 doyumu, is tatmini, miisteri memnuniyeti gibi) 6l¢tilmesine yonelik sorular veya
Olcekler icerebilmektedir. Bu veriler daha sonra analiz edilerek c¢iktilar1 etkileyen
faktorlerin belirlenmesine yardimcei olur (Cresswell, 2003). Arastirmanin degiskenleri
arasindaki istatistiksel baglantilara gore hipotezler kabul ya da ret edilmistir.

Bu c¢alisma, Gaziantep Organize Sanayi Bolgesinde aktif olarak faaliyet
gosteren, Istanbul Sanayi Odasmin (ISO) belirlemis oldugu “ilk besyiiz” ve “ikinci
besyliz” siralamasina giren isletmelerin (is0.0rg.tr/2018) beyaz yakali ¢alisanlarina

anket uygulamasina dayanan bir ¢alismayr icermektedir. Orneklem ile amaclanan
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Istanbul Sanayi Odasr’min hazirladigi Tiirkiye’nin en biiyiik sanayi kuruluslarinin
secilmesi liderlik tarzlart ve is davraniglart konularinin Tiirkiye'nin en biiyiik
isletmelerinde daha dikkatli bir sekilde ele alindiginin diisiiniilmesidir.

Gaziantep Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet gosteren isletmelerde beyaz
yakali ¢alisanlarin algiladiklari liderlik tarzlarinin is performansi iizerindeki etkilerinin
is tatmini ve Orgiitsel bagliliklarin hangi diizeyde aracilik etkisi merak konusu edildigi
arastirmada gegerliligi ve giivenirliligi test edilmis oOlgeklerden olusan anketler
kullanilmustir.

Anket sorularinin giivenirliligini test etmek amaciyla, veriler Cronbach Alpha
katsayist ile analiz edilmistir. Bu analiz sonucunda oOlgeklerin i¢ tutarliliklar: yiiksek
bulunmustur. Faktorleri tespit etmek i¢in kesifsel faktor analizi kullanilmis ve bu
analizde Olceklerin her biri i¢in en uygun faktor sayisi belirlenmistir. Dogrulayici faktor
analizi uygulanarak faktor yapisinin teyidi yapilmistir. Bu analizler sonucunda ise
faktorler arasindaki iliskilerin kabul edilebilir diizeyde oldugu goriilmiistiir.

Arastirmada elde edilen verilerin analizinde “Giivenirlik analizi” yapilmistir.
Faktor yiiklerini belirlemek igin “kesifsel faktor analizi” (Exploratory factor analysis)
ve “dogrulayict faktor analizi” (Confirmatory factor analysis) uygulanmistir.
Sonrasinda hipotez testleri igin “yapisal esitlik modellemesi” (YEM) (Structural
equations modelling) uygulanmistir. Aracilik etkisini test ve teyit edebilmek igin ise
sobel testi kullanilmig ve degiskenlere ait bulgularin anlamlilik diizeylerine bu test ile
bakilmistir (Sobel, 1982; Burmaoglu, Polat ve Meydan, 2016: 17).

3.2. Evren ve Orneklem Secimi

Calismanin evrenini, Gaziantep Organize Sanayi bolgesinde faaliyette bulunan
ve Istanbul sanayi odasinin (ISO) belirlemis oldugu ‘ilk besyiiz’ ve ‘ikinci besyiiz> deki
isletmelerden olusmaktadir. Tiirkiye’deki Onemli sanayi firmalarinin belirlenmesi
islemini farkli yayinlar ve kuruluslar belirlemektedir. 1968 yilindan beri her y1l diizenli
olarak geliserek biiyiiyen ve “Tiirkiye’nin 500 Biiyiik Sanayi kurulusu” ve “Tiirkiyenin
ilk 1000 sanayi kurulusu” ¢alismasi Tiirkiye ekonomisine tutulan bir ayna niteligindedir
[http://www.iso.org.tr, Erisim Tarihi: 5 Eyliil 2018)].

Arastirmanin evren ve Orneklem se¢iminde Tiirk sanayinin gelecegine ve
gelisimine yonelik etkili bir yol haritasi sunan Istanbul Sanayi Odasinin (ISO) her yil

yayinladigi “Tiirkiye'nin birinci ve ikinci 500 Biiyiik Sanayi Kurulusu” unda yer alan ve
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Gaziantep OSB’ de faaliyet gosteren firmalar temel alinacaktir. Bu anlamda Gaziantep
OSB’de faaliyet gosteren 53 firma tespit edilmistir. Anketler, belirlenen 53 firmaya
uygulanmistir. Her firmadan 8-10 katilimci hedeflenmis ve toplamda 584 Kkisiye
ulasilmustir.

AB iilkelerine ve Ortadoguya ihracat Gaziantep ilinin Tirk ekonomisindeki
yerini ve Onemini anlatma adina sadece birkag Ornektir. Cari yil (2019) itibariyle
bolgenin ihracat1 4 milyar dolar seviyesini asmaktadir. Giineydogu Anadolu’yu batiya,
Akdeniz’e ve Ortadogu’ya baglayan kara ve demir yollarinin merkezinde yer almasi,
Gaziantep Havaalani’nin uluslararas1 trafige ag¢ilmis olunmasi, sehirdeki sanayi
kuruluglarinin sayisini hizla arttirmakradir. Toplamda 4 organize sanayisinin bulundugu
Gaziantep ilinde besinci organize sanayi bolgesinin ¢alismalarida devam etmektedir.
[http://www.gaosb.org.tr/? (Erisim Tarihi: 04 Kasim 2018 GAOSB’in internet
sayfasindan elde edilmistir)].

Tiirkiye’de toplamda 282 Organize Sanayi Bolgesi bulunmaktadir, Tiirkiye
Cumhuriyeti Bilim, Sanayi ve Teknoloji bakanliginin resmi internet sayfasindan elde
edilen bilgilere gore organize sanayi bdlgeleri Tiirkiye ithalat ve ihracati agisindan
onemli bir etkiye sahip sehirlerin gelisiminde 6nemli bir rol iustlenmektedir [http://
osbbs.sanayi.gov.tr/citylist.aspx (Erisim Tarihi: 15 Kasim 2018)]. Organize sanayi
bolgeleri (OSB), Tiirkiye’nin sanayi gelisimini desteklemek ve yonlendirmek amaciyla
kurulan alanlardir. OSB’lerin temel amaci, sanayinin daha uygun ve planli alanlarda
yapilmasii saglamaktir. OSB’lerin amaclar1 asagidaki gibi siralanabilir: sanayinin
uygun alanlarda yapilmasini saglamak, OSB’ler, sanayi faaliyetlerinin kontrollii bir
sekilde yapilmasi i¢in tasarlanmistir. Sanayi isletmeleri, OSB’lerde belirlenen plana
uygun olarak yerlestirilir ve boylece sanayi faaliyetlerinin gevresel etkilere ve kentlesme
sorunlaria daha iyi bir sekilde yanit verilmesi hedeflenir. Cevresel sorunlari 6nlemek,
bilisim teknolojilerinden daha fazla yararlanmak, imalat sanayisinin planli bir sekilde
yerlestirilmesi, sosyal tesisler ve tekno parklar gibi faydalar1 sayesinde sanayicilere
katki sunmaktadir.

Gaziantep’teki OSB’ler 1969 yilinda 210 hektar alan iizerine yapilan 1. Organize
Sanayi Bolgesi’nde bugiin, orta ve biiyiik olcekte 138 firma faaliyet gostermekte ve
yaklasik 23 bin kisi istthdam edilmektedir.

Bolgede yer alan 2. Organize Sanayi Bolgesi, 1986 yilinda 450 hektar alan

tizerine kurulmus, 277 adet parselden olusan 2. Bolge’de 265 firma faaliyette olup,
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tekstil, gida, kimya ve plastik is kollarindan olugmakta ve 38 bin kisi istihdam
edilmektedir.

1994 yilinda 540 hektarlik alan iizerine 3. Organize Sanayi Bdlgesi’nin
kurulmasi ¢alismalarina baglanmistir. Bugiin itibariyle 249 adet firma faaliyette olup
540 hektarlik alan, toplam 275 sanayiciye yer tahsisi yapilmis ve 36 bin kisi istihdam
edilmektedir. 2002 yilinda faaliyetlerine baslayan ve bugiin itibariyle yaklasik 1200
hektar alan1 bulunan 4. Organize Sanayi Bolgesinde, 38 adet firma faaliyette olup 33 bin
kisi istidhdam edilmektedir.

Toplamda bolgede 130 bin kisi istihdam edildigi OSB’de, 5. Organize Sanayi
Bolgesi Nizip Ilgesi’'nde yer almaktadir. Nizip OSB’de, mevcut durumda 12 isyeri
faaliyet gostermekte olup yakin tarihte faal isyeri sayisinin artmasi beklenmektedir.
OSB’de 5. Organize ile birlikte toplamda 810 firma aktif olarak faaliyet gdstermektedir.
[(http://www.gaosb.org/ (Erisim Tarihi: 4 Kasim 2017)].

Gaziantep OSB bolgesindeki firmalarin faaliyet konularina gore dagilimi. 2018
Gaziantep Organize Sanayi Midiirligii verilerine gore firmalarin sektorel olarak

dagilimi tablo 3’de gosterilmistir.

Tablo 4

Gaziantep OSB’lerin (1-2-3-4) Faaliyet Alanlarina Gére Dagilimi
Faaliyet Konulart Faaliyet Ruhsati Alan firma Aktif Olarak Calhisan Firma

Sayisi Sayisi

Agir Sanayi 1 1
Gida 190 190
Kimya 56 56
Tekstil 358 357
Madeni Esya 1 1
Enerji 2 2
Plastik 72 70
Elektrik 2 2
Otomotiv Sanayi 5 5
Tarim-Yem 3 3
Lojistik 2 2
Diger(Kafe, market,.vs) 163 121
Toplam 855 810

Kaynak: Veriler Gaziantep OSB miidiirliigiinden temin edilmistir (Kasim, 2020)
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Gaziantep Organize Sanayi Bolgelerindeki isletmelerin sektorel dagiliminda
genel olarak gida ve tekstil sektdrlerinin 6ne ciktiklar1 goriilmektedir. Isletmelerin
%43°1 tekstil, %22’si gida, %9’u boya-kimya, %7’si plastik, %3’ temizlik-hijyen,
%16’s1 ise diger farkli alanlarda (kafe, market, banka, bakkal, ve digerleri seklinde)
faaliyet gostermektedir [(http://www.gaosb.org/(Erisim Tarihi: 4/06/2019)]. Anakiitlede
diger isletmeler %16 gibi etkili bir yiizde gibi goriinsede daha ¢ok kiiciik isletmelerden

olustugu icin sonuglan etkileyecek diizeyde olmadigi 6n goriilmiistiir.

3.3. Veri Toplama Yontemi ve Araclar:

Arastirma modelinin 6lglimiinde kullanilacak araglarin belirlenmesinde ayrintili
bir aragtirma yapilmigtir. Alan arastirmasinda ise bu ¢alismamizda kullanilan modele
benzer yapilarin 6lgiildiigii arastirmalar incelenmis, Yayinlandiklari kaynaklari,
kullandiklar1 olgeklerin gegerlilik ve giivenirlilik katsayilari, alan yazininda kabul
gorme durumu ve farkli galismalarda farkli degiskenleri agiklama oranina dikkat
edilmistir. Kullanilan olgekler, liderlik tarzlari, is tatmini, Orgiitsel baghlik ve is
performansi alaninda ¢alisan arastirmacilar tarafindan gelistirilen gegerliligi ve
giivenirliligi yiiksek olan olgeklerdir. Anketlerin kullanildiklara alanlara, ¢alismalara ve
yayinlara ve kaynaklara dikkat edilmistir.

Tez calismasi saha arastirmasi kesitsel zaman araliginda gergeklestirilmis ve
nicel yontemler tercih edilmistir. Iliskisel ve nedensel tarama tekniklerinde
tiimdengelim metodu tercih edilmistir. Aragtirmada yazili anket yontemi tercih edilmis
ve anketlerin deneklere ulastirilmasinda kartopu 6rneklem teknigi tercih edilmistir.

Anketler, uygulama asamasinda arastirmanin 6rneklem kiimesini olusturacak
bireylerin farkindaliklarini artirmak i¢in anket sorularini cevaplarken bekledikleri
liderlik tarzlar1 ve is performansi beklentileri degil, mevcut durumda var olani kendi
bireysel algilarina gore cevaplandirmalari, bununla beraber anket formlarinin bagka biri
ile paylasilmamas: ve kimseden etkilenmemeleri hususunda gerekli bilgilendirme
yapilmistir. Anket sorularina verilen cevaplar bir ile bes arasinda olmak iizere
numaralandirma yapilarak istatistiksel programa dahil edilmistir. Likert o6lg¢eginin
orgiitsel davranig alaninda standart olarak kullaniimas: (Colquitt, 2001; Niehoff ve
Moorman, 1993) ¢alismamizda besli Likert 6lgeginin segilmesine temel olusturmustur.

Likert 6lgeginin segimine bagli olarak ¢alismanin diger ¢alismalarla karsilastiriimasini
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saglamak ve gereksiz cevaplardan kaynaklanan farkliliklarin minimize edilmesi
amaglanmistir.

Yapisal esitlik modellemesinde orneklem biyiikligii i¢in tam bir rakam
bulunmamakla beraber yapisal esitlik i¢in kritik 6rneklem 200 kisi olarak belirlenmistir
(Sivo vd., 2006), Garver ve Mentzer (1999) ile Hoelter (1983). Ay sekilde Hancock
ve Nevitt (1998) da minimum 200 adet 6rneklemin yeterli oldugunu savunmustur.

Verilerin toplanmasinda kullanilan anket formumuz iki asamadan olusmakta ve
ilk olarak demografik bilgiler ile iliskili ifadelere yer verilmistir (Ek-1). ikinci bdliimde
deneklerin algiladiklar1 liderlik tarzlarini, babacan liderlik ve hizmetkar liderlik
algilarini, ig tatmin diizeylerini, orgiitsel bagliliklarin1 ve is performansi algilarini
6l¢mek i¢in bazi ifadeler bulunmaktadir. Anket katilimeilarina, ankette bulunan sorulara
ne olgiide katildiklariyla ilgili bir soru yoneltilir ve 1 ile 5 arasinda degisen bir 5’li
Likert tipi 6lgek tizerinde, “kesinlikle katilmiyorum”(1) ile “kesinlikle katiliyorum”(2)
arasinda degerlendirme yapmalari istenir.

Tezde asagida literatiirde gecen cesitli anketler ve 6zelliklerinden genis olarak

bahsedilmis ve ¢alismamizda kullandigimiz 6l¢ekler agiklanmistir.

3.3.1. Isletmelerde Algilanan Liderlik Tarzlarma iliskin Olcekler

Calismada kullanilan, “babacan liderlik” ve “hizmetkar liderlik” anketleri daha
once Tiirkge’ye uyarlanmis olan araglardan elde edilmistir. Bu 6l¢lim araglarinin Tiirkce
versiyonlariin dogrulugunu kontrol etmek igin Ingilizce versiyonunun Tiirkce’ye
cevirisi, sonra tekrar Tiirkge’den Ingilizce’ye cevirisi yapilmistir. Anketlerin Tiirkge’ye
cevirisinde litaratiirdeki makaleler ve tezler kullanilmis, olast anlam degisimleri

tekrardan kontrol edilerek yeniden diizenlenmistir.

3.3.2. Babacan Liderlik Olcegi

Babacan liderlik Olgegi olarak, Pellegrini ve Scandura (2006) tarafindan
gelisitirilmis tek boyutu olan ve 13 maddeden olusan 6l¢ek kullanilmistir (Tablo 4).
Aydin (2015)’in doktora tezinde kullanmis oldugu c¢alismada 13 ifade ile babacan
liderlik tarz1 dl¢iilmiis, babacan liderlik tarzinin ¢alisanlarin OVD sergileme diizeyleri
izerinde etkili bir faktor oldugu sonucuna ulasmistir. Bu sonuglar, babacan liderligin
isletmelerde bireysel davaniglari tesvik ederek orgiitsel performansi arttirmada etkili bir

liderlik tarz1 oldugunu gostermektedir. Babacan liderler, ¢alisanlarin orgiitsel hedeflere
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katkida bulunmalarin1 saglamak i¢in onlar tesvik etmek, gliven olusturmak ve iyi
iligkiler kurmak gibi davraniglar1 sergilerler. Bu davranislar neticesinde, ¢alisan
motivasyonu artar ve onlarin 6z insiyatiflerini kullanarak, is tanimlar1 Otesindeki
faaliyetlerde bulunmalarina yol acar. Bu durumda oOrgiitsel performansi arttirmaya
yardimci olan, goniilliiliikk esasina dayali, zorunlu olmayan ve ig taniminda yer almayan
bireysel davranislar1 ifade eden Ozverili ve Gelistirici Davranislar (OGD), OVD

sergileme diizeylerini olumlu yonde etkiledigi gériilmiistiir.

Tablo 5
Babacan Liderlik Anketi

S.NO. Anket Sorular:
BL1 Calisanlarinin hayatlarinin her alani ile ilgilenir.

BL2 Isyerinde bir aile ortam yaratr.

BL3 Isle ilgili konularda ¢alisanlarinin fikrini sorar.

BL4 Calisanlarina kars1 bir aile biiyiigii (baba/anne veya agabey/abla) gibidir.

BL5 Calisanlarina farkli konularda bir aile biiyligliymiis gibi 6giit verir.

BL6 Gerektiginde, calisanlar1 adina onlarin onaylarini almaksizin karar verir.

BL7 Calisanlarinin her birini yakindan (6rn., kisisel sorunlarini aile yagantisini bilir. vs.) tanir.
Calisanlariyla iliskilerinde duygusal tepkiler gosterir; seving, iziintli, kizginlik gibi

BL duygularini disa vurur.

BL9 Calisanlarinin 6zel giinlerine (6rn., diigiinlerine, cenazelerine vs.) katilir.

BL10 Ihtiyaglar1 oldugu zaman, ¢alisanlarina is dis1 konularda (6rn., ev kurma, ¢cocuk okutma vs.)

yardim etmeye hazirdir.

BL11 Calisanlarina gosterdigi ilgi ve alakaya karsilik, onlardan baglilik ve sadakat bekler.

BLL Calisanlart diisiik performans gosterdiginde, onlara kendilerini gelistirmeleri igin bir sans
verir.

BL13 Calisanlar1 hakkinda neyin en iyisi oldugunu bilen, tek kisinin kendisi olduguna inanir.

Kaynak: “Pellegrini, E.K., ve Scandura, T.A. (2008). Paternalistic leadership: a review and agenda for
future research. Journal of Management, Vol. 34 No. 3, June 2008 566-593.” adli makaleden

uyarlanmustir.

Babacan liderlik alt boyutlarint 6lgmek icin farkli 6lgekler kullanilmistir.
Babacan liderlik kavramu ile ilgili Literatiirde cesitli 6lgekler bulunmaktadir. Genellikle
Cin ve Tayvan’da Cheng ve arkadaslart (2000) tarafindan gelistirilen t¢ boyutlu
babacan liderlik 6l¢egi kullanilmaktayken; Hindistan, Tiirkiye ve Kuzey Amerika’da
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(Kanada, ABD) ise Aycan ve arkadaslarinin (2000: 199) tarafindan gelistirilen Glgek
tercih edilmektedir (Pellegrini ve Scandura, 2008: 580).

Pellegrini ve Scandura (2006), Aycan (2006)’nin gelistirdigi Olgegi yeniden
diizenleyerek Gebze’de 5 farkl isletmede uygulamislar ve bu 6lgegin ¢ok daha gegerli
ve glivenilir oldugu sonucuna varmiglardir. Tirkiye’deki babacan liderlik alaninda
yapilacak olan ¢alismalarda, genel olarak bu 6l¢egin kullanilmasi tavsiye edilmektedir
(Pellegrini ve Scandura, 2006; Pellegrini ve Scandura, 2008: 580). Bu c¢alismada,
Pellegrini ve Scandura’nin (2006) tarafindan gelistirilen babacan liderlik o6lgegi
kullanilmistir. Olgek, 13 ifade icermekte olup, toplam Cronbach alfa (a = 0.86) olarak
bulunmugtur (Pellegrini ve Scandura, 2006: 264-279). Ayrica bu olgegi farkl
arastirmacilar tarafindan da basariyla kullanilmistir (Cerit vd., 2011; Cerit 2012: 42)

3.3.3. Hizmetkar Liderlik Olcegi

Bu calismada Olgiim araci olarak, Liden ve arkadaslari (2008) tarafindan
gelistirilen hizmetkar liderlik 6l¢egi kullanilmistir. Toplam da 28 maddeden olusan
hizmetkar liderlik o6lcegi: “Topluma Deger Katmak”, “Kavramsal Beceriler”,
“Astlarmin Kisisel Gelisimi ve onlarin Basarili olmasi i¢in Yardimci1 Olma”, “Duygusal
Destek ve lyilestirme”, “Astlarmi Oncelikli Tutma”, “Etik Davranmak” ve
“Giiclendirme” olmak tizere toplam da yedi boyutlu bir yapidan olugsmaktadir.

Liden ve calisma arkadaslar1 (2008) tarafindan 6l¢lim aracinin giivenirlilik ve
faktdr analizi iki asamali olarak gerceklestirilmistir. Ilk asamada pilot ¢alisma yapilmis
ve 85 madde ve 9 boyuttan olusan hizmetkar liderlik oOl¢egi, Midwestern
Universitesi’nden 298 dgrenci iizerinde test edilmistir. Kesifsel faktdr analizi sonucunda
yedi farkli faktdr belirlenmistir. “Hizmet etme” ve “Iliskiler” boyutlar1 disindaki diger
boyutlar yeterli uyum degerlerine sahip oldugu gériilmiistiir. Olgegin giiverlilik
degerleri ise su sekildedir: “Duygusal Destek ve lyilestirme” igin (o = 0.89), “Topluma
Deger Katmak™ icin (o = 0.89), “Kavramsal Beceriler” i¢in (a = 0.86); “Giliclendirme”
i¢in (o = 0.90); “Astlarinin Kisisel Gelisim ve Basar1 I¢in Yardimci Olma” icin (o =
0.90); “Astlarmi1 Oncelikli Tutma” icin (a = 0.91) ve “Etik Davranmak” i¢in (o = 0.90)
oranlar arasinda degistigi gézlemlenmistir (Liden vd., 2008: 161-177).

Arastirmanin diger farkli bir asamasinda ise pilot bir ¢alisma sonucunda 85
maddeden olusan sorular, 7 farkli boyutta toplanan ifadelerden en yiiksek degerlere

sahip dorder ifade her boyut icin alinarak 28 maddelik 7 boyutlu yeni bir dlgek
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olusturulmustur. Hizmetkar liderlik 6lgegi tekrardan diizenlenmistir. Orgiitsel diizeyde
Olgegin dogrulugunu test etmek amaciyla, 6lgek Midwestern’de dagitim ve imalat
alaninda faaliyette bulunan bir isletmede ¢alisan 182 (164 calisan, 24 denetgi/sef) kisilik
orneklem grubu iizerinde test edilmistir. San1 Urii ve calisma arkadaslar1 (2013)
tarafindan yapilan ¢alismada, bilinen bir 6lgegin ¢ok faktorlii bir yapist incelenmis ve 5
faktorli bir yapt elde edilmistir. Bu faktorlere ait Cronbach o degerleri su sekildedir,
“Kisisel Gelisim ve Kariyer I¢in Destek” igin, (a = 0.936), “Kavramsal Yetenek” igin (o
= 0.911), “Duygusal lyilestirme ve Digerkdmlik” i¢in (o0 = 0.934), “Topluma Deger
Katma” (o = 0.896) ve “Etik Davranma” i¢in (a0 = 0.862) olarak tespit edilmistir (San1
Urii vd., 2013).

Liden ve arkadaslar1 (2013) tarafindan daha once gelistirdikleri uzun formda
olan anket (28 madde 7 boyut), 7 maddeden ve tek boyuttan olusan kisa formu
diizenlenmistir (Tablo 6). Hizmetkar liderlik 6lgeginde bulunan toplam 7 madde igin
Cronbach (o = 0.84) olarak bulunmustur (Aydin, 2015). Liden ve arkadaslarinin (2013)
gelistirdigi 7 maddelik 6lcek Kilig ve Aydin (2016) tarafindan gerekli izinler alinarak

Tiirk¢e’ye uyarlanmistir.

Tablo 6
Hizmetkar Liderlik Anketi

S. NO. Anket Sorular

HL1 Sahsi bir problemim oldugunda ydneticimden yardim isteyebilirim.
HL2 Yoneticim topluluga geri vermenin (yardim etmenin) 6nemini vurgular.
HL3  Yoneticim bir seyler yanlis gidiyorsa bunu sdyleyebilir.

HL4 Yoneticim zor sorunlari en iyi hissettigim yolla idare etmem (¢6zmem) i¢in bana serbestiyet
Verir.

HL5 Yoneticim kariyer gelisimime dncelik verir.
HL6 Yoneticim benim en iyi ¢ikarlarimi kendi ¢ikarlarinin 6niine koyar.

HL7 Yoneticim basari elde etmek amaciyla etik ilkelerinden (etiksel degerlerinden) taviz vermez.

Kaynak: “Liden, R.C., Wayne, S.J., Liao, C. ve Meuser, J.D. (2013). Servant leadership and serving
culture: Influence on individual and unit performance. Published online before print October 15, 2013,
(Turkgeye uyarlayan, Aydin, 2015; Kili¢ ve Aydin (2016)).

3.3.4. Is Performansi Olgegi

Performans 6l¢egini ilk olarak Kirkman ve Rosen (1999), Sigler ve Pearson

tarafindan tekstil iscileri ve (Sigler ve Pearson, 2000: 27-52) Siegall ve Gardner
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tarafindan da {iretim sektorii ¢alisanlari tizerinde (Siegall ve Gardner, 2000: 703-722)
uygulamislardir. Bu aragtirmanin verileri 13 kamu Universitesinde gorev yapan 403
akademisyenden toplanmis ve bu akademisyenler tesadiifi olarak belirlenmis ¢calismada
algilan giiclendirmenin is goéren performansi iizerindeki etkileri arastirllmistir. Bu
arastirmada Sigler ve Pearson (2000) tarafindan yapilan ¢aligmalarda kullanilmig olan 4
maddelik i goren performans Slgegi kullanilmistir. Bu 0lgek, Tiirkgeye COl (2008)
tarafindan uyarlanmistir. Bu calismalarda tiim degiskenlerin giivenilirlilikleri kabul
edilebilir deger olan 0,70’lik Cronbach Alfa diizeyinin iizerinde bulunmustur.

Ayni 6lgegi YOK tez taramasinda farkli tezlerde basari ile kullanilmis ve calisan
performansini bagartyla 6l¢tiiglinii belirleyen bir ¢ok arastirma bulunmaktadir (Bors,
2010; Yaman, 2015; Cerci, 2013; Bulut, 2015; Bayik, 2015). Is performans anketi icin

6lcek sorular1 Tablo 7° de gosterilmistir.

Tablo 7

Is Performansi Anketi
S. NO. Anket Sorulari
PR1 Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

PR2 Is hedeflerime fazlastyla ulagirim.
PR3 Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim

PR4 Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim iretirim.

Kaynak: Kirkman ve Rosen (1999: 63), Sigler ve Pearson (2000: 39)

3.3.5. Is Tatmini Olcegi

Calismamizdaki bir diger boyut olan is tatmini 6lgegi Hackman ve Oldham’in
(1976) is oOzellikleri modelinde kullanmis oldugu degiskenlerden olusmaktadir. Bu
degiskenler calisanlarin psikolojik durumunu ve is gevresini kapsamaktadir. Olgegin
orijinal formunda 7’li Likert tipi 6l¢cek kullanilmasina ragmen, bu ¢alismada Slgegin
gecerlilik ve giivenirlilik testleri yapilmig ama kabul goéren 5°li likert (Allen, 2001;
Grandey, 2003) formu kullanilmistir. Bu 6l¢egin hesaplanan Cronbach Alfa giivenilirlik
katsayis1 0,78 olarak bulunmustur (Basim ve Sesen, 2009). Ayrica yapilan diger bir
calismada ise giivenilirlik katsayis1i 0,84 olarak bulunmustur (Sesen, 2010). Olgegin
gegerlilik ¢alismasi; Sesen (2010) tarafindan yapilan bir ¢alismada dogrulayict faktor
analizi kullanilarak gergeklestirilmistir. Elde edilen degerler gore Ki-kare istatistiginin

serbestlik derecelerine oranin (y?/df) 3,605; karsilastirmali uyum indeksi (CFI) 0,97 ve
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uyum 1iyiligi indeks degeri (GFI) 0,96 olarak bulunmustur. Bu degerler, dlgegin
gecerlilik acisindan kabul edilebilir diizeyde oldugunu gostermektedir.

Genel is tatminini 6lgmek i¢in; Cammann ve meslektaglariin ortaya koydugu
cronbach alfa degeri 0.86 olan is tatmini 6lgegi kullanilmaktadir (Greenberg, Sikora,
Grunberg ve Moor, 2005). Cammann vd. (1983) tarafindan gelistirilen genel is tatminini
Olgen ve Tepeci (2005) tarafindan Tirk¢e’ye ¢evrilmis olan 3 madde ile dlgiilmiistiir.
Ornek madde “Genellikle isimden memnunum.” Iste kalma niyeti ise yine Tepeci
(2005) calismasinda kullanilan 3 maddeden 1 tanesiyle “Bu isletmede ¢alismaya devam
etmeyi diisiiniiyorum.” 6l¢iilmeye calisilmistir. Bu calismada Is tatmini dlgegi Hackman
ve Oldham’in Is Ozellikleri Anketi’nden uyarlanmis/faydanilmis olup, bireyin genel
olarak is tatminini tek boyut altinda Slgmektedir. Tiirkgeye g¢eviren Basim ve Sesen
(2009) alan g¢alismalarina uyarlanmis 5 maddeden olusan Olgek Kisilerin genel is
tatminlerini 6lgmek amaciyla yapilmistir.

Olgekde kullanilan maddeler “isim benim igin bir hobi gibidir”, “isimde, diger
bir ¢ok insandan daha mutlu oldugumu diisiiniiyorum™ gibi ifadeler bulunmaktadir.
Olgegin degerlendirilmesinde 5° 1i likert olmakla beraber katilimcilara 1 (Kesinlikle
katilmiyorum) ile 5 (Kesinlikle katiliyorum) arasinda bir puanlama yapmalari
istenmistir. Bu dlgekten alinacak olan puanlar 5 ile 25 arasinda olmaktadir ve puanlarin
yiikselmesi ¢alisanin is tatminin yiikseldigini gdstermektedir. Is tatmini icin Slcek

sorular1 Tablo 8” de gosterilmistir.

Tablo 8
Is Tatmini Anketi

S. NO. Anket Sorular

IST1 Isim benim igin bir hobi gibidir.

IST2 Isimde, diger bir¢ok insandan daha mutlu oldugumu diisiiniiyorum.

IST3 Mevcut isimin, bulabilecegim diger islerden daha ilgi ¢ekici oldugunu diisiiniiyorum.
iST4 Isimden cok keyif aliyorum.

IST5 Genel olarak isim beni tatmin ediyor.

Kaynak: Hackman and Oldham’in (1976) is ozellikleri modeli.(Tiirk¢eye uyarlayan Basim ve Sesen,
2009).
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3.3.6.0rgiitsel Baghhk Olcegi

Calismamizda Mowday (1979) tarafindan olusturulan Grgiitsel baglilik d6lgegi
(Organizational Commitment Questionnaire-OCQ) tercih edilmistir. OCQ 06lg¢eginin
Porter (1974) tarafindan gelistirilen 6lgek 15 sorudan olusmakta, yedili likert 6lgegine
dayanmakla birlikte bir ¢ok orgiitsel degiskeni agiklamaktadir (Mowday, 1979: 230).
Olgegin 15 sorudan olusan soru formu deger baghiligmmn alfa degeri 0,89 olarak
Ol¢iilmiistiir (Angle ve Perry, 1981: 12 ). Bu 6lgegin gecerlilik degerini Bateman ve
Strasser (1984) 0,90 olarak hesaplamustir.

Deger baglilig1 6lceginde calisanin 6rgiit icin ¢aligmaya hazir olmasini, orgiitte
bulunmaktan gurur duymasini ve orgiitiin gelecegiyle ilgili orgiitsel degerlerle kisisel
degerlerin uyum diizeyini kapsamaktadir. Deger bagliliginin dokuz ifadeden olusan
soru formunda ii¢ ifade Orgiitsel vatandashiga dair tutumlari gostermekle birlikte,
ifadeler bireyin orgiite olan baglilik duygusunu gostermektedir (Angle ve Perry,
1981: 9).

Calismada kullandigimiz orijinal Glgegin  glivenilirligi, arastirmacilar ve
caligmacilar tarafindan yapilan Cronbach Alfa analizi sonucunda 0,77 olarak
bulunmustur. Sesen (2010) tarafindan yapilan bir calismada, 6lgegin Tiirk¢e formu i¢in
Cronbach Alfa katsayisi olarak 0,74 olarak hesaplanmistir. Ayrica, dlgegin gecerliligi
icin yapilan dogrulayici faktor analizi sonucunda elde edilen y?/df 2,292, Karsilastirmali
uyum indeks (CFTI) 0,96 ve uyum iyiligi indeks degeri (GFI) 0,96 olarak belirlenmistir.

Orgiitsel baghlik i¢in kullanilan lgek sorular1 Tablo 9° de gosterilmistir.

Tablo 9
Orgiitsel Baghilik Anketi

S.NO.  Anket Sorulari

OB1 Gelecegimin gorev yaptigim kuruma yakindan bagli oldugunu hissediyorum

OB2 Eger kurumun iyiligi i¢in gerekli ise bireysel iyiligimi feda edebilirim.

OB3 Kurum ile aramdaki baglar son derece giigliidiir.
OB4 Genel anlamda, burada olmaktan gurur duymaktaydim.
OB5 Gerektiginde kurumun iyiligi i¢in goniillii olarak gérevlerimin ¢ok tesinde galigabilirim.

OB6 Isime ¢ok az ya da hig baglilik duymuyorum

Kaynak: Jaworski ve Kohli (1993) tarafindan gelistirilen 6lgek Tiirkgeye Sesen (2010) tarafindan

uyarlanmustir.
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Orgiitsel baghlik degiskeni genel olarak bir ¢ok arastirmada alt boyutlar ile
birlikte incelenmis ve orgiitsel baglilik; alt boyutlar1 arastirmalarda normatif baglilik,
devam bagliligi ve duygusal baglilik olarak goriilmektedir (Yavuz, 2009). Baglilig1 3
boyutta degerlendiren baska calismalarda bulunmaktadir (Allen ve Meyer, 1990).
Normatif baghlik: Orgiit iiyelerinin kisiyi orgiitte kalmaya zorladigi veya bireyin
kendisinin orgiitte kalma inancinin yiiksek oldugu bagliliktir. Calisanin zorunlu olarak
bagliligi seklindede ifade edilebilir (Stephens, 2004: 398). Devam bagliligi: Calisanin
orgiitte kaldig1 siire boyunca oOrgiite katmis oldugu siire ve maliyetleri diisiinerek kalma
istegidir (Bergman, 2006). Diger bir ifade ile kisinin orgiitten ayrildiginda ortaya
¢ikacak olan maliyetleri diisiinerek orgiitte kalma istegidir(Kaya ve Selguk, 2007: 180).
Duygusal baghlik: Kisinin kendi degerleri/hedefleri ile orgiitiin hedeflerinin uyusmast
seklinde tanimlanir. Calisanin bireysel beklentileri orgiitsel hedefler ortiistiigiinde birey

duygusal olarak orgiite baglanmaktadir (Wiener, 1982: 423).

3.3.7. Analiz Yontemleri

Arastirmanin analizleri yapilirken yapisal esitlik modellemesi (YEM), kesfedici
faktor analizi (KFA) ve dogrulayict faktor analizi (DFA) olmak {izere li¢ farkli analiz

yontemi uygulanmaistir.

3.3.8. Faktor Analizi

Faktor analizi, birbiriyle iliskili olan birgok degiskeni bir araya getirerek daha az
sayida faktor elde etmeyi ve bu faktdrlerin olusturdugu yapiy1 kesfetmeyi amaglayan bir
cok degiskenli analiz yontemidir. Bu yontem, degiskenler arasindaki iligkileri agiklamak
ve veri setindeki yapiyr anlamak i¢in kullanilir. Cok degiskenli bir istatistik yontemi
olan faktor analizi, iliskisiz ve kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler (boyutlar,
faktorler) bulmayr ya da zaten kesfedilmis modelleri test etmeyi amaglar. KFA
(kesfedici faktor analizi) ve (dogrulayr faktor analizi) DFA olmak tizere iki farkl tiirii
vardir. KFA, gozlemlenebilen degiskenlerden faktorler ¢ikarir ve 6lgiim aracinin yapisal
gecerliligini test ederken, DFA ise verilerin 6lgekle uyumlu olup olmadigimi test
etmektedir (Meydan ve Sesen, 2011; Giirbiiz ve Sahin, 2014).

Yeni bir olgek gelistirirken, ilk olarak Ol¢im aracinin faktor yapisini
¢oziimlemek icin KFA kullanilir. Daha sonra, 6l¢egin kuramsal yapisini dogrulamak

icin DFA kullanilmaktadir. Bu, 6lgegin gegerli bir 6lgek olarak kabul edilmesi i¢in
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gerekli bir adim olarak goriilmektedir. DFA ile dogrulanan 6l¢ek gegerli olmaktadir
(Meydan ve Sesen, 2011; Giirbiiz ve Sahin, 2014).

3.3.9. Yapsal Esitlik Modellemesi (YEM)

Modelde tanimlanan ortiik degiskenler arasindaki iliskilerin biitiin olarak
istatistiksel anlamda analize tabi tutulmasini yapisal esitlik modellemesi yardimi ile
saglanmaktadir. Meydan ve Sesen (2011), YEM’de DFA ve yol analizi olmak iizere iki
tiir analiz oldugundan bahsetmektedir. YEM ile gozlenebilen ve gbzlenemeyen
degiskenler arasindaki iliskiler tek bir model igerisinde analiz edilmektedir.

Bentler ve Bonett’e (1980) gore; YEM analizinde parametre sayisi Ki-kare
degerinin 6rneklem biiylikligi ve dagilimi gibi faktorlere duyarli oldugu igin farkli
uyum istatistikleri de kullanilmaktadir. Bu agidan “ki kare” degerinin serbestlik
derecesine boliinmesiyle elde edilen oran (y?/df), faktor analizi modelinin uyumunu
degerlendirmek i¢in kullanilan bir Olgiittiir. Bu oranin degeri, modelin iyi bir uyum
sergileyip sergilemedigini belirlemeye yardimci olur. Genellikle, bu oranin 2 veya daha
diisiik olmasi, modelin iyi bir uyum sergiledigini gosterirken, 5 veya daha diisiik bir
degerde kabul edilebilir bir uyum 1yiligini gosterir. Bu durumda, daha diisiik »*df
degeri, veri setindeki yapiyr daha iyi agiklayan ve uyum saglayan bir modelin oldugunu
gosterir.

Bu modelde kare veya dikdortgenler genellikle gozlemlenen degiskenleri temsil
ederken, ¢gember ya da elips sekilleri ise gozlemlenemeyen ya da 6lgiilemeyen (latent)
degiskenleri temsil eder. Olgiim hatalar1 (€) ise gozlemlenen degiskenlerin 6lgiim
hatasini ifade eder. Tek yonlii ok ile bir degiskenin diger degisken tizerindeki dogrudan
etkisini gosterirken, ¢ift yonli oklar ile iki degisken arasindaki kovaryansi veya
varyansi gostermekte, ayrica parametre tahminleri ve uyum indeksleri gibi analiz

sonuglarida raporlanmaktadir (Meydan ve Sesen, 2011; Kline, 2011).

3.3.10. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Dogrulayici faktor analizi genellikle klasik faktor analizi ¢alismalarindan sonra
uygulanan bir yontem olarak kullanilmaktadir. Klasik faktor analizi, veri setindeki
yapiyt kesfetmek ve faktorler arasindaki iliskileri belirlemek i¢in kullanilirken,
dogrulayici faktor analizi, daha 6nceden gelistirilen bir faktor yapisinin dogrulamasi ve

test edilmesi amaciyla kullanilir. Dogrulayic1 faktor analizi, dnceden belirlenmis bir
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teorik modeli test etmek ve veri setinin bu modele uygun olup olmadigini
degerlendirmek icin kullanilan bir yontemdir. Bu nedenle, dogrulayici faktor analizi,
klasik faktor analizinden sonra gelen bir asama olarak goriilmektedir (Bollen ve Long,
1993; Maruyama, 1998). Dogrulayic1 faktor analizinde (DFA), farkli modeller
olusturulur ve bu modellerin uyum iyiligi indeksleri kullanilarak hangi modelin daha iyi
olduguna karar verilir. Ozellikle ¢ok faktorlii dlgeklerde, cesitli modeller test edilir ve
en iyl uyum iyiligi indeks degerlerine sahip model secilir (Meydan ve Sesen, 2011).
DFA, olusturulan modellerin, c¢alisilan 6rneklemden elde edilen verilerle ne kadar
uyumlu oldugunu analiz etmek i¢in kullanilir. Bu analiz yontemi, 6l¢egin teorik yapiyla
uyumunu degerlendirerek, verilerle uyumlu bir modelin se¢ilmesine yardimci olur
(Byrne, 2001; Meydan ve Sesen, 2011; Giirbiiz ve Sahin, 2014: 329).

Olgeklerin yapilari, 6zellikleri ve amaglarina bagl olarak, farkli faktor yapilarina
sahip olabilirler. Doyasiyla, DFA gibi yapisal esitlik modelleme yOntemleri
kullanilarak, ol¢eklerin farkli yapilarinin test edilmesi miimkiindiir. Tek faktorli bir
yaptya sahip olgeklerde, tiim 6l¢ek maddeleri tek bir faktor altinda gruplanirken, ¢ok
faktorlii yapiya sahip Olceklerde ise Olcek maddeleri farkli faktorler altinda gruplana
bilemektedir. DFA yontemi, 6lgek yapisinin dogru sekilde belirlenmesine yardimci
olabilir ve bu sayede 6l¢egin dlgme giicii ve gegerliligi artabilir. Yani bazi 6lcekler, tek
faktorlii/boyutlu olarak daha iyi calisirken, bazilar1 da ¢ok faktdrlii bir yapr icerisinde
daha iyi ¢alisabilmektedir (Meydan ve Sesen, 2011).

3.3.11. Yol Analizi Modelleri

Klasik regresyondan farkli olarak, ¢oklu regreasyon mantii ile calisan ve
gozlenebilen degiskenlerin 6l¢iim hatalarini ayn1 model igerisinde analize tabi tutulabilir
ve bir degisken hem bagimsiz degisken, hem de bagimli degisken olarak ayni model
igerisinde tanimlanabilir (Bayram, 2010, s.1; Girbiiz ve Sahin, 2014: 329). Yol
analizinde asamal1 olarak iki yontem takip edilir. Oncelikle 6lgiim modeli modeli test
edilir. Bu asamada, her bir degiskene ait yapilar dogrulayict faktor analizleriyle
dogrulanir. Ol¢iim modeli, gbzlenen degiskenlerin altinda yatan gézlenemeyen (latent)
faktorleri temsil eder. Daha sonra 6l¢lim modelinin dogrulandigindan emin olduktan
sonra, gdzlenemeyen degiskenler arasindaki iligkileri igeren yapisal model test edilir. Bu
asamada, arastirma modeli, 6l¢iilen degiskenlerin gézlenemeyen faktorler ile iliskisini

ve bu faktorler arasindaki iliskileri degerlendirmek i¢in kullanilir. Bu analizler,
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hipotezlerin test edilmesi ve arastirma modelinin uyumunun degerlendirilmesi igin
kullanilir. Boylece, 6l¢iim modeli ve yapisal model bir araya gerlerek genel arastirma
modelini olusturu ve bu modelin uyumunu analiz eder (Glirbliz ve Sahin, 2014, s.313).
Gozlenen ve gozlenemeyen degiskenler olmak iizere iki tane yol analiz modeli vardir.
Gozlenen degerler Klasik regresyon analizi yontemine benzemekte Olglimden
kayanaklanan hatalar modele dahil edilmektedir. Go6zlenemeyen degiskenlerde yol
analizi ise her bir gozlenemeyen degisken modelde yer alir ve 6lglim hatalarida modele
dahil edilir (Meydan ve Sesen, 2014). Dogrulayict modelleme yo6ntemi, Onceden
belirlenmis bir teorik yapiya dayanan bir modelin 6rneklemden elde edilen veriler ile
uyumu test etmeye yonelik bir yaklasimdir. Bu yontem, teorik bir yapiya sahip olan bir
modelin ger¢ek diinyadaki verilerle ne derecede uyumlu oldugunu o6lgmek icin
kullanilir. Alternatif modelleme yontemi, belirli bir teorik yapiya dayali olmayan ve
farkli hipotezleri test etmeye amaglayan modeller arasinda en uygun olanin se¢meye
yonelik bir yaklasimdir. Farkli modeller arasindaki karsilastirmalar yapilir ve hangi
modelin veriler ile iyi uyum sagladigi belirlenir. Model geliistirme yonteminde, modelin
veriler ile uyumu arttirmak i¢in yapilan iyilestirmeleri igerir. Bu yontemde, modelin
zay1if noktlar1 tespit edilir ve modelde degiskenler yapilir. Bu degisiklikler sonucunda,
modelin veriler ile uyumu artar ve daha iyi bir uyum saglamis olur.

Meydan ve Sesen (2011) ti¢ farkli yontemin yapisal esitlik modellemesi (YEM)
uygulamalarinda kullanildigini sdyler. Dogrulayict Modelleme: Bu yontemde, belli bir
kuram veya teoriye dayanan bir model olusturulur ve elde edilen verileriyle bu model
arasindaki uyum kontrol edilir. Bu yontemde, arastirmacilar dnceden belirlenmis
hipotezlerin test edilmesi ve modelin uyumunun degerlendirilmesi {lizerine odaklanir.
Alternatif Modelleme: Bu yontemde farkli alternatif modeller tasarlanir ve bu modeller
arasinda hangisinin veri tarafindan en ¢ok desteklendigi arastirilir. Arastirmacilar, farkl
degiskenlerin iliskilerini farkli sekilde modelleyerek hangi modelin daha iyi uyum
sagladigin1 belirlemeye calisir. Model gelistirme: Bu yontemde, analiz sonugalrina
dayanarak modelin  gelistirilmesi ve iyiylestirmelerin  yapilmasi hedeflenir.
Aragtirmacilar, ilk modelden elde edilen bulgulara dayanarak degiskenler yapar ve
modelin daha iyi bir uyum saglamasini saglamak igin iteratif olarak modeli gelistirirler.
Bu yontemler, YEM uygulamalarinda aragtirmacilara modelin uyumunu degerlendirme,
alternatif modeller arasinda se¢cim yapma ve modelin gelistirilmesi i¢in bir ¢ergeve

saglar.
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3.4. Model Uyum indeksleri

YEM uygulamalarinda model uyumunu degerlendirmek i¢in kullanilan
uyumunu degerlendirmek i¢in kullanilan uyum indeksleri, modelin ne kadar iyi uyum
sagladigimi gosterir. Bu indeskler arasinda Ki-kare (X?) degerinin yani sira diger
karsilastirmali uyum indeksleri de bulunmaktadir. Bunlar genel olarak literatiirde
belirtilen esik degerler ile karsilastirilarak modelin veri ile uyumlulugu konusunda karar
verilmekte yani test edilecek olan modelin veri ile desteklenip desteklenmedigine,
analizler neticesinde iiretilen uyum iyiligi indeksleri (Goodness of indices) degerlerine
bakilarak karar verilmektedir. YEM, test edilen modelin 6rneklemden elde edilen veri
ile ne derece uygun oldugu hakkinda yani esik degerler ile karsilastirilarak modelin veri
ile uyumlulugu konusunda karar verilir (Meydan ve Sesen, 2011; Giirbiiz ve Sahin,
2014: 330).

Karsilastirmali uyum indeksleri arasinda NFI, NNFI, CFI olarak bilinir ve TLI,
IFI, ve. RMSEA vyer almaktadir. Bu uyum indeksi (normed fit index, NFI),
normlastiritlmamis uyum indeksi (non-normed fit index, NNFI) [bu indeks AMOS
programinda karsilastirmali uyum indeksi (comparative fit index, CFI), Tucker-Lewis
indeksi (TLI) olarak gosterilmekte], artirmali uyum indeksi (incremental fit index, IFI)
ve yaklasik hatalarin ortalama kokii (root mean square error of approximation, RMSEA)
yer almaktadir (Meydan ve Sesen, 2011; Giirbiiz ve Sahin, 2014: 329).

Ki-kare (x*) degeri bir kuramsal modelde elde edilen beklenen frekanslarla
gercek gozlenen frekanslar arasindaki farkin Olglistinii verir. Bu deger, modelin
orneklemden elde edilen verileriyle ne kadar uyumlu oldugunu degerlendirmek i¢in
kullanilir. Bir modelde Ki-kare (%) degerinin anlamsiz ¢ikmasi genel olarak beklenen
bir durumdur, yani mdeolle gézlenen veriler arasinda anlali bir fark olmamas1 beklenir.
Ancak, Ki-kare (x?) degeri 6rnekleme ¢ok duyarli oldugundan, biiyiik 6rneklemlerde Ki-
kare (x?) degeri yiiksek ¢ikabillirken, kiigiik 6rneklemlerde (n < 200) anlamli (p < .05)
cikabilmektedir. Bu nedenle, Ki-kare(y?) degerinin serbestlik derecesine (degree of
freedom, df) oranmi (y*/df), modelin uyum iyiligini degerlendirmek i¢in daha iyi bir dl¢iit
olarak kabul edilmektedir. Bu oraninn diisiik olmasi, modelin gbzlenen verilere daha iyi
uydugunu gosterir. Yani Ki-kare(y?) degeri, kuramsal model ile 6rneklemden elde
edilen verinin uyumlulugunu degerlendiren bir dl¢lidiir. Anca, Ki-kare(y*) degerinin
dogru yorumlanmasi i¢in 6rneklemin biiyiikliigline ve serbestlik derecesine oranina

dikkat edilmesi 6nemlidir (Giirbiiz ve Sahin, 2014:317).
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GFI indeksi, drneklemin biiyiikliigii ile alakalidir. Orneklem orami biiyiidiikge
GFI degerleri artmaktadir. Sosyal bilimler alaninda Ol¢iim degerlerindeki kiigiik
farklarin tolere edilebilecegi konusunda bir fikir birligi olusmaya baslamis ve bu durum,
ozellikle psikoloji, egitim sosyoloji giib alanlarda ¢alisan arastirmacilar tarafindan kabul
edilmektedir. Bu fikir birligi Olgiilen degiskenlerin dogasi ve Ol¢lim raglarinin
hassasiyeti gibi faktorlerin dikkate alinarak yapilir. Fakat bu konuda kesin bir kural
bulunmamakta ve arastirmalarin kendi kararlarini c¢esitli analizler ile karar vermektedir
(Sharma, Mukherjee, Kumar ve Dillon 2005: 935).

YEM uyumuna yonelik istatistiksel degerler Tablo 10° da sunulmustur.

Tablo 10
YEM Uyumuna Yénelik Istatistiki Degerler

Olgiim (Uyum Istatistigi) Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum

Genel Model Uyumu

. . Anlamli olmamasi
X* uyum test1 -

(p>0.05)

(x¥/df) <3 <4-5
Karsilastirmali Uyum Indeksleri

NFI >0,95 0,94-0,90

NNFI (AMOS’ta TLI ) >0,95 0,94-0,90

IFI >0,95 0,94-0,90

&) CFI >0,95 >0,90

RMSEA <0,05 0,06-0,08
Mutlak Uyum Indeksleri

GFI >0,90 0,89-0,85

AGFI >0,90 0,89-0,85
Koruyucu Uyum Indeksleri

PNFI >0,95 -

PGFI >0,95 -
Artik Temelli Uyum Indeksleri

RMR <0,05 0,06-0,08
Model Karsilastirma Uyum Indeksleri

AIC Karsilastirilan modelden daha kiigiik olan deger
CAIC Karsilastirilan modelden daha kiigiik olan deger
ECVI Karsilagtirilan modelden daha kiigiik olan deger

Kaynak: (Klen, 1998; Schermelleh-Engel vd., 2003 Schumaker ve Lomax, 1996; Siimer, 2000; Simsek,
2007; Tabachnick ve Fidell, 2001). Uyarlayan, Meydan, C. H., ve Sesen, H. (2011). Yapisal esitlik
modellemesi AMOS uygulamalari. Detay Yayincilik. Birinci Baski: Ocak 2011; s. 37, Ankara.
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Arastirmalarda kullanilan yapisal esitlik modeli uyum indekslerinin bir ¢ogu
birbirleriyle iliskili olmasma ragmen, aragtirmacilar genellikle birden fazla uyum
indeksi kullanarak sonuglarini raporlamaktadirlar. Bu, modelin uygunluguna iliskin
daha kapsaml1 bir goriiniim sunar ve sonuglarin daha giivenilir olmasini saglar. Uyum
insekslerinin  belirli bir uygunluk araligt oldugu unutulmamali ve uygunluk
degerlendirlimesi yapilirken, diger bir ¢ok faktor dikkate alinmasi gerekmektedir.
Giirbiiz ve Sahin (2014)’e gore, Monte Carlo arastirmasinda. daha giivenilir ve net
sonular elde etmek i¢in bazi istatiksel olgiitlerin kullanilmasi ve raporlanmasi tavsiye
edilmektedir. Ki-kare (¥?), Kurumsal modelle gozlenen veriler arasindaki uyumsuzlugu
Olger. Daha diisiik y*>degeri, modelin gozlenen verilere daha iyi uydugunu gosterir. P
degeri: ¢*> degerinin istatiksel anlamliligin1 belirler. Amlamsiz bir p degeri (genellikle p
>.05), modelin gozlenen verilereiyi uydugunu gosterir. Serbestlik derecesi (sd),
modeldeki serbest parametrelirin sayisimi ifade eder. Daha diisiikk sd degeri, modelin
daha basit parsimonik oldugunu gosterir. RMSEA (Ko6k Ortalama Kare Hata) SRMR
(AMOS’ta SRMR yerine RMR bulunmaktadir), modelin uyum iyiyligini dlger. Daha
diisik RMSEA degeri, modelin gozlenen verilere daha iyi uydugunu gosterir.
Genellikle RMSEA degeri 0.08’den kiiciik oldugunda kabul edilebilir bir uyum iyiyligi
oldugu kabul edilir. SRMR(Standar Hata Kare Ortalamasi) veya RMR (Ortalama Kare
Hata): modelin gozlenen verilere olan uyumunu dlger. Daha diisiik SRMR veya RMR
degeri, modelin daha iyi uydugunu gosterir. Karsilastirmali uyum indeksleri TLI
(Tucker-Lewis indeksi), CFI (Karsilastirmali Uyum Indeksi) veya, IFI (Iyilestirilmis
Karsilastirmali Uyum Indeksi) gibi indeskler, modelin gdzlenen verilere olan uyumunu
Olger. Bu indeksler, 1’e ne kadar yakinsa, modelin verilere o kadar iyi uydugunu
gosterir. GFI (Genel Uyum Indeksi): modelin genel uyum iyiligini dlger. Daha yiiksek
GFI degeri, modelin gozlenen verilere daha iyi uydugunu gostermektedir (Giirbiiz ve
Sahin, 2014, s.327). Bu istatiksel oOlg¢iitlerin birlikte degerlendirilmesi, Monte Carlo
arastirmalarinda daha giivenilir ve kapsamli sonuglar elde etmeye yardimci olur ve
aragtirmacilar arasinda yaygin olarak kullanilir. Model uyum indekleri bu ¢aligmada (2,

y*/df, IF1, TLI, CFI, RMSEA ve GFI) raporlanmstir.

3.5. Model Modifikasyonu

Modifikasyon indeksleri, yapisal esitlik modelinde (SEM) model uyumunun

iyilestirmesi amaciyla kullanilan bir yontemdir. Bu indeksler, modelde yapisal veya
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Olgiisel oalrak baglantili ahatalarin belirlenmesi i¢in kullanilir. Genel olarak modelde
kazanlacak ki-kare miktarim gosterir (Meydan ve Sesen, 2011). iki hata terimin
birbirine baglanarak yapilmasi ile olusur ve modifikasyon isleminden sonrasinda model
tekrardan test edilir. Tekrar edilen test sonucunda uyum indeksleri esik degerler
araliginda ise model kabul edilir ve raporlama islemine gecilir (Giirbiiz ve Sahin, 2014:
329). Model uyumunu arttirmak veya azaltmak icin yapilacak degisikliklerin
Onerilmesine yardimci olmakta ve yeni bir modifikasyon yapilmayana kadar islem
tekrar edilir sonra elde edilen uyum indekslerinin sonucuna bakilarak model ya kabul
edilir ya da reddedilir (Meydan ve Sesen, 2011).

3.6. Anketlerin Dagitim ve Geri Doniisiim Orani

Calismada analizi yapilan anketimizin verileri; Gaziantep organize sanayi
bolgesinde faaliyet gosteren ve ISO nun her y1l yapmis oldugu “Tiirkiyenin ilk bes yiiz”
ve “Tiirkiyenin ikinci besyiiz” sanayi kuruluslart esas alinarak elde edilmistir. 2015 yili
i¢in “Ilk bes yiiz” de Gaziantep’te 23 isletme bulunurken “Ikinci bes yiiz” de 35 isletme
bulunmakta ve uygulama bu 58 farkli firmada yapilmistir. Bu isletmelerde toplam
caligsan sayis1 Gaziantep OSB miidiirliigiiniin verilerine gére toplam 40 bin ve yaklasik
olarak 13 bin beyaz yakali ¢alisan oldugu tespit edilmistir (gaosb.org/2017).
Aragtirmaya katilan deneklere ulasmanin zor olmasindan dolay1 basit rastgele 6rneklem
teknigi tercih edilmis ve profesyonel bir firmadan yardim alinmis, her bir denege soru
formlar telefon, posta ve yiizylize goriisiilerek doldurulmasi istenmistir.

Ik olarak 735 beyaz yakali (155 ydnetici ve 580 biiro personeli) ve 7 bin
calisanin bulundugu tek bir firmada yapilmasi planlanmis fakat goriismelerden olumsuz
cevap alinmistir. Bu nedenle uygulama OSB’de bulunan farkli 58 firmada yapilmistir.
Bu firmalardan elde edilen 650 anket formundan 66 tanesi hatali (26 aym sik
isaretlemesi, 21 sorularin bos birakilmasi, 19 birden fazla isaretleme) oldugundan dolay1
analize tabi tutulmamis ve toplamda 584 kisiye ait veriler analize tabi tutulmustur.

Verilen bilgilere gore, 584 kisilik bir orneklem biiytikligii sosyal bilim
aragtirmalart i¢in genellikle yeterli kabul edilmektedir. Ayrica, %95 ve %99 giivenirlilik
diizeyleri i¢in yapilan hesalamalarda, aragtirmanin kullanilacagi asgari Orneklem
sirastyla 383 ve 561 oldugu belirtilmektedir. Bu nedenle, 584 kisik oOrneklem
biiytikligiiniin nicel analizler igin yeterli oldugu degerlendirilmistir. Genel olarak

aragtirmalada orneklem biiyiikliigii, arastirma hedeflerine ve analiz yontemine gore
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bagl olarak degisebilir. Ancak 30 ila 500 arasindaki 6rneklem biiyiikliigl, bir ¢cok
aragtirma icin genellikle yeterli kabul edilir. Orneklimin biiyiikliigii, istatiksel
analizlerin giicii ve sonuglarn genellestirilebilirligi agisindan onemlidir. Orneklem
blytikliglnii belirlemek igin gilivenirlilik diizeyi (Confidence level) ve hata toleransi
(margin of error) gibi faktorler goz oniinde bulundurulmalidir. Bahse konu hesaplara
gore, % 95 giivenirlilik diizeyi i¢in 383 denekten olusan bir 6rneklem, genellikle kabul
edilebilir bir biiyiikliik olarak degerlendirilir. % 99 giivenirlik diizeyi i¢in ise 561
denekten olusan bir drneklem gereklidir. Istatiksel olarak anlamli sonuglar elde etmek
ve hedef popiilasyonun 6zelliklerini genellestirmek igin yeterli biiyiikliikleri saglamayi
amaclar. Ancak Orneklem biiylikligli yalnizca bir rehberlik olarak diisiiniilmeli ve
arastirmanin diger faktorleri de goz oOnilinde bulundurulmalidir. Arstirmanin konusu,
kullanilan yontemler, popiilasyonun karakteristik ozellikleri, kiiltlirel yapt ve kaynak
sinirlamalar1 gibi faktorler, 6rneklem biiylikliigliniin belirlenmesinde etkili olmaktadir
(Giirbiiz ve Sahin, 2014, s.128). Bu acidan Orneklem biiyiikliigli analizlerimiz igin
yeterli olmaktadir.

Giirbiiz ve Sahin (2014)’e belirtmis oldugu bu oneri, drneklem biiyiikligi ile
degisken sayis1 arasindaki iliskiyi vurgulamaktadir. Normal dagilim 6zelligi gosteren
veriler i¢in asgari Orneklem biiyiikliigli, gozlenebilir degisken sayisinin en az 5 kati
olmalidir. Ornegin, 10 degiskenli bir veri seti igin en az 50 drneklem gereklidir. Normal
dagilim saglanamadig veriler i¢in ise asgari drneklem biiytlikliigli gézlenebilen degisken
sayisinin 10 kati olmalidir. Bu durumda, 10 degiskenli bir veri seti i¢in en az 100
orneklem gereklidir. “YEM analizlerinde asgari Orneklem biiyiikliigii onemli bir
etkendir. Genel olarak, 6rneklem biiytlikligl, kullanilan analiz yontemine ve degisken
sayisina bagli olarak belirlenmektedir. Normal dagilim 6zelligi gdsteren veriler i¢in
orneklem biiyiikliigii, gozlenen degisken sayismin en az 5 kat1 kadar olmalidir. Ornegin,
eger analizde 10 gbzlenen degisken kullaniliyor ise Orneklem biiyiikligli en az 50
olmalidir. Normal dagilimin saglanamadig veriler i¢in ise gozlenen degisken sayisinin
10 kat1 kadar orneklem biiyiikliigli onerilmektedir. Bu durumda, yukaridaki ornekte
orneklem biiyiikliig en az 100 olmalidir. Ancak bu 6neriler genel kabul gérmiis bir kural
degildir. Bunlara ek olarak 150°nin altindaki veriler i¢cin DFA ve YEM analizi
yapilmas1 uygun degildir olarak belirtmek gerekir. Ciinkii diisiik 6rneklem biiyiikliikleri,
analizin giivenirliligini ve sonuglarin genellestirebilirligini etkileyebilir. Bu nedenle,
yapisal esitlik modelleri i¢in yeterli bir 6rneklem biiyiikliigiine sahip olmak gereklidir
(Giirbiiz ve Sahin, 2014: 310).



Arastirmaya katilan kisilerin demografik 6zellikleri Tablo 11’ de gdsterilmistir.

Tablo 11

Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimi
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Gruplar Frekans (n)  Yizde (%) | Gruplar Frekans (n)  Yiizde (%)
Yas Egitim Durumu
18-25 Yas 109 18,66 [k gretim 23 3,93
26-32 Yas 151 25,85 Lise 141 24,14
33-39 Yas 221 37,84 On lisans 103 17,63
40-49 Yas 98 16,78 Lisans 294 50,34
50 Yas ve Uzeri 5 0,85 Sﬂ(ﬁksek Lisans ve 23 3,93
Ustii
Toplam 584 100,0 Toplam 584 100,0
Cinsiyet Medeni Durumu
Erkek 402 68,83 Evli 399 68,32
Kadin 182 31,17 Bekar 185 31,67
Toplam 584 100,0 Toplam 584 100,0
Bu Isyerindeki Goreviniz Bu is yerindeki toplam g¢aligma siireniz
Yonetici 28 4,79 1-11 Ay 89 15,23
Uzman Personel 94 16,09 1-5 Y1l 236 40,41
Teknik Personel 87 14,89 6-10 Y1l 218 37,32
Mali ve idari Isler 242 41,43 11-15 Y1l 34 5,82
Diger Personel 133 22,77 15 Yil ve Ustii 7 1,19
Toplam 584 100,0 Toplam 584 100,0

Su Anki Yéneticisi Ile Birlikte Calisma Siireniz

2 Yildan Az 188 32,19
3-5 Y1l 178 30,47
6-10 Y1l 181 30,99
11-15 Y1l 32 5,47
15 Yil ve Ustii 5 0,85
Toplam 584 100

Arastirmaya katilanlarin 221'si (%37,84) 26-30 yas araliginda yer almaktadir ve

genel olarak geng c¢alisanlardan olustugu goriilmektedir. Katilimcilarin egitim durumu

degiskenine gore 294’1 (%50,34) lisans mezunu ve egitim durumunun yiiksek oldugu

goriilmektedir. Katilimcilarin 402’1 (%68,83) erkek, 182’ti (%31,17) kadin olarak

dagilmaktadir. Isgdrenler arasinda erkeklerin daha fazla yer aldig1 goriilmekte ve Tiirk
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toplum yapisina gore dagilimin normal oldugu goriilmektedir. Deneklerin 399’u
(%68,32) evli, 185'i (%31,67) bekar olarak dagilmaktadir.

Katilimeilarin isyerindeki gorev degiskenine bakildiginda 242’si (%41,43) mali
ve idari Islerde istihdam edildikleri goriilmektedir. Katilimcilarin 236'smin (%40,41) 1-
5 yil ve 218’nin (%37,32) ise 6-10 yil arasinda bu is yerindeki ¢alisma siiresine sahip
oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin 188'1 (%32,19) 2 yildan az, 178' (%30,47) 3-5 yil
ve 181°1(%30,99) arasinda simdiki yoneticisi ile birlikte calistiklar1 goriilmektedir.
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BOLUM V

BULGULAR

Calismanin dordiincii  boliimiinde, c¢alismaya Kkatilan deneklerden anketler
yoluyla elde edilen verilerin analizi ve sonuglari bulunmaktadir. Faktor yapilarini ve
Olgeklerin i¢ tutarliliklarini anlamak igin giivenirlilik, kesifsel ve dogrulayici faktor
analizleri ile hipotezleri test etmek i¢in ise YEM analizi yapilmistir. Aracilik
analizlerinin anlamlilig1 Sobel testi ile kontrol internet {izerinden online olarak yapilmis

ve sonuglandirilmistir.

4.1. Analiz Yontemleri ve Ozellikleri

YEM’in analizleri yapilirken, dncelikle temel yapilar tanimlanir ve yapinin
gecerliligi kontrol edilir, sonrasinda ise DFA ile yapilarin dogrulugu test edilir, daha
sonra YEM analizleri yapilir (Hair, Black, Babin ve Anderson, 2005:759). Genel olarak
uygulamalarda Olglim araglarinin KFA ve DFA’s1 birbirini tanimlayacak sekilde
uygulandigi goriilmektedir (Guarino, 2004: 23). YEM analizinde en yiiksek olabilirlik
cok fazla kullanilan hesaplama yontemidir (Loehlin, 2004, s.59; Schumacker ve Lomax,
2010:169; Giirbiiz ve Sahin, 2014: 313).

En yiiksek olabilirlik kullanilmasi i¢in 6rneklem verisinin yeterli biiyiikliikte
olmasi gerekir ve verilerin normal veya normale yakin bir dagilim gostermesi gerekir
(Glirbiiz ve Sahin, 2014: 313). Literatiirde biiylik sayilar kanunu ve merkezi limit
teorisine gore veri setindeki drneklem miktar1 biiyiidilk¢ce dagiliminda normallesecegi
varsayillmaktadir (Akmut, 1980: 33; Korum, 1985: 181).

Orneklemin sayis1 30°dan kiigiik ve ana kiitle normal dagiliyorsa varyansin
bilinmesi halinde normal dagilim, ana kiitlenin varyansinin bilinmedigi durumlarda
t-dagilimi; ana kiitle normal dagilim gostermedigi durumlarda parametrik olmayan bazi
testler uygulanir. (Field, 2009:42, 45, 345; Koyuncu Yemenici, 2014).

Biiyiik sayilarin kanunu ve merkezi limit teoremi, drneklem biiyiikliigi arttikca
orneklem dagilimmin normal dagilima yakinsayacagini ongérmektedir. Bu nedenle,
orneklem biiytikligl yeterli oldugunda verilerin normal dagilim gostermesi beklenir ve
paremetrik testler uygulana bilemkteddir. Bizim orneklemimiz (N=584) yeterli sayida
olmasindan dolayr (Harwiki, 2013: 879; Harwiki, 2013: 53). Verilerin normal dagilim
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gosterdigi kabul edilerek analizlerde parametrik testlerin uygulanmasi tercih edilmistir.
Bu karar, normallik varsayimlarinin karsilandigina dair yapilan ¢aligmalarin bulgularina

dayanmaktadir (Glirbiliz ve Sahin, 2014).

4.2. Olciim Araclariin Giivenirlik ve Faktor Analizleri

Likert tipi Olgeklerin genel giivenirliligi Cronbach alfa degerine (o) bakilarak
degerlendirilir. Bu deger Olgekte bulunan sorularin i¢ tutarliligt hakkinda biz
arastirmacilara agiklayici bilgi verir. Cronbach (1951) tarafindan gelistirilen bir
yontemi, i¢ tutarlili§ini tahmin etmek icin kullanilan bir yontemdir. Bu yontem, madde
puanlarmin dogru-yanlis yerine 1-3, 1-4, 1-5 gibi puanlama 6l¢eklerinde kullanildigi
durumlarda uygulanmasi daha uygun kabul edilir (Oncii, 1994). Cronbach alfa katsayist,
Olcekte yer alan k maddenin varyansinin toplaminin genel varyansa oranlanmasi ile
hesaplanmaktadir. Bu katsayi, 6lcegin i¢ tutarliligini Slger ve degeri O ile 1 arasinda
degisir. Daha yiiksek bir alfa degeri, Olgcegin daha yiiksek bir i¢ tutarliliga sahip
oldugunu gosterir. Ozetlemek gerekirse, Cronbach alfa katsayisi, farkli puanlama
6lgeklerinde kullanilan 6lgegin i¢ tutarliligini degerlendirmek igin kullanilan 6lgeklerin
i¢ tutarhiligini degerlendirmek i¢in kullanilan bir yontemdir. Bu katsayi, olcegin
maddeleri arasindaki tutarliligi Olcer ve degeri ne kadar yiiksekse, oOlgegin ic
tutarliliginin o kadar 1yi1 oldugunu gosterir.

Cronbach alpha katsayisinin yiiksek olmasi demek 6l¢iim aracinin i¢ tutarlilik
oranin yiiksek oldugunu géstermektedir (Gilbert ve Churchill, 1991; Tezbasaran, 1996).
Olgiim araglarinda; Cronbach alpha katsayist; (a >0,90) ise ¢ok iyi, (o >0,80) ise iyi, (a
>0,70) ise kabul edilebilir, (a >0,60) ise sorgulanabilir, (a >0,50) ise zayif ve (a < 0,40)
ise kabul edilemez olarak nitelendirilir (Barnes, Christensen ve Stillman, 2012:1573).

Yap1 gecerliligi, bir dlgegin temel olarak dlgmek istedigi kavrami dogru sekilde
yansitip yansitmadigini degerlendirir. Bu nedenle, faktor analizi yapilirken, bir
maddenin yiik degerinin 0,45 ve daha yiiksek olmasi arzu edilen bir durumdur. Ancak
bazi durumlarda 6zellikle 6l¢egin kiigiik olmast ya da maddelerin homojen olmamasi
gibi durumlarda, faktor yiikii 0,30’a kadar diisebilir. Bu durumda 0,30’dan diisiik faktor
yiikiine sahip olan sorular ¢ikarilir ve tekrardan analiz edilir. Boylece dl¢egin yapisi iyi
bir sekilde belirlenir ve yap1 gegerliligi arttirabilmektedir. Verilerin yap1 gecerliligini
test etmek icin faktor analizi veya faktor doniistiirme gibi yontemler kullanilir. Bu

asamada, iyi bir faktorlesme veya faktdr doniistiirme siireci, madde sayisinda azalmaya
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yol agabilir (Biiyiikoztirk, 2012, s.123). Faktor analizi veya faktor doniistiirme,
verilerin altinda yatan yapiy1 ortaya ¢ikarmak ve 6l¢iim maddelerinin bu yapiy1 ne kadar
iyi yansittigin1  degerlendirmek icin kullamilir. Iyi bir faktdrlesme veya faktor
dontistiirme siireci, 6lgek maddelerinin birbirleri ile korele olmasini ve ortak bir yapiy1
yansitmasini saglar. Bu slirecte, bazen bazi maddelerin uyumsuzlugu veya zayif
faktorleme yiikleri nedeniyle ¢ikarilmasi gerekebilir. Bu durum, madde sayisinda
azalmaya neden olmaktadir. Yap1 gecerliliginde bir maddenin yiik degeri 0,45 ve daha
yiiksek olmasi istenilen bir durum olsa da c¢alismalarda bu degerin 0,30’a kadar indigi
goriilmekte ve 0,30°dan diisiik faktor yiikiine sahip sorular analizden c¢ikarilmakta
(Kleinbaum, Kupper ve Muller, 1987; Ozdamar vd., 1999) ve tekrardan analiz
edilmektedir.

Verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugunu degerlemek icin Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) degeri ve Barlett testi gibi olglimler kullanilabilir. KMO degeri, faktor
analizi i¢in uygunlugunu degerlendirmek icin kullanilan bir Slgiittiir. Genel olarak,
KMO degerinin 0,60 veya daha biiyiik olmasi istenilen bir sonug olarak kabul edilir ve
alt limit olarak 0.50 olarak belilenmistir. KMO degeri, degiskenler arasindaki ortak
varyansinin toplam varyansa oranini ifade eder. Daha yiliksek bir KMO degeri, veri
setinin faktor analizi i¢in daha uygun oldugunu gosterir.

Barlett testi ise analize dahil edilecek degiskenler arasindaki iliskilerin
anlamliligini  degerlendirmek igin kullanilir. Barlett testi, degiskenler arasindaki
korelasyonlarin anlamli olup olmadigini belirler. Eger Barlett testi anlamli sonug verirse
(p< 0,05), bu, verilerin faktor analizinde kullanabilirligini ve degiskenler arasindaki
iliskilerin anlamli oldugunu gosterir (Hair vd., 1998: 99; Field, 2009; Biiyiikoztiirk,
2009). Ozetle, KMO degeri ve Barlett testi, verilerin faktdr analizi i¢in uygunlugunu
degerlendirmek i¢in kullanilan 6l¢iilerdir. KMO degerinin 0,60 veya daha biiyiik olmas1
genel olarak istenilen bir sonu¢ kabul edilirken, Barlett testinin anlamli sonu¢ vermesi
verilerin faktor analizinde kullabilirligi ve degiskenler arasindaki iliskilerin anlamh
oldugunu gosterir.

Dogrulayict faktor analizi (DFA), dnceki asamada yapilan kesifsel faktor analizi
(KFA) sonuglarinmi test etmek ve ol¢ek yapisinin dogrulanmasi igin kullanilan bir
yontemdir. DFA ile onceki asamada belirlenen faktor yapisi, veri seti iizerinde
dogrulamaya calisir. Dogrulayict faktdr analizi, KFA ile tespit edilen yapinin ve
aragtirmanin yapildig1 veri seti ile ayn1 sonuglari verip vermedigini test etmek icin

uygulanmistir. DFA sirasinda faktor yiikleri ile uyum indeksleri incelenmis ve eger



119

faktor yiikleri anlamsiz ise, o madde analizden ¢ikarilmaktadir. Ancak her faktor en az
lic madden olugsmasi1 gerekmektedir. Analiz sonucunda elde edilen uyum indeksleri,
kabul edile bilir bir diizeyde ise 6lgegin faktor yapisi dogrulanmis olur (Meydan ve
Sesen, 2011; Giirbiiz ve Sahin, 2014). DFA ile elden sonuclar, KFA ile elde edilen
sonuglara benzerlik gosterirse dlgegin faktor yapisinin giivenirliligi artmaktadir.

Kompozit giivenilirlik (bazen yapi giivenilirligi olarak da adlandirilir), dlgek
6gelerinde Cronbach’in alfa gibi i¢ tutarliligin bir 6l¢iisiidiir (Netemeyer vd., 2003).
Toplam oOl¢ek skor varyansina gore ger¢ek puan varyansinin toplam miktarina esit
oldugu disiiniilebilir (Brunner & Siif, 2005). Alternatif olarak, “gizli bir yapinin
gostergesi olarak kullanilan gozlemlenen degiskenler arasindaki paylasilan varyansin bir
gostergesidir” (Fornell & Larcker, 1981).

Bir testin veya 6l¢egin giivenilirligi, gercek puan varyansinin, gézlemlenen puan
varyansimna orani ile temsil edilir. Bu haliyle, varyans bilesenleri yapisal esitlik
modellemesi kullanilarak tahmin edilebilir. Yapisal esitlik modellemesi kullanilarak
gercek giivenilirlik tahmin edildiginde, ortaya ¢ikan tahmin tipik olarak kompozit
giivenilirlik (CR) olarak adlandirilir. Yapisal esitlik modelleme yaklasiminin iddia
edilen faydalari, katsayr alfa ile miimkiin olandan daha i1yi (6rnegin tipik olarak daha
biiyiik) tahminleri igerir, ¢linkii yapr yiikleri veya agirliklarimin degismesine izin
verilirken, katsay: alfa igin yiiklerin veya agirliklarin esit olmasi kisitlanir. Kompozit
giivenilirlik bir degerlendirme aract olarak kullanilabilir, ancak yapisal esitlik
modelinde bir 6ge secimi olarak kullanilmamalidir (Bacon vd., 1995). Kompozit
giivenirlik degerinin 0.70 ve iizerinde olmast giivenirligin yeterli oldugunu
gostermektedir (Alsmadi vd., 2017).

Anketlerde kullanilan 6l¢iim araglar1 5°1i Likert tipi 6lgekler genellikle 5,00-1,00
arasinda bir puanlama aralig1 kullanir ve bu aralik 4,00 puanlik bir boliime ayrilir. Bu
bolimler, 6l¢egin kesim noktalarini belirleyen seviyeleri temsil etmektedir. Genellikle
Olcek “cok diisik”, “diisik”, “orta”, “orta”, “yiiksek” ve ‘“¢ok yiiksek” olarak
adlandirilmakta ve sonucalr daha kolay yorumlana bilmektedir. Olgek sonuglari 5,00-
1,00 araliga dagilmis ve bu aralik bese boliinerek dlgegin kesim noktalari belirlenmis ve

Tablo 12°de gosterilmistir.
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Tablo 12

Olgek Segeneklerinin Degerlendirilmesi

Puan Puanlama Sistemi Puan Araligi Degerlendirme Kriteri
1 Kesinlikle katilmiyorum 1,00-1,79 Cok diisiik

2 Katilmiyorum 1,80-2,59 Diisiik

3 Kararsizim 2,60-3,39 Orta

4 Katiliyorum 3,40-4,19 Yiiksek

5 Kesinlikle katiliyorum 4,20-5,00 Cok yiiksek

Kaynak: Uyarlayan; Kilic ve Aydin, (2015) “Liderlik Tarzlar1 ile Orgiitsel Vatandashk Davrams
Arasindaki Iliskide Orgiit Kiiltiiriiniin Rolii: Bursa Serbest Bélgesinde Faaliyet Gosteren Firmalar Uzerine

Bir Arastirma”, Cukurova Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, yaymlanmamis doktora tezi.

Bu nedenler, 1,00-1,79 arasindaki puanlar “¢ok diisiikk”, 1,80-2,59 arasindaki
puanlar i¢in “diisiik”, 2,60-3,39 arasindaki puanlar “orta”, 3,40-4,19 puan araligi igin
“yiiksek” ve 4,20-5,00 arasindakipuanlar “cok yiiksek” olarak degerlendirilmektedir.
(Ates, 2013).

4.2.1. Babacan Liderlik Olceginin Kesifsel (KFA) ve Dogrulayici Faktor Analizi
(DFA)

Babacan liderlik, dl¢eginin gecerliligini ve giivenirliligini agiklamak amaciyla
kesifsel faktor analizi yapilmig. Kesifsel faktor analizi; veri setinde yer alan
degiskenlerin iligkilerinden yararlanarak daha az sayida faktér belirlemeyi
amaglamaktadir.  Analiz  sonuglarma  gore, Kaiser-Meyer-Olkin ~ degeri
(KM0=0,933>0,60) olarak bulunmustur. Bu sonug, drneklem sayisinin faktor analizi
icin yeterli deger oldugu goriilmiistiir. Ayrici, , Barlett’in kiiresellik testinin anlaml
bulunmus [¢*(45) = 2174,169, p<0,05)]. Buda maddeler arasindaki korelasyon
iligkilerinin faktorlerin analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir (Giirbiiz ve Sahin,
2014: 329).

Yeniden yapilan dogrulayici faktdr analizi sonucunda, 10 maddelik Babacan
liderlik Olgeginin tek faktorlii bir yapiya sahip oldugu ve bu faktoriin toplam
varyansmin % 74,744’iinii acikladig1 tespit edilmistir. Olgege ait maddelerin faktor
yiikleri 0,7 nin iizerinde ve Cronbach alpha (o)) skoru ise 0,933 olarak hesaplanmaistir.
Bu sonuglar dlgegin giivenilir oldugunu ve tek bir faktdr altinda kiimelenen liderlik

6lgmek i¢in kullanila ilecegini gostermektedir. Giinerlilik analizi asamasinda, 6rneklem
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grubu tarafindan anlamlandirilamayan ve yiik degeri istenilen seviyede olmayan 3
maddenin (BL6, BL8 ve BL13) giivenirlik analizi sonrasinda 6lgekten ¢ikartilmistir.

Yeniden yapilan KFA sonuglarina gore, 10 madde o6lgegin tek faktorli bir
yaptiya sahip oldugu (Pellegrini ve Scandura, 2006) ve toplam varyansin % 74,744 {ini
acikladigi bulunmustur. Ayrica, maddelerin faktér yiiklerinin 0,7’nin iizerinde
bulunmugtur. Tablo 12°de, dlgege ait faktor yiikleri ve Cronbach alpha (o) degerleri
sunulmaktadir. Babacan liderlik 6l¢egindeki 10 madde i¢in “Cronbach Alpha” (a =
0,933) elde edilmistir.

Tablo 13
Babacan Liderlik Olgegine Ait Kegifsel Faktor Analizi

) Agiklanan Cronbach Alpha (o)
Degisken Maddeler Faktor Yiki
Varyans Degeri
BL2 0,777
BL4 0,742
BL5 0,739
o BL1 0,709
Babacan Liderlik
, BL7 0,705
(Ozdeger=6,674) 74,744 0,884
BL10 0,701
BL3 0,679
BL11 0,676
BL12 0,658
BL9 0,616

Calismada kullanilan 6lg¢egin cronbach alpha (o) degerinin (0,884) 0,70’ ten
biiyiikk oldugu durumda, olgekte bulunan maddeler arasinda i¢ tutarliligin oldugunu
gostermektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2014: 329). Olgekte bulunan sorulardan 3 tanesinin
(BL6, BL8 ve BL13) faktor yiikleri 0,50’nin altinda oldugundan dolayi ¢ikarilmistir.

Babacan liderlik 6l¢egi i¢in olan tanimlamak veya agiklayicr istatistikler verileri
Tablo 14’de gosterilmistir. Calismaya katilan Gaziantep OSB’de bulunan isgérenlerin
babacan liderlik algilama seviyelerinin ortalamalarina bakildiginda, “Babacan Liderlik”

ortalamasinin yiiksek diizeyde oldugu goriilmiistiir.



122

Tablo 14
Babacan Liderlik Olgegi I¢in Tamimlayict Istatistikler

Carpiklik  Basiklik

Degisken N Min. Max. Ort. Ss
(S.H) (SH)

-0,520 0,359

Babacan Liderlik 584 1,00 500 4,035 56542
(0,101)  (0,203)

YEM arastirmalarinda basiklik degerinin (standart hata/basiklik) 3’iin, ¢arpiklik
indeksinin (standart hata/carpiklik)’nin ise 10’un iistinde olmasi, verilerimizin normal
dagilmadiginmi gostermektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2014, s.312). Analiz edilen veri setinin
basiklik degerinin 3’{in altinda, carpiklik indeksinin ise 10’un altinda oldugu, ayrica
analiz edilecek veri setinin subjektif olarak Q-Q Plot ve Histogramlarina bakildiginda
verilerin normallik (veya normale yakin) ve dogrusallik varsayimlarini biiyiikk oranda
karsiladigi tespit edilmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2014: 329).

Olgegin, giivenirlilik ve gecerlilik analizleri istenilen seviyede oldugundan DFA
yaptlmis ve YEM dogrultusunda olusturulan babacan liderlik 6lgegine ait ilk diizey
DFA degerleri Sekil 3’te gosterilmistir. Sekildeki bulgular standart regresyon

degerlerini gostermektedir.
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Sekil 3. Babacan liderlige ait birinci diizey dogrulayici faktdr modeli

Bu model igin yiiksek diizeyde olabilirlik yontemi kullanilmistir (Simsek, 2007,
Giirbiiz ve Sahin, 2014: 330). Olgek i¢in model uyumluluk indekslerine bakildiginda
(Tablo 15), kullanilan veriler ile kurulan modelin iyi uyum sagladigi, 6l¢egin gecerli
oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara gore dlgek maddelerinin faktor yiiklerinin 0,56 ile
0,75 arasinda degistigi ortaya ¢ikmistir. DFA yiikleri baz alinarak hesaplanan kompozit
giiverlik katsayisi 0,88 olarak hesaplanmistir. Giivenirlik degeri yiiksektir.

Tablo 15
Babacan Liderlik Ol¢egi Uyum Indeksleri

Kabul Edilebilir Modelin Uyum

Referans Uyum Iindeksleri Iyi Uyum Ujum i deksler
%% uyum testi (p>0.05) - (p <0.05)
(¢*/df) <3 <4-5 1,416
IFI >0,95 0,94-0,90 0,978
TLI >0,95 0,94-0,90 0,972
CFlI >0,95 >0,90 0,978
GFI >0,90 0,89-0,85 0,968

RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,048
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y* degeri, biiyiik 6rneklemlerde genellikle yiikselme egilimi gdsterirken, kiiglik
orneklemlerde de (n <200) genellikle anlamli olmaktadir. Bu nedeni biiyiik
orneklemlerde daha fazla veri oldugu icin modelin kii¢iik hatalar1 dahi yakalaya
bilmesidir. Diger yandan, kii¢iik 6rneklemrdeki kisitli ve miktari, modelin uyumunu
degerlendirmek i¢in daha fazla kisitlama getirir ve x> degerinin anlamli ¢ikma egilimini
arttirtr.  Bu nedenle, > degerini serbestlik derecesine (degree of freedom, df) bolerek
elde edilen y?/df orani, genel model uyumun daha dogru bir degerlendirilmesini saglar.
y?/df orani, ¥*> degerinin modelin karmasikligina gore diizeltilmesini saglar. Genel
olarak, y*df oraninin diisiik olmasi, modelin gozlenen verilere daha iyi oldugunu ve iyi
bir model uyumunu gosterir. Yiiksek y*df oranlari, modelin verilere kotii uydugunu ve
modelde iyilestirmeler yapilmasi gerektigini gosterir. Bu nedenle, y*/df orani, model

uyumnu degerlendirmek i¢in daha dogru sonuglar verdigi kabul edilen bir 6l¢iittiir.

4.2.2. Hizmetkar Liderlik Olgeginin Kesifsel ve Dogrulayic1 Faktor Analizi

Olgegin yap1 ve gegerliliklerini test etmek i¢in KFA yontemi uygulanmistir.
Arastirmada temel bilesenler (principal components) yontemi ve varimax dikey
dondiirme teknigi kullanilarak faktor analizleri yapilmistir. Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO=0,900>0,60) 0,900 olarak hesaplanmistir, bu da kabul edile bilir sinirin
tizerindedir (genllikle 0,60 tizeri kabul edilir) bu durum, 6rneklem faktor analizi yapmak
icin yeterli diizeyde oldugunu gostermektedir. Ayrica Barlett’in kiiresellik testide
anlamli sonug¢ vermistir [y*(21) = 1336,426, p<0,05)]. Bu maddeler arasindaki
korelasyon iligkilerin faktdr analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir. Ozetle, faktor
analizi i¢in kullanilan temel bilesenler yontemi ve verimax dikey dondiirme teknigi ile
yapilan analizler sonuunda, KMO degerinin kabul edile bilir diizeyde oldugu ve
Barlett’in kiiresellik testinin anlamli oldugunu goérmiistiir. Bu da 6rneklemin faktorler
analizi yapmak i¢in uygun oldugunu ve maddeler arasindaki korelasyon iligkilerinin
faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2014: 329).

Kesifsel faktor analizi sonucunda 7 madde igeren 6lgegin tek faktorlii bir yapida
oldugu ve varyansin %57,719’unu agikladigi ve bu maddelerin faktor yiiklerinin 0,6 nin
lizerinde oldugu gériilmiistiir. Olgege ait olusan faktdr yiikleri ve Cronbach alpha (o)

skoruna ait veriler Tablo 16’da sunulmustur.
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Hizmetkar liderlik 6lgeginde kullanilan 7 maddenin “Cronbach Alpha” degeri
(o= 0,842) olarak bulunmustur. Bu 6l¢ege ait kesifsel faktor analiz sonuglar1 Tablo

16’da gosterilmisitir.

Tablo 16
Hizmetkar Liderlik Olgegine Ait Kegifsel Faktor Analizi
Degisken Maddeler Faktor Yiikii Asfidanan Cronbach Alpha
Varyans (o) Degeri
HL5 0,762
HL1 0,751
Hizmetkar Liderlik HL2 0,742
(Ozdeger=3,690) HL7 0,724 57,719 0,842
HL4 0,719
HL3 0,787
HL6 0,684

Calismada kullanilan hizmetkar liderlik 6lgeginin cronbach alpha (o) degerinin
(0,842) 0,70’ten biiyiik olmas1 6lgekteki maddeler arasinda i¢ tutarliligin saglandigini
gostermektedir (Glirbiiz ve Sahin, 2014: 330).

Hizmetkar liderlik 6l¢eginin tanimlayici istatistikleri Tablo 17°de gosterilmistir.
Arastirmaya katilan Gaziantep Organize Sanayi Bolgesinde faaliyette bulunan firma

calisanlarinin hizmetkar liderligi algilama diizeylerinin yiiksek oldugu goriilmiistir.

Tablo 17
Hizmetkar Liderlik Olgegi I¢in Tamimlayict Istatistikler

Carpikhik Basikhik

Degisken N Min. Max. Ort.
(S.H)) (S.H.)

-0,410 0,604

Hizmetkar Liderlik 584 2,00 5,00 4,1042 ,5864
(0,101) (0,203)

Degiskenlere ait verilerin normallik durumuna bakildiginda, merkezi limit
teoremi ve biiylik sayilar kanuna gére normal dagildig: varsayilmaktadir. Carpiklik ve

PR

basiklik degerlerinin -1 ile +1 araliginda degistigi, basiklik indeksinin 2,98 kritikdeger
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olan 3’ilin altinda oldugu ve carpiklik indeksinin 4,06 kritik deger olan 10’un altinda
oldugu gorilmiistiir. YEM ¢alismalarinda, basiklik indeksinin (basiklik ya da standart
hata) 3’iin iizerinde, carpiklik indeksinin (¢arpiklik/standart) ise 10’un {izerinde
bulunmasi, verilerin normal dagilmadigini gostermektedir (Gilirbliz ve Sahin, 2014,
s.312). Olgegin yap1 gecerlilik ve giivenirlilik analizleri istenen seviyede olmasi
nedeniyle dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Hizmetkar liderlik 6l¢egine ait birinci
diizey dogrulayici faktor analizi asagida (Sekil 4) sunulmustur.
Bu degerler standartlastirilmis regresyonu kullanilarak elde edilen sonuglari

gostermektedir.
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Sekil 4. Hizmetkar liderlige ait birinci diizey dogrulayici faktor modeli

Ayni1 sekilde bu modelde de maksimum olabilirlik hesaplama yontemi
kullanilmistir (Simsek, 2007; Giirbiiz ve Sahin, 2014: 329). Bu 6lgegin model uyum
indekslerine bakildiginda (Tablo 18) elde edilen veriler ile olusturulan modelin iyi
uyum sagladigi, Olcegin gecerli oldugu soOylenebilir. DFA yiikleri baz alinarak
hesaplanan kompozit giiverlik katsayist 0,85 olarak hesaplanmistir. Giivenirlik degeri
yiiksektir.

Hizmetkar liderlik 6l¢eginin model uyumluluk indekslerine (¥*/df), IFI, TLI, CFI
ve GFI degerlerine bakildiginda, iyi uyum degerlerine sahip oldugu gériilmektedir. Iyi
degerleri, modelin gozlenen verilere uyumunu ifade eder. RMSEA degerinin ise kabul
edilebilir uyum degerine sahip oldugu goriilmektedir (Meydan ve Sesen, 2011; Giirbiiz
ve Sahin, 2014: 329).
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Tablo 18
Hizmetkar Liderlik Olgegi Uyum Indeksleri

) . Kabul Edilebilir Modelin Uyum
Referans Uyum Indeksleri Iyi Uyum

Uyum indeksleri
(¥? uyum testi (p>0.05) - (p<0.05)
(x*/df) <3 <45 2,659
IFI >0,95 0,94-0,90 0,990
TLI >0,95 0,94-0,90 0,984
CFI >0,95 >0,90 0,990
GFI >0,90 0,89-0,85 0,972
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,041

4.2.3. Is Performansi Olgeginin Kesifsel ve Dogrulayic1 Faktor Analizi

Is performansi, lgegin gecerliliklerini test etmek i¢in KFA uygulanmustir. Bu
6lgek icinde ayni sekilde verimax vede temel bilesenler (principal components) yontemi
ile birlikte dikey dondiirme teknigi uygulanmaistir.

Faktor analizleri yapmak icin, veri setinin uygun oldugunu gostermekte ve
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO=0.845>0.60) degeri kabul edilebilir sinirin {izerinde oldugu
goriilmiis ve Orneklemin faktor analizi yapmak igin yeterli diizeyde oldugu tespit
edilmistir. Barlett’in kiiresellik testi ise veriler arasindaki korelasyonlarin yeterli
diizeyde oldugunu gosteren test olmakta, [x2(6)= 1411,875, p<.05)] olmas: maddeler
arasindaki korelasyon iligkilerinin faktdr analizi i¢in uygun oldugunu gdstermektedir

(Giirbiiz ve Sahin, 2014: 329).

Tablo 19
Is Performansi Olgegine Ait Kesifsel Faktor Analizi
Aciklanan Cronbach Alpha
Degisken Maddeler Faktor Yiikii
Varyans (o) Degeri
PR1 ,823
Is Performansi PR2 ,836
(Ozdeger=3,700) PR3 845 56,619 0,900

PR4 ,857
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Kullanilan 6lgegin cronbach alpha (a) degerinin (0,900) 0.70’ten biiyiikk olmasi
Olgekteki maddeleri arasinda igsel bir tutarliligin oldugunu gosterir (Giirbiiz ve Sahin,

2014: 329). is performansi dlgeginin tanimlayici istatiksel tablo 20°de gdsterilmistir.

Tablo 20
Is Performansi Olgeginin Tammlayici Istatikleri

Carpikhik Basikhk
Degisken N Min. Max. Ort. Ss (S.H.) (S.H.)

-0,133 -0,601

is Performansi 584 1,50 5,00 3,7851 ,7218
(0,101) (0,203)

Basiklik indeksinin (basiklik/standart hata) 3’ten biiyiikse veya carpiklik
indeksinin (carpiklik/standart) 10’un izerinde bulunmasi, verilerimizin normal
dagilmadigimi  gostermektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2014, s.312). Tablo 20’da is
performanst &lgeginin ¢arpiklik indeksinin  (1,32) ve basiklik degerleri (2,96)
incelendiginde 8lgek verilerinin normal dagildig goriilmektedir. Olgegin yap: gegerlilik
ve glivenirlilik analizleri istenen seviyede olmasindan dolay1 dogrulayict faktor analizi
yapilmistir. Is performans: dlgegine ait birinci diizey dogrulayic1 faktor analizi asagida

(Sekil 5) gosterilmistir.

&

Sekil 5. Is performansina ait birinci diizey dogrulayici faktdr modeli

Bu model i¢in Maksimum olabilirlik hesaplama yontemi kullanilmis ve (Simsek,
2007; Giirbiiz ve Sahin, 2014: 329) &lgegin model uyum indekslerine bakildiginda

(Tablo 21) elde edilen verilere ve olusturulan modelin iyi uyum sagladigini ve de
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Olcegin gecerli oldugu sdylenmektedir. DFA yiikleri baz alinarak hesaplanan kompozit
giiverlik katsayisi 0,90 olarak hesaplanmis ve giivenirlik degeri yiiksektir.

Tablo 21
Is Performansi Olgegini Uyum Indeksleri

Kabul Edilebilir Modelin Uyum

Referans Uyum indeksleri iyi Uyum

Uyum indeksleri

(5 uyum testi (P>0.05) - (P <0.05)
(¢/df) <3 <4-5 2,644
IFI >0,95 0,94-0,90 0,997
TLI >0,95 0,94-0,90 0,991
CFI >0,95 >0,90 0,997
GFlI >0,90 0,89-0,85 0,995
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,061

Is performansi 6lgeginin model uyumluluk indekslerinden (¥%df), IF1, TLI, CFI,
GFI ve RMSEA degerlerinin iyi uyum degerlerine sahip oldugu ve odlgegin gecerli
oldugu ifade edilmektedir (Meydan ve Sesen, 2011; Giirbiiz ve Sahin, 2014: 330).

4.2.4. Is Tatmini Olgeginin Kesifsel Ve Dogrulayic1 Faktor Analizi

Is tatmini 6lceginin gegerliliklerini test etmek icin aym sekilde KFA uygulanmis
ve temel bilesenler (principal components) metodu ile varimax dikey dondiirme teknigi
uygulanmistir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO=0.885>0.60) degeri kabul edilebilir sinirin
tizerinde bulunmus ve drneklemin faktor analizi yapmak i¢in yeterli diizeyde oldugu,
Barlett’in kiiresellik testinin anlamli [¢*(10) = 1984,828, p<0.05)] olmasi durumunda
sorular arasindaki korelasyon baglarmin faktor analizi i¢in uygun oldugunu
gostermektedir (Glirbiiz ve Sahin, 2014: 329). Kullanilan 6lgegin cronbach alpha (o)
degerinin 0.70’ten biiyiik olmas1 6l¢ekteki maddeler arasinda i¢ tutarliligin oldugunu
gostermektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2014: 330).

KFA sonucunda, 4 maddelik 6lgegin tek faktorlii bir yapida oldugu ve toplam
varyansin % 77,850’sini agikladig tespit edilmistir. Maddelerin faktor yiikleride 0.6’ nin
tizerindedir. Olgege ait olusan faktor yiikleri ve Cronbach alpha (o)) skoruna ait veriler
tablo 22°de sunulmustur. Is tatmini dlgegindeki 5 maddenin “Cronbach alpha” katsayisi

(o = 0,911) olarak bulunmustur.
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Tablo 22
Is Tatmini Olcegine Ait Kesifsel Faktor Analizi

Aciklanan Cronbach Alpha
Degisken Maddeler Faktor Yiikii
Varyans (o) Degeri

IST1 ,921
Is Tatmini IST2 ,823
(Ozdeger=3,700) isT3 885 77,850 0,911

iST4 ,729

ISTS ,745

Is tatmini olgeginin tamimlayici istatistikleride Tablo 23’te gdosterilmistir.
Arastirmaya katilan Gaziantep OSB’ de faaliyet gosteren isletme ¢alisanlarinin i tatmin

diizeyleri ortalamasinin yiiksek seviyede (4,5120) oldugu bulunmustur.

Tablo 23

Is Tatmini Olceginin Tammlayici Istatikleri

Carpikhk  Basikhk
Degisken N Min. Max. Ort. Ss (S.H)) (S.H))

-0,761 -0,237

is Performansi 584 2,50 5,00 45120 ,63729
(0,101) (0,203)

Analize tabi tutulacak veri setinin basiklik indeksinin (1,17) ve ¢apiklik indeksi
7,53 olarak ol¢iilmustiir. Her iki indeks de kabul edile bilir degerlerdedir (basiklik
indeksi 3’ten kiiciik, carpiklik indeksi 10’dan kiigiik olmalidir). Ayrica, verilerin
normalligi (veya normele yakin olmasi) ve dogrusallik varsayimlarinin, subjektif olarak
incelenen Q-Q plot ve histogramlara bakilarak karsilandig tespit edilmistir.

Olgegin yap1 gecerlilik ve giivenirlilik analizlerinin istenen diizeyde olmasi
nedeniyle dogrulayici faktdér analizi yapilmustir. Is performansi dlgegine ait birinci

diizey dogrulayici faktor analizi agagida (Sekil 6) gosterilmistir.
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Sekil 6. Is tatmini birinci diizey dogrulayici faktér modeli

Kullanilan veriler ile yapilan analizin, dl¢egin gegerliligini dogruladigi ve elde
edilen sonuclarin maddelerin faktor yiiklerinin ve elde edilen sonuglar o6lgek
maddelerinin faktor yiiklerinin 0,72 ile 0,93 arasinda oldugu gorilmiistiir. DFA yiikleri
baz alinarak hesaplanan kompozit giiverlik katsayist 0,91 olarak hesaplanmistir.

Giivenirlik degeri yiiksektir.

Tablo 24
Is Tatmini Model Uyum Indeksleri

. ) Kabul Edilebilir Modelin Uyum
Referans Uyum Indeksleri Iyi Uyum

Uyum indeksleri
()? uyum testi (P>0.05) - (P <0.05)
(x?/df) <3 <4-5 2,345
IFI >0,95 0,94-0,90 0,999
TLI >0,95 0,94-0,90 0,997
CFI >0,95 >0,90 0,997
GFlI >0,90 0,89-0,85 0,995
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,029

Is tatmini 6lgeginin model uyumluluk indekslerinden (y%/df), IFI, TLI, CFI, GFI
ve RMSEA degerlerinin iy1 uyum degerlerine sahip oldugu goriilmiistiir (Meydan ve
Sesen, 2011; Gilirbiiz ve Sahin, 2014) bu sonuglar, 6lgegin modelimize uygun oldugunu

ve i tatmin 6l¢eginin 6l¢iimiinde dogru sonuglar verebilecegini gostermektedir.



132

4.2.5. Orgiitsel Baghhk Olceginin Kesifsel ve Dogrulayici Faktor Analizi

Orgiitsel baghlik 6Slceginin  gegerliligini test etmek icin KFA yontemi
kullanilmistir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO=0.894>0.60) degeri kabul edilebilir sinirin
tizerinde ¢ikmis ve Orneklemin faktor analizi yapmak i¢in yeterli seviyede oldugu,
Barlett’in kiiresellik testinin anlamli [y*(15) = 1741,204, p<. 05)] olmasi maddeler
arasindaki korelasyon iligkilerinin faktor analizi i¢cin uygun olduguna isaret etmektedir
(Giirbiiz ve Sahin, 2014). Analiz sonucunda tek faktor tespit edilmistir (Liden vd.,
2013).

KFA sonucunda, 6 maddelik 6l¢egin tek faktorlii bir yapida oldugu ve toplam
varyansin % 63,072’ sini agikladigi ve maddelerin faktor yiiklerinin 0.6’nin iizerinde
oldugu tespit edilmistir. Olcege ait olusan faktdr yiikleri ve Cronbach alpha (a)
katsayisma ait veriler Tablo 24’de sunulmustur. Orgiitsel baglilk o6lgegindeki 6
maddenin “Cronbach Alpha” katsayis1 (a = 0,880) olarak bulunmustur.

Tablo 25
Orgiitsel Baghlik Olgegine Ait Kesifsel Faktor Analizi

Aciklanan Cronbach Alpha
Degisken Maddeler Faktor Yiikii
Varyans (o) Degeri
OBI ,756
Orgiitsel Baglilik 0OB2 674
(Ozdeger=3,651) OB3 ,715 63,072 0,880
OB4 ,884
OB5 ,847
OB6 ,639

Orgiitsel Baglilik 6lcegi igin tanimlayici istatistikler Tablo 26°da sunulmustur.
Arastirmaya katilan Gaziantep organize bolgesinde faaliyet gosteren isletme
calisanlarmin orgiitsel baglilik algilama ortalamasinin (4,1634) oldugu sonucuna

ulasilmistir.



133

Tablo 26
Orgiitsel Baghlik Olcegi Icin Tamimlayici Istatistikler

Carpikhk  Basiklik
(SH) (SH)
-0,296 0,024
(0,101) (0,203)

Degisken N Min.  Max. Ort.

is Performansi 584 1,00 5,00 4,1634 ,60809

Orgiitsel baglilik 6l¢egi puanlarina iliskin basiklik indeksinin (0,11) 3’iin altinda,
carpiklik indeksinin (2,93) ise 10’un altinda oldugu, ayrica analize tabi tutulacak veri
setinin subjektif olarak Q-Q Plot ve Histogramlarina bakildiginda verilerin normallik
(veya normale yakin) ve dogrusallik varsayimlarini karsiladigi tespit edilmistir.

YEM kurallar etrafinda olusturulan orgiitsel baglilik 6l¢egine ait birinci diizey
dogrulayici faktor analizi asagida (Sekil 7) sunulmustur.

Bu degerler standart edilmis regresyon katsayilarini géstermektedir.
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Sekil 7. Orgiitsel baglilik dlgegine ait birinci diizey dogrulayici faktér modeli

Kullanilandigimiz veriler ile olusturdugumuz modelin iyi bir uyum saglamasi,
kullanilan 6l¢egin gegerli oldugunu gosterir. Bir dlgegin gegerliligi Olgegin dlgmeyi
amagladig1 kavrami dogru ifade etmesi ile ilgildir. Sonucunda ise elde edilen, dlgek
maddelerinin faktor yiiklerinin 0,63 ile 0,88 arasinda degistigi goriilmektedir (Meydan
ve Sesen, 2011). DFA yiikleri baz alinarak hesaplanan kompozit giiverlik katsayis1 0,88

olarak hesaplanmistir. Glivenirlik degeri yiiksektir.
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Tablo 27
Orgiitsel Baghilik Olcegi Uyum Indeksleri

Kabul Edilebilir Modelin Uyum

Referans Uyum indeksleri Iyi Uyum _ _

Uyum indeksleri

(o uyum testi (P> 0.05) - (P <0.05)
(¢/df) <3 <45 2,590
IFI >0,95 0,94-0,90 0,993
TLI >0,95 0,94-0,90 0,988
CFI >0,95 >0,90 0,993
GFI >0,90 0,89-0,85 0,988
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,048

Orgiitsel baghlik 6lgeginin model uyumluluk indekslerinden olan (y/df), IFI,
TLI, CFI ve GFI degerleri, bir yapisal esitlik modelinin uyumunu 6lgmek i¢in kullanilan
olgiitlerdir. Bu 6lgiitlerin kabul edile bilir degerleri, literatiirde belirtilen standartlara
gore degise bilir, ancak genel olarak kabul edile bilir bir uyum degeri igin y*df
degerinin 2’den kiiciik, IFLTLI ve CFI degerlerinin 0.90’dan biiyiikk ve GFI degerinin
0.95’ten biiyiik olmmasi beklenir. RMSEA degerinin ise kabul edilebilir uyum i¢in 0.08
veya daha diigiik olmalidir. Bu nedenle bahsedilen 6lgiitlerin uyumlu oldugu bulgusu,
modelin 1y1 bir uyumu sahip oldugu gostermektedir (Meydan ve Sesen, 2011; Giirbiiz
ve Sahin, 2014).

4.3. Ortak Varyans Analizi

Cogu arastirmaci, 6zellikle davranigsal arastirmalarda, ortak yontem varyansinin
(yani, Ol¢iim yontemine atfedilebilen varyansin) potansiyel bir sorun oldugunu kabul
ederler. Ortak yontem varyansi, farkli 6l¢iimlerin ayni yapiyr veya konsepti 6l¢mek
yerine Ol¢lim yoOnteminden kaynaklanan ortak varyansi Ol¢mesidir. Arastirmalarda
kullanilan 6l¢iim araglarinin dogrulugunu etkileye bilmektedir ve sonuglari yaniltic
hale getire bilmektedir. Bu nedenle ¢alisamacilar ortak yontem varyansini azaltmak i¢in
farkli 6l¢iim araglar1 kullanmalar1 veya toplama yontemlerini ¢esitlendirmeleri tavsiye
edilmektedir. Metot sapmalari bir problemdir ¢ilinkii ana 6l¢iim hatasi kaynaklarindan
biridir. Olgiim hatas, énlemler arasindaki iliskiler hakkindaki sonuglarin giivenirliligini
ve gecerliligini sikintiya sokmaktadir (Bagozzi & Yi, 1991; Spector, 1987). Her iki

Olgiim hatas1 tiiri de sorunlu olsa da, sistematik Ol¢iim hatasi 6zellikle ciddi bir
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sorundur c¢linkii varsayillandan bagimsiz olan farkli yapilarin Ol¢iimleri arasinda
gozlemlenen iligkiler i¢in alternatif bir agiklama saglar (Podsakoff vd., 2003).

Son birka¢ on yilda, yontem varyansinin (a) alanda kullanilan 6nlemleri ve (b)
bu Onlemler arasindaki iliskileri ne Olgiide etkiledigine dair 6nemli miktarda kanit
birikmistir. Davranigsal arastirmalarda kullanilan yontemlerde yontem varyansinin ne
kadar mevcut oldugunun kanitlarinin ¢ogu, ¢ok bdlgeli-multimetod ¢aligmalarinin meta-
analizlerinden gelmektedir (Bagozzi & Yi, 1991; Williams vd., 1989).

Ozetle, ortak yontem yanliliklari, ortak bir derecelendirici, ortak bir 6l¢iim
baglami, ortak bir madde baglami veya Ogelerin Ozelliklerinden kaynaklanmaktadir.
Agikcasi, herhangi bir c¢alismada, bu faktorlerin birgogunun islevsel olmasi
miimkiindiir. Bu nedenle, yontem sapmalarinin ne o6l¢iide sorun olabilecegini
degerlendirmek icin verilerin elde edildigi kosullar1 dikkatlice degerlendirmek
onemlidir. Hem prediktor hem de kriter degiskeni igin verilerin, ayni madde baglaminda
ve benzer madde Ozellikleri kullanilarak ayni dl¢iim baglaminda aynmi kisiden elde
edildigi calismalarda yOntem sapmalarinin o6zellikle giiglii olmasi muhtemeldir
(Podsakoff vd., 2003).

Ortak varyans analizi i¢in yontem ve istatistik olmak iizere iki yol
onerilmektedir. Yontem ¢ozlimleri yoluyla yontem varyansini kontrol etmenin anahtari,
yordayict ve kriter degiskenlerinin 6l¢iilerinin ortak yonlerini tanimlamak ve ¢alismanin
tasarrmi yoluyla ortadan kaldirmak veya en aza indirmek. Ongoriicii ve kriter degiskeni
arasindaki baglanti, (a) katilimcidan, (b) 6l¢iim ortaminda veya anketin kendisinde
bulunan baglamsal ipuglar1 ve / veya (c) sorularin spesifik ifadeleri ve formatindan
gelebilir. Istatistiksel ¢oziimler ise ortak yontem varyansinin arastirmalarinin bulgulart
tizerindeki potansiyel etkilerini tamamen ortadan kaldirmasa da en aza indirgemek
miimkiindiir. Bununla birlikte, diger durumlarda, tiim ihtiyaclarini karsilayan yontemsel
bir ¢oziim bulmakta zorluk ¢ekebilirler. Bu durumlarda, mevcut istatistiksel
¢coziimlerden birini kullanmayi yararli bulabilirler. Bunun icin onerilerin oncelikli
teknik ise varyansin biiyiikk bir kismmin tek bir genel faktor tarafindan agiklanip
hesaplanamayacagini belirlemek i¢in ¢alismadaki tiim yapilardaki tiim geleri bir faktor
analizine dahil edilmesidir (Podsakoff vd., 2003). Eger KFA ve DFA’da biitiin
maddeleri tek bir yap1 olmas1 durumunda ortak varyans hatasi oldugu sdylenebilir.

Oncelikle 6lgeklerdeki biitiin maddelerin dahil edildigi KFA analiz yapildi.
Analiz sonucunda 6z degeri 1’den biiyik olan dort boyut c¢ikmistir. Boyutlarin
acikladiklar1 varyanslar sirasiyla  %36.62, %7.32, %5.96 ve %3.86 olarak
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hesaplanmistir. {lk boyutun acikladigi varyans %350’nin iizerinde olmadigi icin ok
boyutlu bir yapida oldugu kabul edilmektedir (Podsakoff vd., 2003; Rexhausen vd.,
2012). Bununla birlikte tiim maddelerin tek yapi igerisinde kabul edilereck DFA yapildi.
(x2/sd = 3022.029/464) 6.51 ve RMSEA degeri 0.097 c¢ikmustir. Indeks degerleri
(IF1=0,718, TLI=0,684, CFI=0,718 ve GFI=692) kabul edilebilir degerlerin disindadir.
Cok boyutlu yapiya gore daha koétii bir modeldir. Bu sonuglar gézlenen degerlerin

sadece bir yapida olmadigin1 gostermektedir.

4.4. Korelasyon Analizleri

Dogrusal iligkiyi veya bir degiskenin diger degiskenler ile olan iligkisini 6lgmek
icin kullanilan bir istatiksel yontemdir. Bu yontem, iki veya daha fazla degisken
arasindaki iliskiyi test eder ve varsa iligkinin derecesini dlger. Iliski olup olmadig1, eger
varsa iligkinin gii¢lii ve zayif oldugu, bir degiskene ait deger artarken diger degiskenin
artip artmadigimi1 yada azaldigimi gézlemleyerek belirlenmektedir (Giirbiiz ve Sahin,
2015). Olasilik kuramu, istatistikte rassal olaylarin olasiliklarini ve bu olaylar arasindaki
iligkileri belirlemek i¢in kullanilan analiz yontemi yani korelasyon anali yontemidir.
Yani iki degisken arasindaki iligkiyi degerlendirmek i¢in kullanilir ve iliskinin dogasin
yani siddetini Olger.

Genel olarak istatistiksel kullanimda, Kkorelasyon iki degisken arasindaki
iliskinin giiclinli ve yoniinii 6l¢mektedir. Yani degiskenlar arasindaki iliskinin ne kadar
yakin ve uzak oldugunu ifade eder. Calisma KFA sonucunda belirlenen degiskenler
arasinda iliski olup olmadigim1 anlamak igin “Pearson Korelasyon” analizi

IR
T

kullanilmistir. Pearson katsayisi harfiyle gosteril ve -1 ile +1 arasida bir deger alir
ve bu kat say1 iliskinin dogasii ve siddetini 6lcer ve +1°e yaklastik¢a iliskinin giicii
artar. Eger pearson katsayisi 1 ise, iki degisken arasinda miikemmel bir pozitif dogrusal
iliski oldugu anlamina gelir. Kat say1 -1 ise, miikemmel bir negatif dogrusal iliski
oldugu anlamina gelmektedir. Kat say1 0’a yaklastik¢a iki degisken arasindaki bir iliski
olmadig1 veya cok zayif bir iligki oldugu anlamina gelmektedir.

Degiskenler arasindaki iligkinin derecesi bu iliskinin kuvvetini gostermektedir.
Korelasyon katsayisi, iki degisken arasinda ki iligkinin yoniinii ve siddetini gosteren bir
istatiksel Olglidiir ve var olan iligkinin kuvvetini gostermesi uygulamada fazlasiyla

kullanilan ve giivenilir sonuglar veren bir gostergedir (Giirbliz ve Sahin, 2014: 256).

Korelasyon katsayist uygulamada ¢ok kullanilan bir yontemdir ve 6zellikle parametrik
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testlerde degiskenler arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in siklikla kullanilmaktadir. Ancak,
korelasyon katkasiy1 sadece iki degisken arasindaki iliskiyi gosterir ve nedensellik
iliskisini belirlemede yetersiz kalir. Korelasyon katsayis1 -1 ile +1 arasinda degisen
degerler alir ve - 1 <r < +1 esitsizligi ile gosterilir. Pearson koreldsyon katsayilarinin
degerlendirilmesi dogrultusunda; -1 < r < -0,7 ile 0,7 <r < 1 igin degiskenler arasinda
“giiclii iliski” oldugu, -0,7 <r < -0.3 ile 0,3 <r < 0,7 i¢in “orta derecede iliski’nin
varhigindan ve -0,3 < r < 0 ile 0 < r < 0,3 i¢in ise “zayif bir iliski” oldugu
varsayllmaktadir. Bu degerlendirmeler i¢in Orneklem sayisnin O6nemli oldugu
sOylenmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2015: 254)

Bu baglamda liderlik tarzlari ile is performansi arasindaki korelasyon analizi
tablo 28°de gosterilmistir. Degiskenlerin aralarindaki iliskide korelasyon katsayis1 p<.01
ve p<.05 anlamlilik diizeyinde test edilmis ve korelasyon katsayisi p<.0l1 ve p<.05
anlamlilik diizeyinde test edilmistir. Modelimizdeki degiskenler arasindaki korelasyon
katsayilar1 pozitif bulunmustur. Degiskenler arasinda elde edilen iligkiler YEM ile
hipotezlerin test edilmesi i¢in gerekli sart1 sagladig: goriilmektedir.

Arastirma degiskenlerimize ait korelasyon analizinin sonuglar1 asagidaki (Tablo

28) gosterilmistir.

Tablo 28

Arastirma Degiskenleri Arasindaki Korelasyon Analizi

Degiskenler BL HL PR OB IST
Babacan Liderlik 1
Hizmetkar Liderlik ,549** 1
Performans ,A54** ,297** 1
Orgiitsel Baglilik ,591** ,595* LAT6%* 1
Is Tatmini ,530** ,536** ,493** ,750** 1
Ortalama 4,04 4,05 3,79 3,77 451
Standart Hata 0,57 0,57 0,72 0,44 0,42

N=584, **p<.01 (Koreldsyonun anlamlilik seviyesi).
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Degiskenler arasindaki iligki diizeyi incelendiginde is performans ile hizmetkar
liderlik arasinda diisiik ama anlamli bir bir iliski bulunurken is tatmini ile orgiitsel
baglilik arasinda yiiksek ve anlamli bir iligski bulunmaktadir. Diger degiskenler arasinda
ise orta diizeyde ve anlamli bir iligski bulunmaktadir. Regresyon ve YEM analizlerinde
degiskenler arasindaki 0,9 ve {izerinde iligki ¢ikmasi sorun olugturmaktadir (Cokluk vd.,
2014). Degiskenler arasinda 0.9 ve iizeri korelasyon degeri ¢itkmamustir.

SEM ile ilgili yapilan c¢aligmalardaki sorunlardan biri ¢oklu dogrusallik, yani
gizli ekzojen yapilar arasinda yiiksek korelasyonlardir. Ne yazik ki, YEM'deki ¢oklu
dogrusalligin etkileri hakkinda ¢ok az sey bilinmekte ve arastirmacilar buna ¢ok az
dikkat etmektedirler (Grewal vd., 2004). iliski ¢oklu dogrusallik iki veya daha fazla
degisken arasindaki dogrusal iliski anlamina gelmektedir. Bu iliski esdogrusallik veya
kotli sartlanma olarakda ifade edilmektedir. Cok degiskenlik, bagimli degisken y ve
bagimsiz degisken X arasinda bir regresyon modeli olusturdugunda zorluklar yaratir
(Alin, 2010). Tolerans ve varyans enflasyon faktorii (VIF) degerleri, ¢oklu dogrusalligin
belirtilerini belirlemeye yardimeci1 olan istatiksel Olgiitlerdir. Tolerans degeri, bir
bagimsiz degiskenin diger bagimsiz degiskenler ile olan iliskisinden bagimsiz
varyansinin oranini ifade etmektedir. Tolerans degeri bire yaklastik¢a, bagimsiz
degiskenin diger degiskenlerden bagimsiz oldugu anlamma gelir. VIF, toleransin
tersidir ve bir bagimsiz degiskenin diger degiskenler ile bagimsiz oldugu anlamina gelir.
Tolerans degeri 0.1°’den az veya VIF degeri 10’dan biiylik olan bagimsiz degiskenler,
coklu dogrusallik belirtileri gosterir ve modelde bu degiskenlarin kullanimina uygun

olmayabilmektedir (Dormann vd., 2013).

Tablo 29
Bagimsiz Degiskenler Arasi1 Coklu Dogrusallik Degerleri

Coklu Dogrusallik
Bagimsiz Degiskenler Tolerans VIF
Babacan Liderlik 0,40 2,50
Hizmetkar Liderlik 0,41 2,44
Is Tatmini 0,64 1,57
Orgﬁtsel Baglilik 0,52 1,92

a. Bagmmli Degisken: Is Performansi
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Tablo 29 incelendiginde tolerans degerlerinin 0.1’in {stiinde oldugu ve VIF
degerlerinin 10’un altinda sonuclar1 goriilmektedir. Sonug¢ olarak ¢alismada bagimsiz
degiskenler olarak alinan babacan liderlik, hizmetkar liderlik, is tatmini ve Orgiitsel
baglilik degiskenlerinin Ol¢giim sonuglar1 arasinda ¢oklu dogrusallik olmadigi

belirlenmistir.

4.5. Yol analizleri

Alan yazmmindan yararlanarak olusturulan hipotezler yol analizleri ile test
edilmistir. Bu analiz yapilmadan 6nce, kullanilacak her bir degiskenin 6l¢me modelinin
dogrulanmas1 gerekmektedir. Olgme modeli, degiskenlerin dl¢iimiinde kullanilan
Olceklerin dogrulugunu ve giivenirliligini test eder. Sonrasinda ise kuramsal veya teorik
bir modele dayanarak degiskenler arasindaki iliskiler belirlenir ve sonrasinda yol analizi
bu iliskiyi test etmektedir (Meydan ve Sesen, 2011; Giirbliz ve Sahin, 2014. s. 328).
Daha sonra bagimsiz degiskenlerin (6rnegin liderlik tarzlar) bagimli degisken ile olan
(6rnegin is performansi) iliskileri ve bu iligkiyi agiklama seviyeleri belirlenir.

Yol analizi kullanilmis ve her bir liderlik tarzinin is performans ile olan iliskileri,
yine is tatmini ve orgiitsel baglilik degiskenlerinin ig performans ile olan iligkileri ve her
bir liderlik tarzi ile i3 performans1 arasinda is tatmini ve Orgiitsel baglilik
degiskenlerinin aracilik durumu ayri1 ayri Baron ve Kenny (1986)’nin metodolojisine

gore analiz yapilacaktir.

4.6. Liderlik Tarzlar ile s Performans1 Arasindaki iliskiler

Calismanin ilk hipotezini analize dahil etmek ig¢in, liderlik tarzlar ile is
performansi arasinda bir model olusturulmus ve liderlik tarzlari bagimsiz (digsal)
degisken olarak, is performansi ise bagimli (i¢sel) degisken olarak ele alinmistir. Bu
sekilde, liderlik tarzlarinin is performansini nasil etkilediginin incelenmesi

amaclanmaktadir.

4.6.1. Babacan Liderlik Tarz Ile is Performansi1 Arasindaki iliskiler

Yapilan literatiir caligmalarina dayali olarak babacan liderlik ile is performansi
arasinda “Babacan liderlik tarzinin is performansi iizerinde pozitif anlaml etkisi vardir”
hipotezi yazilmistir. Hipotezi test etmek ic¢in Sekil 8’de gosterilen model

olusturulmustur.
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Sekil 8. BL ile PR arasinda olusturulan Yem

Babacan liderlik ile is performasi arasindaki iligki i¢in olusturulan modele gore
bagimsiz degisken olan babacan liderlik bagimli degisken olan is performasini etkileyip
etkilemedigi yapisal esitlik modeline gore analiz edilmistir. Oncelikle olusturulan
modelin gegerliligi i¢in uyum indeksleri incelenmistir. Modele iliskin uyum
indekslerinin listesi Tablo 30°da sunulmustur. Babacan liderlik ile is performansi
arasinda olusturulan YEM’e ait model uyumluluk indekslerinden (ydf), IFL, TLI GFlI,
TLI, RMSEA degerlerinin iyi uyum degerlerine sahip oldugu bulgusu elde edilmistir
(Meydan ve Sesen, 2011; Gilirbliz ve Sahin, 2014: 329). Olusturulan model veriler ile

desteklenmistir.

Tablo 30
Babacan Liderlik Ve Is Performansi Arasinda Olusturulan YEM Uyum Indeksleri

Kabul Edilebilir Modelin Uyum

Referans Uyum Indeksleri Iyi Uyum . .

Uyum indeksleri

(% uyum testi (p>0.05) - (p <0.05)
(x*/df) <3 <4-5 2,669
IFI >0,95 0,94-0,90 0,979
TLI >0,95 0,94-0,90 0,975
CFlI >0,95 >0,90 0,979
GFI >0,90 0,89-0,85 0,963

RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,042
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Modelin uyumlulugu belirlendikten sonra degiskenler arasi iliskinin diizeyini
belirlemek igin regresyon analizinde [ degerleri incelendi. Babacan liderligin is

performansina etkisine iliskin regresyon degerleri Tablo 31°da sunulmustur.

Tablo 31
Babacan Liderlik ve Is Performansina Iliskin Regresyon Degerleri
Yol Standartlastirilmamug | Standartlastirilmig | S.H. | C.R. p
p p
Is Babacan 0,487 0,512 0,047 | 10,293 | ***
Performansi = Liderlik

Tablo 31 incelendiginde babacan liderlik is performansini olumlu ve istatistiksel
olarak anlaml sekilde etkilemektedir ($=0,512, p<0,05). Sonug¢ olarak olusturulmus
olan “Hia : Babacan liderlik tarzinin is performansi iizerinde pozitif ve anlaml bir etkisi

vardir” hipotezi desteklenmistir.

4.6.2. Babacan Liderlik Tarz Ile Is Tatmini Arasindaki Iliskiler

Yapilan literatiir ¢aligmalarina dayali olarak babacan liderlik ile is tatmini
arasinda “Babacan liderlik tarzinin is tatmini iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi
vardir.” hipotezi yazilmistir. Hipotezi test etmek icin Sekil 9’de gosterilen model

olusturulmustur.
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Sekil 9. BL ile IST arasinda olusturulan YEM
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Babacan liderlik ile is tatmini arasindaki iligki i¢in olusturulan modele gore
bagimsiz degisken olan babacan liderlik bagimli degisken olan ig tatminini etkileyip
etkilemedigi yapisal esitlik modeline gore analiz edilmistir. Oncelikle olusturulan
modelin gegerliligi i¢in uyum indeksleri incelenmistir. Modele iliskin uyum
indekslerinin listesi Tablo 32°de sunulmustur. Babacan liderlik ile is tatmini arasinda
olusturulan YEM’e ait model uyumluluk indekslerinden (y*df), IFI, TLI, CFI ve
RMSEA degerlerinin iyi uyum degerlerine, GFI degerinin ise kabul edilebilir iyi uyum
degerine sahip oldugu bulgusu elde edilmistir (Meydan ve Sesen, 2011; Giirbiiz ve
Sahin, 2014: 329).

Tablo 32
Babacan Liderlik Ve Is Tatmini Arasinda Olusturulan YEM Uyum Indeksleri

Kabul Edilebilir Modelin Uyum

Referans Uyum Indeksleri Iyi Uyum

Uyum indeksleri
()2 uyum testi (P >0.05) - (P <0.05)
(¢/df) <3 <45 2,593
IFI >0,95 0,94-0,90 0,982
TLI >0,95 0,94-0,90 0,979
CFI >0,95 >0,90 0,982
GFlI >0,90 0,89-0,85 0,963
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,039

Modelin uyumlulugu belirlendikten sonra degiskenler arasi iliskinin diizeyini
belirlemek icin regresyon analizindeki [ degerleri incelendi. Babacan liderligin is

tatmini tizerindeki etkisine iliskin regresyon degerleri Tablo 33’de sunulmustur.

Tablo 33
Babacan Liderlik ve Is Tatmini Regresyon Degerleri
Yol Standartlastirilmamis | Standartlagtirilmis | S.H. C.R. p
p p
s Babacan 0,692 0,584 0,058 | 12,033 | ***
Tatmini  Liderlik

Tablo 33 incelendiginde babacan liderlik is tatminini olumlu ve istatistiksel

olarak anlamli sekilde etkilemektedir ($3=0,584, p<0.05). Sonug olarak olusturulmus
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olan “Hza: Babacan liderlik tarzinin ig tatmini lizerinde pozitif ve anlaml bir etkisi

vardir” hipotezi desteklenmistir.

4.6.3. Babacan Liderlik Tarz ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliskiler

Yapilan literatiir caligmalarina dayali olarak babacan liderlik ile 6rgiitsel baglilik
arasinda “Babacan liderlik tarzinin orgiitsel baglilik {izerinde pozitif ve anlamli etkisi
vardir.” hipotezi yazilmistir. Hipotezi test etmek i¢cin Sekil 10°de gosterilen model

olusturulmustur.
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Sekil 10. BL ile OB arasinda olusturulan YEM

Babacan liderlik ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski icin olusturulan modele
gore bagimsiz degisken olan babacan liderlik bagimli degisken olan Orgiitsel baglilig
etkileyip etkilemedigi yapisal esitlik modeline goére analiz edilmistir. Oncelikle
olusturulan modelin gegerliligi i¢in uyum indeksleri incelenmistir. Modele iliskin uyum
indekslerinin listesi Tablo 34’de sunulmustur. Babacan liderlik ile orgiitsel baglilik
arasinda kurulan YEM’e ait model uyumluluk indekslerinden (y?/df), IFI, GFI, TLI, CFI
ve RMSEA degerlerinin iyi uyum degerlerine sahip oldugu bulgusu elde edilmistir
(Meydan ve Sesen, 2011; Gilirbiliz ve Sahin, 2014: 329).
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Tablo 34
Babacan Liderlik Ve Orgiitsel Baghilik Arasinda Olusturulan YEM Uyum Indeksleri

Kabul Edilebilir Modelin Uyum

Referans Uyum Indeksleri iyi Uyum
Uyum indeksleri
(5% uyum testi (P>0.05) - (P <0.05)
(x¥/df) <3 <4-5 2,385
IFI >0,95 0,94-0,90 0,981
TLI >0,95 0,94-0,90 0,978
CFlI >0,95 >0,90 0,981
GFlI >0,90 0,89-0,85 0,963
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,036

Modelin uygumlulugu belirlendikten sonra degiskenler arasi iliskinin diizeyini
belirlemek i¢in regresyon analizindeki 3 degerleri incelendi. Babacan liderligin orgiitsel

baglilik lizerindeki etkisine iligskin regresyon degerleri Tablo 35’de sunulmustur.

Tablo 35
Babacan Liderlik ve Orgiitsel Baghilik Regresyon Degerleri
Yol Standartlagtirilmamig | Standartlagtirilmis | S.H. C.R. p
p p
Orgiitsel Babacan 0,518 0,648 0,046 | 11,294 | ***
Baghlik  Liderlik

Tablo 35 incelendiginde babacan liderlik oOrgiitsel bagliligi olumlu ve
istatistiksel olarak anlamli sekilde etkilemektedir (=0,648 p<0.05). Sonu¢ olarak
olusturulmus olan “Hazp: Babacan liderlik tarzinin orgiitsel baglilik iizerinde pozitif ve

anlamli etkisi vardir.” hipotezimiz desteklenmistir.

4.6.4. Hizmetkar Liderlik ile s Performansi Arasindaki Iliskiler

Yapilan alan yazin ¢alismalara dayali olarak hizmetkar liderlik ile is performansi
arasinda “Hizmetkar liderlik tarzinin is performansi iizerinde pozitif yani anlamli etkisi
vardir” hipotezi yazilmistir. Hipotezi test etmek icin Sekil 11°de gosterilen model

olusturulmustur.
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Sekil 11. HL ile PR arasinda olusturulan YEM

Hizmetkar liderlik is performansi arasindaki iligki i¢in olusturulan modele gore

bagimsiz degisken olan hzimetkar liderlik bagimli degisken olan is performansini

etkileyip etkilemedigi yapisal esitlik modeline gore analiz edilmistir. Oncelikle

olusturulan modelin gegerliligi i¢in uyum indeksleri incelenmistir. Modele iliskin uyum

indekslerinin listesi Tablo 36’de sunulmustur. Hizmetkar liderlik ile is perfrmansi
arasinda kurulan YEM’e ait model uyumluluk indekslerinden (¥*/df), IF1, TLI, CFI, GFI

ve RMSEA degerlerinin iyi uyum degerlerine sahip oldugu goriilmiistiir (Meydan ve

Sesen, 2011; Giirbiiz ve Sahin, 2014: 329).

Tablo 36

Hizmetkar Liderlik ile Is Performansi Arasinda Olusturulan YEM Uyum Indeksleri

Referans Uyum indeksleri Iyi Uyum Kabul Edileblir Mc_)delm Uy_um
Uyum indeksleri

(% uyum testi (p>0.05) - (p <0.05)

(¢/df) <3 <45 2,712

IFI >0,95 0,94-0,90 0,965

TLI >0,95 0,94-0,90 0,955

CFlI >0,95 >0,90 0,965

GFlI >0,90 0,89-0,85 0,956

RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,064

Modelin uygumlulugu belirlendikten sonra degiskenler arasi iliskinin diizeyini

belirlemek icin regresyon analizindeki B degerleri incelendi. Hizmetkar liderligin is

performansi lizerindeki etkisine iligskin regresyon degerleri Tablo 37°de sunulmustur.
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Tablo 37
Hizmetkar Liderligin ve Is Performans: Regresyon Degerleri
Yol Standartlastirilmamis | Standartlastirilmis | S.H. | C.R. p
p p
Is Hizmetkar 0,354 0,365 0,047 | 7,485 | ***
Performansi = Liderlik

Tablo 37 incelendiginde hizmetkar liderlik is performansin1 olumlu ve

istatistiksel olarak anlaml

sekilde etkilemektedir ($=0,365, p<0.05). Sonu¢ olarak

olusturulmus olan “Hip: Hizmetkar liderlik tarzinin is performansi iizerinde pozitif ve

anlamli bir etkisi vardir.” hipotezi desteklenmistir.

4.6.5. Hizmetkar Liderlik Ile Is Tatmini Arasindaki Iliskiler

Yapilan literatiir ¢alismalarina dayali olarak hizmetkar liderlik ile is tatmini

arasinda “Hizmetkar liderlik tarzinin is tatmini lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi

vardir” hipotezi olusturulmustur. Hipotezi test etmek icin Sekil 12°de gosterilen model

olusturulmustur.
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Sekil 12. HL Ile iST arasinda olusturulan YEM

Hizmetkar liderlik ve is tatmini arasindaki iliski i¢in olusturulan modele gore

bagimsiz degisken olan hizmetkar liderlik bagimli degisken olan is tatminini etkileyip

etkilemedigi yapisal esitlik modeline gore analiz edilmistir. Oncelikle olusturulan
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modelin gegerliligi i¢in uyum indeksleri incelenmistir. Modele iligkin uyum
indekslerinin listesi Tablo 38’de sunulmustur. Hizmetkar liderlik ile is tatmini
arasindaki iligskiyi degerlendirmek icin yapilan YEM’e ait model uyumluluk
indekslerine gore, (y*/df) oran1 ve IFI, TLI, CFI, GFI ve RMSEA degerlerinin iyi bir
uyum gosterdigi bulgusu elde edilmistir (Meydan ve Sesen, 2011; Giirbiiz ve Sahin,
2014: 329).

Tablo 38
Hizmetkar Liderlik Ile Is Tatmini Arasinda Olusturulan YEM Uyum Indeksleri

. . Kabul Edilebilir Modelin Uyum
Referans Uyum Indeksleri Iyi Uyum

Uyum indeksleri
(¢ uyum testi (P >0.05) - (P <0.05)
(x*/df) <3 <4-5 2,685
IFI >0,95 0,94-0,90 0,989
TLI >0,95 0,94-0,90 0,986
CFI >0,95 >0,90 0,989
GFI >0,90 0,89-0,85 0,956
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,036

Modelin uygumlulugu belirlendikten sonra degiskenler arasi iliskinin diizeyini
belirlemek i¢in regresyon analizinin [ degerleri incelendi. Hizmetkar liderligin is

tatminine etkisinin regresyon degerleri Tablo 39’de sunulmustur.

Tablo 39
Hizmetkar Liderlik ve Is Tatmini Regresyon Degerleri
Yol Standartlagtirilmamis | Standartlastirilmis | S.H. | C.R. p
p p
Is Hizmetkar 0,743 0,615 0,059 | 12,633 | ***
Tamini  Liderlik

Tablo 39’de incelendiginde hizmetkar liderlik is tatminini olumlu ve istatistiksel
olarak anlamli sekilde etkilemektedir ($3=0,615, p<0.05). Sonug¢ olarak olusturulmus
olan “Hsa: Hizmetkar liderlik tarzinin is tatmini lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi

vardir.” hipotezi desteklenmistir.
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4.6.6. Hizmetkar Liderlik ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliskiler

Yapilan literatlir ¢aligmalarina dayali olarak hizmetkar liderlik ile oOrgiitsel
baglilik arasinda “Hizmetkar liderlik tarzinin oOrgiitsel baglilik iizerinde anlamli ve
pozitif bir etkisi vardir.” hipotezi olusturulmustur. Hipotezi test etmek igin Sekil 13°de

gosterilen model olusturulmustur.

() 2 )
® 9 = ()
H3 0B4

69 Yy Hizmetkar ; Org
@ 5 70 utsel 71 L @
(ra)[a T A Liderlik Baglilik T (3)
P }
g HL6 @
@ HL7Y m @

Sekil 13. HL ile OB arasinda olusturulan YEM

Hizmetkar liderlik ve orgiitsel baglilik arasindaki iliski i¢in olusturulan modele
gore bagimsiz bir degisken olan hizmetkar liderlik, bagimli bir degisken olan orgiitsel
baglilig: etkileyip etkilemedigi yapisal esitlik modeline gore analiz edilmistir. Oncelikle
olusturulan modelin gegerliligi i¢in uyum indeksleri incelenmistir. Modele iliskin uyum
indekslerinin listesi Tablo 40°da sunulmustur. Hizmetkar liderlik ile orgiitsel baglilik
arasinda kurulan YEM’e ait model uyumluluk indekslerinden (y?/df), IF1, TLI, CFI, GFI
ve RMSEA degerlerininde iy1 uyum degerine sahip oldugu bulgusu elde edilmistir
(Meydan ve Sesen, 2011; Gilirbiliz ve Sahin, 2014: 329).
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Tablo 40
Hizmetkar Liderlik ile Orgiitsel Baglilik arasinda olusturulan YEM Uyum Indeksleri

Kabul Edilebilir Modelin Uyum

Referans Uyum Indeksleri Iyi Uyum _ _

Uyum indeksleri

(5 uyum testi (P>0.05) - (P <0.05)
(¢/df) <3 <4-5 2,580
IFI >0,95 0,94-0,90 0,986
TLI >0,95 0,94-0,90 0,968
CFlI >0,95 >0,90 0,979
GFI >0,90 0,89-0,85 0,949
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,043

Modelin uygumlulugu belirlendikten sonra degiskenler arasi iliskinin diizeyini
belirlemek igin regresyon analizindeki B degerleri incelendi. Hizmetkar liderligin

orgiitsel bagliliga etkisine iligkin regresyon degerleri Tablo 41°de sunulmustur.

Tablo 41
Hizmetkar Liderlik ve Orgiitsel Bagliligin Regresyon Degerleri

Yol Standartlagtirllmamis ~ Standartlagtinlmugs S.H.  C.R. p
p p
Orgiitsel Hizmetkar 0,574 0,700 0,049 11,794 ***
<o
Baglilik Liderlik

Tablo 41 incelendiginde hizmetkar liderlik Orgiitsel bagliligi olumlu ve
istatistiksel olarak anlamli sekilde etkilemektedir ($=0,700, p<0.05). Sonug olarak
olusturulmus olan “Hsp: Hizmetkar liderlik tarzinin rgiitsel baglilik iizerinde pozitif ve

anlamli bir etkisi vardir” hipotezi desteklenmistir.

4.6.7. Is Tatmini fle Performans Arasindaki Iliskiler

Yapilan literatiir ¢alismalarina dayali olarak is tatmini ile is performansi arasinda
“Is tatmininin is performansi {izerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.” hipotezi

olusturulmustur. Hipotezi test etmek i¢in Sekil 14’de gosterilen model olusturulmustur.
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Sekil 14. IST ile PR arasinda olusturulan YEM

Is tatmini ve is performansi arasindaki iliski icin olusturulan modele gore
bagimsiz degisken olan is tatmini bagimli degisken olan is performans: etkileyip
etkilemedigi yapisal esitlik modeline gére analiz edilmistir. Oncelikle olusturulan
modelin gegerliligi icin uyum indekslerine incelenmistir. Modele iliskin uyum
indekslerinin listesi Tablo 42’de sunulmustur. Is tatmini ile is performansi arasinda
kurulan YEM’e ait model uyumluluk indekslerinden (y*/df), IFI, TLI, CFI, GFI ve
RMSEA degerlerinin iyi uyum degerine sahip oldugu bulgusu elde edilmistir (Meydan
ve Sesen, 2011; Giirbiiz ve Sahin, 2014: 329).

Tablo 42

Is Tatmini ile Is Performansi arasinda olusturulan YEM Uyum Indeksleri

. . Kabul Edilebilir Modelin Uyum
Referans Uyum Indeksleri Iyi Uyum

Uyum indeksleri
(5% uyum testi (P >0.05) - (P <0.05)
(¢/df) <3 <4-5 2,581
IFI >0,95 0,94-0,90 0,976
TLI >0,95 0,94-0,90 0,970
CFlI >0,95 >0,90 0,976
GFI >0,90 0,89-0,85 0,956
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,041

Modelin uygumlulugu belirlendikten sonra degiskenler arasi iliskinin diizeyini
belirlemek igin regresyon analizideki B degerleri incelendi. Is tatminin is performansina

etkisine iliskin regresyon degerleri Tablo 43’de sunulmustur.
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Tablo 43
Is Tatmini ve Is Performansi Regresyon Degerleri
Yol Standartlastirilmamis ~ Standartlastirilmis S.H.  C.R. p
p p
Is Is 0,443 0,546 0,035 12,772 ***
Performansi = Tatmini

Tablo 43 incelendiginde is tatmini is performansini olumlu ve istatistiksel olarak
anlamli sekilde etkilemektedir (3=0,546, p<0.05). Sonug olarak olusturulmus olan “Haa:
Is tatmininin is performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir” hipotezi

desteklenmistir.

4.6.8. Orgiitsel Baghlik ile Is Performansi Arasindaki iliskiler

Yapilan literatiir ¢aligmalarina dayali olarak orgiitsel baglilik ile is performansi
arasinda “Orgiitsel baglilik degiskeni is performans iizerinde pozitif ve anlamli bir
etkisi vardir” hipotezi olusturulmustur. Hipotezi test etmek i¢cin Sekil 15°de gosterilen

model olusturulmustur.
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Sekil 15. OB ile PR arasinda olusturulan YEM

Orgiitsel baglilik ve is performansu arasindaki iliski i¢in olusturulan modele
gore bagimsiz degisken olan orgilitsel baglilik bagimli degisken olan is performansi
etkilemedigi yapisal esitlik modeline gore analiz edilmistir. Oncelikle olusturulan
modelin gecerliligi i¢in uygum indekslerine incelenmistir. Modele iligkin uyum

indekslerinin listesi Tablo 44°de sunulmustur. Orgiitsel baghlik ile is performansi
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arasinda kurulan YEM’e ait model uyumluluk indekslerinden (y?/df), IF1, TLI, GFI, CFI
ve RMSEA degerlerinin iyi uyum degerlerine sahip oldugu goriilmiistiir (Meydan ve
Sesen, 2011; Giirbiiz ve Sahin, 2014: 329).

Tablo 44
Orgiitsel Baghlik Ile Is Performansi Arasinda Olusturulan YEM Uyum Indeksleri

Kabul Edilebilir Modelin Uyum

Referans Uyum indeksleri Iyi Uyum ] )
Uyum indeksleri
(% uyum testi (P >0.05) - (P <0.05)
(¢/df) <3 <45 2,541
IFI >0,95 0,94-0,90 0,986
TLI >0,95 0,94-0,90 0,982
CFI >0,95 >0,90 0,986
GFI >0,90 0,89-0,85 0,956
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,048

Modelin uygumlulugu belirlendikten sonra degiskenler arasi iligskinin diizeyini
belirlemek igin regresyon analizindeki B degerleri incelendi. Orgiitsel baghiligin is

performansina etkisine iligkin regresyon degerleri Tablo 45’de sunulmustur.

Tablo 45
Orgiitsel Baglilik ve Is Performansi Regresyon Degerleri
Yol Standartlagtirllmamis ~ Standartlagtinlmugs S.H.  C.R. p
p p
Is Orgiitsel 0,615 0,510 0,060 10,271 ***
Performansi = Baglilik

Tablo 45 incelendiginde orgiitsel liderlik is performansini olumlu ve istatistiksel
olarak anlamli sekilde etkilemektedir (3=0,510, p<0.05). Sonug olarak olusturulmus

olan “Hap: Orgiitsel baglilik degiskeni is performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir

etkisi vardir.” hipotezi desteklenmistir.

4.7. Yol Analizi ve Aracilik Testleri

Aracilik analizleri konusunda 1980’11 yillardan itibaren yonteme iliskin bir ¢ok

aragtirma yapilmig (Baron ve Kenny, 1986; MacKinnon ve Dwyer,1993: 149;
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MacKinnon, Warsi ve James, 1995; Judd ve Kenny, 2001: 605; MacKinnon vd., 2002;
Frazier, Barron ve Tix, 2004: 117; MacKinnon vd., 2002; Taylor, MacKinon ve Tein,
2007; Fairchild, MacKinon, Taborga ve Taylor, 2009: 490).

Literatiirde Baron ve Kenny (1986) tarafindan gelistirilen aracilik etkisini analiz
etme modeli sik¢a kullanilmaktadir. Baron ve Kenny’e gore aracilik etkisini belirlemek
icin izlenmesi gereken asamalar bulunmaktadir. Buna gore; ilk asamada; Bagimsiz
degiskenin arac1 degisken iizerinde etkisi olmalidir. Ikinci asamada ise; Bagimsiz
degiskenin bagimli degisken tizerinde etkisi olmasi gerekmektedir. Son asamada ise;
Aract degisken ikinci adimdaki regresyon analizine dahil edildiginde, bagimsiz
degiskenin bagimli degisken tizerindeki etkisi diiserken, aracit degiskenin de bagimli
degisken lizerinde anlamli bir etkisi olmali seklinde tanimlanmaktadir.

Baron ve Kenny (1986)’nin gelistirmis oldugu sistematige gore yapilan araci
degisken modeli analizlerinin anlamliligi, Sobel testi gibi baska istatiksel testlerlede
teyit edilebilmektedir. Bu testler, aract degiskenin etkisindeki medyanin istatiksel olarak
anlaml1 olup olmadigini belirlemek i¢in kullanilir (Baron ve Kenny, 1986: 1175). Genel
olarak akademik alanda Sobel (1982) testinin aracilik etkisinin istatistiksel olarak
anlamli m1, degil mi sorularini test etmede son asama olarak kullanildig1 goriilmektedir
(Burmaoglu, Polat ve Meydan, 2013).

Sobel testi, bir bagimsiz degiskenin araci degisken ve bagimli degisken
arasindaki iliskideki aracilik etkisini 6lgmek i¢in kullanilan bir istatistiktir. Bu testte,
bagimsiz degiskenin aracilik etkisi, standartlastirilmamis regresyon katsasiyisi (B) ile
standart hatalar kullanilarak hesaplanir. Bu test, aacilik etkisinin istatiksel olarak
anlamli olup olmadigini belirlemek i¢in bir Z istatigi hesaplar (Sobel, 1982; Baron ve
Kenny, 1986: 1175; Soper, 2015).

Aract degisken, bir bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda neden-
sonug iligkisinin bir pargasidir. Araci degisken, bagimsiz degiskenin bagimli degisken
tizerindeki etkisini agiklamak veya arastirmak icin kullanilir. Araci degisken, bagimsiz
degisken ile bagimli degisken arasinda bir mekanizma veya siire¢ olarak islev gorebilir
ve bu sekilde neden-sonug iligkisindeki agiklamay1 tamamlar (McKinnon, Fairchild ve
Fritiz, 2010). Aracilik etkisi asagidaki sekilde gosterilen model ile test edilir. Sekil
16’da bagimsiz degiskeni, bagimli degiskeni ve arac1 degiskenden olusmaktadir. Ayrica
¢’ yolu bagiml degisken ile bagimsiz degisken arasindaki etkiyi, a(sa) yolu bagimsiz

degisken ile aract degisken arasindaki etkiyi, b(sp) yolu aract degisken ile bagiml
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degisken arasindaki etkiyi gostermektedir. Degiskenler arasindaki iliski ve yonii Sekil

16°da gosterilmektedir.

[s Tatmini
Orgiitsel Baglilik
(Araci Degisken)

Babacan Liderhik
Hizmetkar Liderhk
(Bagimsiz Degisken) C

. is Performans:
(Bagimh Degisken)

Sekil 16. Araci degisken etki modeli
Kaynak: www. http://quantpsy.org/sobel/sobel.htm

Once, bagimsiz degiskelermizin araci degisken {izerinde etkisi olmas:
gerekmektedir. Sonra, bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerinde etkili olmasi
gerekmektedir. Eger araci degisken, ikinci asamadaki regresyon analizine dahil
edildiginde; bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli bir iligki ortaya
cikmiyorsa tam aracilik etkisi s6z konusu olmaktadir. Ayrica bagimsiz degisken ile
bagimli degisken arasindaki azalma meydana geldiginde ise kismi aracilik etkisinden
s0z edilebilir (Burmaoglu, Polat ve Meydan, 2013: 547; Mckinnon, Fairchild ve Fritiz,
2010: 594).

4.7.1. Babacan Liderlik ile Is Performansi1 Arasindaki Iliskide Is Tatminin Aracihk
Etkisi

Alanyazindaki calismalara dayali olarak olusturulan “Is tatmini degiskeni,
babacan liderlik tarzinin is performansi {izerindeki etkisine aracilik eder.” hipotezini test
oncelikle YEM modeli olusturulmustur. Hipotezi test etmek i¢in olusturulan model

Sekil 17°de verilmistir.
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Sekil 17. 1s tatminin BL ile PR arasindaki iliskide aracilik roliinii gosteren YEM

Aracilik etkisini belirlemek i¢in yapilan ilk adim olan bagimsiz degisken ile
bagimli degisken arasindaki iliskin belirlenmesi adiminda babacan liderlik ile is
performansi arasindaki iliski daha 6nce p=0,512 (p<0.05) olarak belirlenmisti. Daha
sonraki adimda araci degisken olan is tatminin ile babacan liderlik ve is performansi
arasindaki iliski i¢in olusturulan modele iliskin model uyum indekleri incelenmistir.
Analizler uygulanirken model uyum indekslerini iyilestimek i¢in modifikasyon islemine
tabi tutulmustur. Model uyum indeskleri Tablo 46’da verilmistir. Model uyumluluk
indekslerinden (y?/df) oran1 ve IFI, TLI, CFl, GFI ve RMSEA degerlerinin iyi uyum
gostermis oldugu sonucuna ulasilmistir (Meydan ve Sesen, 2011: 130; Gilirbiiz ve Sahin,
2014: 329).

Tablo 46
Is Tatminin BL Ve PR Arasindaki Aracilik Etkisini Gésteren YEM Uyum Indeksleri

Kabul Edilebilir Modelin Uyum

Referans Uyum indeksleri fyi Uyum ] )

Uyum indeksleri

(¢ Uyum tosh (P> 0.05) - (P <0.05)
(2/d) <3 <45 2,468
IFI >0,95 0,94-0,90 0,980
TLI >0,95 0,94-0,90 0,977
CFlI >0,95 >0,90 0,980
GFlI >0,90 0,89-0,85 0,956

RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,037
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Modelin uygumlulugu belirlendikten Sobel test i¢in gerekli olan veriler igin

regresyon analizindeki B degerleri incelendi. Is tatmini, babacan liderlik ve is

performansi arasindaki iliskiye ait degerler Tablo 47°de verilmistir.

Tablo 47
Is Tatminin BL ile PR Arasindaki Iligkideki Aracilik Roliinde Degiskenlerin Aldiklar:
Degerler
Yol Standartlastirilmamis ~ Standartlastirilmis S.H.  C.R. p
p p
. o Babacan
Is tatmini  <--- o 0,688 0,583 0,057 12,087 ***
Liderlik
Is Babacan
<--- . . 0,282 0,294 0,050 5,619 ***
Performansi Liderlik
Is Is
<--- . 0,305 0,374 0,041 7,479 *F**
Performansi Tatmini

Sonuglara gore is tatmini aracilik roli oldugunda babacan liderlik is performansi

tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir iliskisinin oldugu (8=0,294, p<0.05) ve ayni

sekilde ¢alisan is tatminleri diizeylerinin yiiksek olmasi1 (30,583, p<0.05) performans

tizerinde pozitif yonde ve anlamh etkisi oldugu goriilmektedir. Bu sonuglar, is tatminin

babacan liderlik ile is performansi arasinda Baron ve Kenny’e gore (1986) kismi araci

degisken oldugunu gostermektedir. Aracilik sonuglarinin istatistiksel anlamliligini

belirlemek i¢in Sobel testi yapilmistir (Sobel, 1982; Soper, 2015). Sobel testi

sonuglarina gore olusan Tablo 48’de gosterilmistir.

Tablo 48
Is Tatminin BL ile PR Arasindaki Iliskideki Aracilik Roliinde Degiskenlerin Sobel Test
Sonuclart
Input: Test statistic: Std. Error: p-value:

a 0.688 Sobel test: 6.33287699 0.03313502 0.0034358

b 0.305 Aroian test: 6.3171843 0.03321733 0.0046456

sa 0.057 Goodman test: 6.34868722 0.0330525 0.0028537

sp 0.041 Reset all Calculate

Kaynak: http://quantpsy.org/sobel/sobel.ntm (19 Ocak, 2020).
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Yapilan Sobel teste gore aracilik etkisinin (Sobel z= 6.33, p<0.05) anlamli
oldugu bulunmustur. Yapilan analizler is tatminin babacan liderlik ile is performansi
arasinda Baron ve Kenny gore (1986) kismi aract degisken oldugunu gostermektedir.
Babacan liderlik tarzi ile performans arasindaki iliskide is tatmini degiskeninin aracilik
etkisine yonelik olusturulan hipotezimizde is tatmininin aracilik etkisi belirlenmistir.
Dolayisiyla “Hsa: Is tatmini degiskeni, babacan liderlik tarzinin is performansi
tizerindeki etkisine aracilik eder” hipotezi kismen desteklenmistir. Babacan liderlik ve
is tatmininin is performansi iizerindeki dogrudan ve dolayl etkilerine iliskin sonuglar
(Tablo 49) verilmistir. Toplam etki hesaplamasinda ¢’= ¢ + a*b esitligi kullanilmaktadir
(Burmaoglu vd., 2013).

Tablo 49
Babacan Liderlik ve Is Tatminin Is Performans: Uzerindeki Etkileri
Degisken Dogrudan Etki Dolayl Etki Toplam Etki
Babacan Liderlik 0,294 0,110 0,404
Is Tatmini 0,374 -- 0,374

Tablo 49 incelendiginde babacan liderligin dogrudan etkisi 0,294 ve dolay1 etkisi
ise 0,110°dur. Toplam etki hesaplandigindan 0,404 olmustur. Sonug¢ olarak i tatmini

babacan liderligin is performansina etkisini artirmistir.

4.7.2. Babacan Liderlik Tarz1 ile Is Performansi Arasindaki fliskide Orgiitsel
Baghhgin Aracilik Etkisi

Literatiirdeki galigmalara dayali olarak olusturulan “Orgiitsel baglilik degiskeni,
babacan liderlik tarzinin is performansi tizerindeki etkisine aracilik eder.” hipotezini test
igin birinci adim olarak babacan liderlik ile is performasi arasindaki dogrudan iligskiye
daha 6nce bakilmisti. Bu iliski olumlu (B=0,512, p<0,05) ve anlamli ¢ikmusti. Ikinci
adimda YEM modeli olusturulmustur. Hipotezi test etmek i¢in olusturulan model Sekil

18°de verilmistir.
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Sekil 18. Orgiitsel Bagliligin BL ile PR arasidaki iliskide aracilik roliinii gdsteren YEM

Orgiitsel bagliligm babacan liderlik ve is performansi arasindaki iliskide aracilik

roliinii  belirlemek i¢in olusturulan model de Oncelikle model uyum indeksleri

incelenmistir. YEM uyumluluk indeksleri Tablo 50°de sunulmustur. Orgiitsel bagliligin

BL ile PR arasindaki iliskide aracilik roliinii gosteren YEM’e ait model uyumluluk
indekslerinden (y¥df), RMSEA IFI, TLI, CFI ve GFI degerinin iyi uyum degerlerine

sahip oldugu sonucuna ulagismistir (Meydan ve Sesen, 2011: 130; Giirbiiz ve Sahin,

2014: 329).
Tablo 50
Orgiitsel Baglhiligin BL Ve PR Arasindaki Aracilik Etkisini Gésteren YEM Uyum
Indeksleri
. . Kabul Edilebilir Modelin Uyum
Referans Uyum Indeksleri Iyi Uyum ) )
Uyum indeksleri
(? uyum testi (P >0.05) (P <0.05)
(x*/df) <3 <4-5 2,650
IFI >0,95 0,94-0,90 0,977
TLI >0,95 0,94-0,90 0,974
CFlI >0,95 >0,90 0,977
GFI >0,90 0,89-0,85 0,956
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,037




159

YEM analizi sonucu elde edilen iligkinin anlamliligini, biiyiikliigiini ve yOniinii

gosteren regrasyon katsayilari, oransal degerleri ve kritik degiskenler arasindaki yollar

Tablo 51’ da gosterilmistir.

Tablo 51
Orgiitsel Baghhgin BL ile PR Arasindaki Iliskideki Aracilik etkisinde Degiskenlerin
Aldiklart Degerler
Yol Standartlagtirilmamis ~ Standartlagtirllmis S.H.  C.R. p
p p
Orgiitsel Babacan
< 0,518 0,649 0,046 11,367 ***
Baglilik Liderlik
Is Babacan
< 0,297 0,312 0,056 5,344 ***
Performansi Liderlik
Is Orgiitsel
<--- 0,368 0,308 0,069 5,325 ***
Performansi Baglilik

Orgiitsel baglilik degiskeninin babacan liderlik ile is performansi arasindaki

aracilik etkisini gosteren YEM analiz sonuglara gore babacan liderligin orgiitsel baglilik

tizerinde pozitif yonli ve anlamli iliski oldugu (8=0,649, p<0.05), babacan liderligin is

performansi iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir iliskisinin oldugu ($=0,312, p<0.05)

ve ayni sekilde ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin (3=0,308, p<0.05) performans

lizerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkisinin oldugu gorilmektedir. Bu acidan

algilanan babacan liderlik ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarini arttirdigi, Grgiitiine bagh

calisanlarin daha fazla performans gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Yani oOrgiitsel

bagliligin babacan liderlik ile is performansi arasinda aracilik rolii oldugu sdylenebilir.

Aracilik sonuglarinin istatistiksel anlamliligini belirlemek igin Sobel testi yapilmistir

(Sobel, 1982; Soper, 2015). Sobel testi sonuglarina gore olusan Tablo 52’de

gosterilmistir.
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Tablo 52
Orgiitsel Baglilik Degiskenin Babacan Liderlik Ile Performans Arasindaki Iliskide
Aracilik Etkisi Sobel Test sonuclar

Input: Test statistic: Std. Error: p-value:
a 0.518 Sobel test: 4.82008145 0.03954804 0.00000144
b 0.368 Aroian test: 4.80461265 0.03867521 0.00000155
55 0,046 Goodman test: 4.83566023 0.03242047 0.00000M33
5p 0,068 Reset all Calculate

Kaynak: http://quantpsy.org/sobel/sobel.htm (19 Ocak, 2019)

Yapilan Sobel test sonuglarina gore aracilik etkisinin (Sobel z= 4.82, p<0.05)
anlamli oldugu gorilmiistir. Analizlerimiz sonucunda orgiitsel bagliligin babacan
liderlik ile is performansi arasinda Baron ve Kenny gore (1986) kismi aract degisken
oldugunu gostermektedir. Babacan liderlik tarzi ile performans arasindaki iligskide
orgiitsel baglilik degiskeninin aracilik etkisine yonelik olusturulan hipotezimizde
orgiitsel baliligin aracilik etkisi belirlenmistir. Dolayisiyla “Hea : Orgiitsel baglilik
degiskeni, babacan liderlik tarzinin is performans: iizerindeki etkisine aracilik eder.”
hipotezi kismen desteklenmistir. Babacan liderlik ve orgiitsel bagliligin is performansi
tizerindeki dogrudan ve dolayl etkilerine iliskin sonuglar Tablo 53’de verilmistir.
Toplam etki hesaplamasinda ¢’= ¢ + a*b esitligi kullanilmaktadir (Burmaoglu vd.,
2013).

Tablo 53

Babacan Liderlik ve Orgiitsel Baghilik Is Performanst Uzerindeki Etkileri

Degisken Dogrudan Etki Dolayl Etki Toplam Etki
Babacan Liderlik 0,312 0,200 0,512
Orgiitsel Baglilik 0,308 -- 0,308

Tablo 53 incelendiginde babacan liderligin dogrudan etkisi 0,312 ve dolayh
etkisi ise 0,200°dur. Toplam etki hesaplandiginda 0,512 olmustur. Sonug olarak orgiitsel

baglilik babacan liderligin is performansina etkisini artirmigtir.
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4.7.3. Hizmetkar Liderlik ile Performans Arasindaki Iliskide Is Tatmininin
Aracilik Etkisi

Alan yazinindaki ¢alismalara dayali olarak olusturulan “Is tatmini degiskeni,
Hizmetkar liderlik tarzinin is performansi iizerindeki etkisine aracilik eder.” hipotezini
test i¢in birinci adim olan hizmetkar liderligin is performansi iizerinde olumlu ($=0,365,
p<0.05) ve etkisi daha once belirlenmistir. Daha sonra ise YEM modeli olusturulmustur.

Hipotezileri test etmek i¢in olusturulan modelimiz Sekil 19°de verilmistir.
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Sekil 19. Is Tatminin HL ile PR arasindaki iliskide aracilik roliinii gosteren YEM

Analiz sonuglart uyum indekslerinin kabul edilebilir aralikta oldugunu ve
modelin yapisal olarak yeterli derecede uyum gosterdigine dair bulgular ortaya
koymaktadir. YEM uyumluluk indeksleri Tablo 54’te sunulmustur. Is tatminin
hizmetkar liderlik ile is performansi arasindaki iligskide aracilik roliinii gésteren YEM’e
ait model uyumluluk indekslerinden (y*/df), RMSEA, IFI, TLI, CFl ve GFI degerlerinin
iyl uyum degerlerine sahip oldugu bulgusu elde edilmistir (Meydan ve Sesen, 2011:
130; Giirbiiz ve Sahin, 2014: 329).
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Tablo 54
Is Tatminin HL Ve PR Arasindaki Aracilik Etkisini Gosteren YEM Uyum Indeksleri

Kabul Edilebilir Modelin Uyum

Referans Uyum Indeksleri fyi Uyum

Uyum indeksleri

(5% uyum testi (P>0.05) - (P <0.05)
(*/df) <3 <4-5 2,658
IFI >0,95 0,94-0,90 0,974
TLI >0,95 0,94-0,90 0,969
CFlI >0,95 >0,90 0,974
GFlI >0,90 0,89-0,85 0,956
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,048

YEM sonuglarina gore; iligkinin yoniinii ve biyiikliigiinii gosteren regresyon
katsayilar1 iligkinin anlamliligi, kritik oran degerleri ve degiskenler arasindaki yollar

asagida Tablo 55’de sunulmustur.

Tablo 55
Is Tatmininin HL ile PR Arasindaki Iliskideki Aracilik Roliinde Degiskenlerin Aldiklar
Degerler
Yol Standartlastirilmamis Standartlastirilmis ~ S.H. C.R. p
p p
. Hizmetkar
Is Tatmini = <--- - 0,743 0,615 0,059 12,633 Fxk
Liderlik
Is Hizmetkar
S 0,044 0,044 0,055 0798 0,425
Performansi Liderlik
Is .
<--- Is Tatmini 0,424 0,518 0,045 9,340 faleal
Performansi

Sonuglara goére hizmetkar liderligin is performansi {izerinde iligkisinin
istatistiksel diizeyde anlamli olmadigi (3=0,044, p>0.05) ama hizmetkar lideligin is
tatminleri agiklama diizeylerinin yiiksek olmas1 (8=0,615, p<.05) performans iizerinde
pozitif yonde ve anlamli etkisi oldugu gériilmektedir. Bu sonuglar, is tatminin hizmetkar
liderlik ile performans arasinda tam araci degisken oldugunu gostermektedir (Baron ve
Kenny, 1986: 1178). Aracilik sonuglarinin istatistiksel anlamliligin1 belirlemek igin
Sobel test yapilmistir (Sobel, 1982; Soper, 2015). Sobel testi sonuglarina gore olusan
Tablo 56°da gosterilmistir.
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Tablo 56
HL Ile PR Arasindaki Ilisklide Is Taminin Aracilik Etkisinde Sobel Testi
Input: Test statistic: Std. Error: p=value:
a 0.743 Sobel test: 7544296829 0.04175763 0
b 0.424 Aroian test: 752209519 0.04184195 0
5z 0,059 Goodman test: 755959385 0.04167314 0
Sp 0,045 Reset all Calculate

Kaynak: http://quantpsy.org/sobel/sobel.htm (19 Ocak, 2019).

Yapilan Sobel test sonucuna gore; (Sobel z= 7.544, p<.05) aracilik etkisinin
anlamli oldugu bulunmustur. Yapilan analizler is tatminini hizmetkar liderlik ile is
performansi arasinda Baron ve Kenny gore (1986) tam araci degisken oldugunu
gostermektedir. Hizmetkar liderlik tarzi ile performans arasindaki iliskide is tatmini
degiskeninin aracilik etkisine yonelik olusturulan hipotezimizde is tatminin aracilik
etkisi belirlenmistir. Dolayistyla “Hsb : Is tatmini degiskeni, Hizmetkar liderlik tarzinin
is performansi tzerindeki etkisine aracilik eder.” hipotezimiz desteklenmistir.
Hizmetkér liderlik ve is tatminin is performans: tlizerindeki dogrudan ve dolayh
etkilerine iliskin sonuglar Tablo 57°de verilmistir. Toplam etki hesaplamasinda ¢’= ¢ +

a*b esitligi kullanilmaktadir (Burmaoglu vd., 2013).

Tablo 57
Hizmetkdr Liderlik ve Is Tatminin Is Performansi Uzerindeki Etkileri
Degisken Dogrudan Etki Dolayl Etki Toplam Etki
Hizmetkar Liderlik 0,044 0,019 0,063
Is Tatmini 0,424 -- 0,424

Tablo 57 incelendiginde babacan liderligin dogrudan etkisi 0,044 ve dolayi etkisi
ise 0,019°dur. Toplam etki hesaplandigindan 0,063 olmustur. Sonu¢ olarak is tatmini

hizmetkar liderligin is performansina etkisini artirmistir.
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4.7.4. Hizmetkar Liderlik ile Performans Arasindaki iliskide Orgiitsel Baghhgin
Aracilik Etkisi

Alanyazindaki c¢alismalara dayali olarak olusturulan “Orgiitsel baglilik
degiskeni, hizmetkar liderlik tarzinin is performansi iizerindeki etkisine aracilik eder.”
hipotezini test i¢in birinci adim olan hizmetkar lidelik ile is performansi arasidaki
iliskinin olumlu (B=0,365, p<0.05) ve anlamli oldugu belirlenmisti. ikinci adim igin
YEM modeli olusturulmustur. Hipotezi test etmek i¢in olusturulan model Sekil 20°de

verilmigtir.
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Sekil 20. Orgiitsel Bagliligin HL Ile PR arasindaki iliskide aracilik roliinii gdsteren
YEM

Algilanan hizmetkar liderligin calisanlarin Orgiitsel baghliklarini arttirdigi ve
orgiitsel baghliklar1 yiiksek olan c¢alisanlarin performansini arttirdigt  sonucuna
ulasilmistir. Modelin uyumu kabul edilir sinirlar igerisinde oldugunu ve modelimizin
yapisal olarak yeterli derecede uyum degerlerini gosterdigine dair bulgular
goriilmektedir ve YEM uyumluluk indeksleri Tablo 58’de sunulmustur. Orgiitsel
Bagliligin hizmetkar liderlik ile is performansi arasindaki iliskide aracilik roliinii
gosteren YEM modelindeki uyumluluk indekslerinden (y?/df) oran1 ve IFI, TLI, CFI,
GFI, RMSEA degerlerinin iyi uyum gosterdigi sonucuna ulagilmistir (Meydan ve Sesen,
2011: 130; Giirbiiz ve Sahin, 2014: 329).
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Tablo 58
Orgiitsel Baghihgin HL Ve PR Arasindaki Aracilik Etkisini Gosteren YEM Uyum
Indeksleri

. . Kabul Edilebilir Modelin Uyum
Referans Uyum Indeksleri Iyi Uyum

Uyum indeksleri
(% uyum testi (P >0.05) - (P <0.05)
(x/df) <3 <4-5 2,657
IFI >0,95 0,94-0,90 0,964
TLI >0,95 0,94-0,90 0,957
CFI >0,95 >0,90 0,964
GFI >0,90 0,89-0,85 0,956
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,052

YEM sonuglarina gore; yonii ve biyiikliigiinii gosteren regresyon katsayilari,
iligkinin anlamlilig1, degiskenler arasindaki yollar ve kritik oran degerleri agagida Tablo

59’da sunulmustur.

Tablo 59
Orgiitsel Baghlik degiskeninin HL ile PR arasindaki iliskideki aracilik roliinde
degiskenlerin aldiklar: degerler

Yol Standartlagtirllmamis ~ Standartlagtirilmmugs S.H.  C.R. p
p p
Orgiitsel Hizmetkar
<--- - 0,579 0,701 0,049 11,877 ***
Baglilik Liderlik
Is Hizmetkar
- o 0,017 0,017 0,065 0,260 0,795
Performansi Liderlik
Is Orgiitsel
<--- 0,597 0,498 0,083 7,188  ***
Performansi Baglilik

Hizmetkar liderligin is performansi tzerindeki etkisi istatistiksel olarak
anlamlilik diizeyinde degildir (3=0,017, p>0.05). Fakat hizmetkar liderligin ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklart tizerindeki etkisi (6$=0,701, p<.05) ve OoOrgiitsel bagliligin is
performans tizerindeki etkisi  (B=0,498, p<.05) istatistiksel olarak anlamlilik
diizeyindedir. Bu sonuglar, orgiitsel bagliligin, hizmetkar liderligin ile is performansi
arasinda tam olarak araci degisken oldugunu gostermektedir (Baron ve Kenny, 1986:

1178). Aracilik sonuglarinin istatistiksel anlamliligin1 belirlemek igin Sobel test
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yapilmistir (Sobel, 1982; Soper, 2015). Sobel testi sonuglarina gore olusan Tablo 60°da

gosterilmigtir.

Tablo 60

HL Ile PR Arasindaki Ilisklide Orgiitssel Baghilik Aracilik Etkisinde Sobel Testi

Sonuclari

Input: Test statistic: Std. Error: p-value:

a 0.579 Sobel test: 6.14400283 0.05626023 0.0035237
b 0.597 Aroian test: |6.12801208 0.05640704 0.0045634
55/0.049 Goodman test: 6.16011941 0.05611304 0.0093845
5 0.083 Reset all Calculate

Kaynak: http://quantpsy.org/sobel/sobel.htm (19 Ocak, 2020).

Yapilan Sobel test sonucuna gore aracilik etkisinin (Sobel z= 6.144, p<.05)
anlamli oldugu bulunmustur. Yapilan analizler 6rgiitsel baglilik hizmetkar liderlik ile is
performansi1 arasinda Baron ve Kenny gore (1986) tam aract degisken oldugunu
gostermektedir. Hizmetkar liderlik tarzi ile performans arasindaki iligkide orgiitsel
baglilik degiskeninin aracilik etkisine yonelik olusturulan hipotezimizde is tatminin
aracilik etkisi belirlenmistir. Dolayisiyla “Heb : Orgiitsel baglilik degiskeni, hizmetkar
liderlik tarzinin is performansi tizerindeki etkisine aracilik eder.” hipotezimiz
desteklenmistir. Hizmetkar liderlik ve orgiitsel bagliligin is performansi iizerindeki
dogrudan ve dolayl etkilerine iliskin sonuglar Tablo 61’de verilmistir. Toplam etki

hesaplamasinda ¢’= ¢ + a*b esitligi kullanilmaktadir (Burmaoglu vd., 2013).

Tablo 61

Hizmetkdr Liderlik ve Is Tatminin Is Performans: Uzerindeki Etkileri

Degisken Dogrudan Etki Dolayl Etki Toplam Etki

Hizmetkar Liderlik 0,017 0,010 0,027
Orgiitsel baglilik 0,597 -- 0,597

Tablo 61 incelendiginde Hizmetkar liderligin dogrudan etkisi 0,017 ve dolay1
etkisi ise 0,010’dur. Toplam etki hesaplandigindan 0,027 olmustur, sonu¢ olarak

orgilitsel baglilik hizmetkar liderligin is performansina etkisini artirmistir.
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4.8. Hipotez Analizlerinin Genel Ozeti

Bu calismada is performans: etkiledigi diisiiniilen babacan liderlik, hizmetkar
liderlik, is tatmini ve orgiitsel baglilik degiskenlerinin etkisini belirlemek igin 12 tane

hipotez olusturulmustur.

Tablo 62
Hipotez Testlerinin Sonuglari
. HIPOTEZLERIN
S.NO HIPOTEZLER
SONUCLARI
Hia: Babacan liderlik tarzi ile Is Performansi arasinda pozitif ) ) o
o H1a Hipotezi desteklenmistir.
1 iligki vardir.
" | Hu: Hizmetkar liderlik tarz1 ile Is Performansi arasinda pozitif o
. H1, Hipotezi desteklenmistir.
iligki vardir.
H2a: Babacan liderlik tarz1 is tatmini {izerinde etkilidir. H2a Hipotezi desteklenmistir.
2.
Hap: Babacan liderlik tarzi orgiitsel baglilik tizerinde etkilidir. Han Hipotezi desteklenmistir.
H3a: Hizmetkar liderlik tarzi is tatmini tizerinde etkilidir. Hza Hipotezi desteklenmistir.
3.
Hsp: Hizmetkar liderlik tarzi orgiitsel baglilik iizerinde etkilidir. | Ha, Hipotezi desteklenmistir.
Haa: Is Tatmini degiskeni performans iizerinde etkilidir. Haa Hipotezi desteklenmistir.
4.
Hap: Orgiitsel baglhlik degiskeni performans iizerinde etkilidir. Hap Hipotezi desteklenmistir.
Hsa: Babacan liderlik tarzinin is performansina etkisine is Hs, Is tatminin kismi aracilik
tatmini degiskeni aracilik eder etkisi vardir.
5. .
Hsp: Babacan liderlik tarzinin i performansi tizerindeki etkisine | Hsp Orgiitsel bagliligin kismi
orgiitsel baglilik degiskeni aracilik eder. aracilik etkisi vardir.
Hea: Hizmetkar liderlik tarzinin is performansi iizerindeki Hea Is tatmininin tam aracilik
. etkisine is tatmini aracilik eder. etkisi vardir.
" | Hep: Hizmetkar liderlik tarzinin performans iizerindeki etkisine | Hep Orgiitsel baghiligim tam
orgiitsel baglilik degiskeni aracilik eder. aracilik etkisi vardir.

Yapilan analiz sonuglarina gore babacan liderlik is performansini, is tatminini ve
orglitsel bagliligi olumlu ve pozitif olarak etkilemektedir. Benzer sekilde hizmetkar
liderlik de is performansini, is taminini ve orgiitsel bagliligi olumlu ve anlamli olarak
etkilemektedir. Is tatmininin babacan liderlik ile is performans: arasinda etkide kismi
aracilik rolii varken, hizmetkar liderlik ile is performansi arasinda tam aracilik rolil

vardir. Benzer sekilde orgiitsel baglilik da babacan liderlik ile i performansi arasinda
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etkide kismi aracilik rolii sahipken hizmetkar liderlik ile is performansi arasinda tam

aracilik roliine sahiptir. Desteklenen hipotezlerden hareket ile ¢ikti modeli tekrar

olusturulmustur (Sekil 21).

Héa

i
2

Babacan Liderlik

H5a

Is Tatmini

s’d

Hizmetkar

Liderlik

Sekil 21. Son Cikt1 Modeli

Hi1b

4a

T

is Performans:

d-‘

Cikt1 modelinde diiz ¢izgiler dogrudan etkiyi gostermektedir. Kesikli ¢izgiler ise

aracilik etkinin oldugu yollarn ifade etmektedir. Analiz sonuglarina gore baslangigta

olusturulan model desteklenmistir.
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BOLUM VI

SONUC VE ONERILER

Calismamizin bu boliimiinde, arastirmamizin temel sorularina gore olusturulan
hipotezlerin test edilmesi sonucunda ilk olarak liderlik tarzlarinin is performansi
tizerindeki etkileri daha sonra ise araci oldugu 6ngoriilen degiskenlerin (is tatmini ve
orgiitsel baglilik) rolleri ayr1 ayri olarak incelenmistir. Yapmis oldugumuz
analizler/testler sonucunda, bulgular literatiirden de faydalanilarak agiklanmaktadir. Son
olarak Gaziantep OSB’de bulunan isletmeler ve gelecekte alanda yapilacak ¢alismalar
i¢in Oneriler sunulmaktadir.

Liderlik tarzlarinin bolgeden bolgeye, lilkeden iilkeye ve Orgiitten Orgiite
farklilik gostermesi dogal bir siiregtir. Arastirmada bahsedilen liderlik tarzlar arasindaki
iliski incelendiginde hizmetkar liderlik ile babacan liderlik arasinda anlamli bir iligki
oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu liderlik tarzlarinin is performansi iizerinde de pozitif
etkileri oldugu belirlenmistir. Calismada bagimsiz degisken olarak liderlik tarzlari
(babacan ve hizmetkar liderlik) ve araci degiskenler (is tatmini ve orgiitsel baglilik) ve
bagimli degisken olarak ise is performas: bulunmaktadir. Asagida caligmada yer alan
degiskenler arasindaki iliskiler icin olusturulan hipotezlerin test edilmesi sonucunda
elde edilen bulgular ilgili literatiir sonuglari ile birlikte degerlendirilmistir.

6.1. Babacan Liderlik Ve Is Performansi

Calismada “Babacan liderlik tarzi ile is performansi arasinda pozitif ve anlamli
bir iliski vardir.” hipotezi olusturulmustur. Yapilan literatiir ¢alismalar1 incelendiginde
Chue ve Yang (2009) tarafindan yapilan calismada babacan liderligin is goren
performansi iizerinde olumlu bir etkisinin oldugu gorilmistir. Sarp vd. (2019)
tarafindan tiniversitelerdeki o6gretim gorevlileri ile yiiriitiilen c¢alismada babacan
liderligin iste varolmama egilimini azalttigi belirlenmistir. Bir anlamda Ogretim
gorevlilerinin ¢aligma performanslari pozitif olarak etkilenmektedir.

Babacan liderligin is performansina etkileri farkl kiiltiir ve farkli is sektorlerinde
arastirllmistir. Ornedin Akhtar vd. (2019) tarafindan yapilan calismada Pakistan’da
telekominikasyon sektoriinde ¢alisanlar 6rnekleme dahil edilmistir. Calisma sonuglarina
gbre babacan liderlik tarzi yonetim g¢alisanlarinin c¢alisma performanslarint olumlu ve
anlamli olarak etkilemektedir. Wang vd. (2019) ise Cin’deki biiyiikk bir bankada

calisanlar iizerinde ¢alisma yiiriitmiislerdir. Bu ¢alismada ise babacan liderligin
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calisanlarin yaraticilik performanslari iizerinde etkisinin olup olmadigi incelenmistir.
Analiz sonuglarina gore ¢alisanlarin yaraticilik performanslarinin babacan liderlik
tarzindan olumlu olarak etkilendigi belirlenmistir. Diger bir calisma ise Tiirkiye’de bir
tiniversite hastanesinde ¢alisanlar tizerinde yapilmistir. Calisma sonucuna gore babacan
liderlik is performansini dogrudan etkilemektedir (Ugurluoglu vd. 2018). Tekin (2019)
tarafindan yapilan calisma sonuglarina gore de babacan liderlik tarzinin iggérenin is
tatmini ile performansini anlamli ve olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir.

Pellegrini vd (2010) tarafindan yiiriitiilen ¢calisma sonuglarina gore ise babacan
liderlik ABD baglamindan Hindistandaki kadar pozitif bir etkiye sahip olmamuistir.
Hatta istatatistiksel olarak anlamlilik diizeyinde degildir.

Cin kiltlirii baglaminda Chen vd. (2014) yapilan ¢alisma sonuglarina gore de
babacan liderligin ¢alisanlarin hem rol i¢i hem de rol dist ¢aligma performanslarina
pozitif bir etkisi olmustur. Duangekanong vd. (2017) ise babacan lideligin kiigiik
firmalar izerindeki etkilerini arastirmislardir. Arastirma sonuglarina gore babacan
liderligin Taylan kiiltiiriinde de olumlu etkiye sahip oldugu belirlenmistir.

Yapilan giincel calisma sonuglarina gore dogu kiiltlirii baglaminda babacan
liderlik tarzinin is gorenlerin performanslarini olumlu olarak etkiledigi goriilmektedir.
Yapilan bu ¢alismada da “Babacan liderlik tarzi ile is performansi arasinda pozitif iligki
vardir.” hipotezi desteklenmistir. Dolayisiyla aragtirmanin bulgulart Tiirk kiiltiirii

baglaminda yapilan diger ¢alismalar ile benzerlikler gostermektedir.

6.2. Hizmetkar Liderlik Ve Is Performansi

Calismada literatiir taramalarina dayali olarak “Hizmetkar liderlik tarzi ile is
performans: arasinda pozitif iliski vardir.” hipotezi olusturulmustur. ilk olarak
Greenleaf (1977) tarafindan dile getirilen hizmetkar liderlik duygusal olarak iiyeleri
anlayan, empati yapan ve grup liyelerini destekleyen kisinin ydnetim tarzidir. Spears
(2004)’e gore ise hizmetkar lider toplumda pozitif degisim giigiine sahip olan kisidir.

Hizmetkéar liderlik tarzinin is performasina etkisi hem yurt i¢i hem de yurt dist
bir ¢alismanin (Baykal vd., 2018; DeConinck vd., 2017; Satir, 2017; Schwarz vd., 2016)
konusu olmustur. Yurt i¢i yapilan giincel ¢alismalar incelendiginde sanayi bolgelerinde
caligsanlar iizerine calismalarin yiiriitilmiis oldugu goriilmiistiir. Yapilan calismalarda
hizmetkar liderligin is performasini dogrudan ya da dolayli olarak olumlu sekilde

etkiledigi belirlenmistir (Baykal vd., 2018; Satir, 2017). Ornegin Aslan (2020)
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tarafindan sanayi bolgesinde calisanlar {izerine yapilan calisma sonuglarna gore
hizmetkar liderligin hem orgiitsel kimlik iizerinde hem de dogrudan calisan performansi
tizerinde etkili oldugu goriilmektedir.

Yurt disinda yapilan ¢alismalar incelendiginde ise kamu (Razmjooei vd., 2018;
Schwarz vd., 2016), hizmet ve tiretim sektorlerinde (DeConinck vd., 2017; Varela vd.,
2019) calisanlar iizerinde gesitli ¢alismalarin yiiriitiilmiis oldugu goriilmiistiir. Ornegin
Razmjooei vd. (2018) tarafindan yapilan calismada veriler hemsirelik fakiiltesi
calisanlarindan toplanmistir. Karatepe vd. (2019) tarafinan yapilan c¢alismada ise
Rusya’da 6zel bir bankada ¢alisanlardan veri toplanmistir. Bazi ¢alismalarda (Karatepe
vd., 2019; Saleem vd., 2020; Varela vd., 2019) dogrudan yonetici pozisyonunda
olanlarin hizmetkar liderlikleri olgiiliirken baz1 ¢alismalarda ise (Razmjooei vd., 2018;
Sanchez, 2019) calisanlarin algilarina gore hizmetkar liderlik diizeyi belirlenmistir.
Caligsma sonuclaria gore hizmetkar liderlik is performasini dogrudan ve dolayli olarak
pozitif sekilde etkilemektedir. Ornegin Schwarz vd. (2016) tarafindan yapilan calismada
hizmetkar liderlik calisanlarin motivasyonu araciligiyla is performansini etkilemektedir.
Yine DeConinck vd. (2017) tarafindan yapilan ¢alisamada ise hizmetkar liderlik tarzinin
satis elemanlarinin performanslar1 tizerindeki dogrudan ve dolayli olumlu etkileri
oldugu belirlenmistir. Ayrica Razmjooei vd. (2018) tarafindan yapilan ¢alisma
sonuglarina gore ise hizmetkar liderlik hem dogrudan hem de orgiit kiiltiirii izerinden is
performansimi olumlu olarak etkilemektedir. Sanchez (2019) tarafindan hemsireler
tizerine yapilan ¢alisma sonuglarma gore ekip liderlerinin gostermis oldugu hizmetkar
liderlik hemsirelerin psikolojik gilivenligini ve is performanslarini olumlu olarak
etkilemektedir. Karatepe vd. (2019) tarafindan yapilan calisma sonuglarma gore
hizmetkar liderligin ise ge¢ kalma niyetini hafiflettigini ve hem yaraticiliklarint hem de
performanslarini yalnizca organizasyona giiven araciligiyla artirmaktadir. Saleem vd.
(2020) tarafindan yapilan duygusal giivenin hizmetkar liderligin bireysel performansi
tizerinde etkisinde aracilik roliine sahip oldugu belirlenmistir.

Bunlarin yaninda Varela vd. (2019) tarafindan ¢alisma sonuglarina gore satis
midiirlerinin hizmetkar liderligi satis elemanlarinin is performanslarini olumlu olarak
etkilemektedir. Stollberger vd. (2019) tarafindan yapilan ¢alisma sonucuna gore
yoneticilerin hizmetkar liderlik davranislari calisanlarin is performanslarini olumlu
olarak etkiledigi goriilmiistiir.

Yurti¢i ve yurtdisi yapilan giincel ¢aligmalara bakildiginda hizmetkar liderlik is

performanslarin1  pozitif olarak etkilemektedir. Bu arastirma sonuglarina gore de
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belirlenmis olan hizmetkar liderlik ile is performansi arasinda pozitif yonde ve olumlu
bir iligki olduguna yonelik olusturulan hipotez desteklenmistir. Dolayisiyla, arastirma

bulgusunun literatiir bulgulari ile 6rtiismekte oldugu sdylenebilir.

6.3. Babacan Liderlik ve is Tatmini

Calismada “Babacan liderlik tarzinin is tatmini iizerinde pozitif anlamli bir etkisi
vardir.” hipotezi olusturulmustur. Is tatmini davranis bilimleri alaninda c¢ok fazla
calisma yapilan kavramlardan birisidir (Cann ve Donald, 2002). Babacan liderlik ile is
tatmini arasindaki iligkiyi belirlemek i¢in yapilan ¢aligmalar genel olarak iki grupta
toplanmaktadir. Bunlardan birincisi babacan liderligi, alt boyutlar1 olan yardimsever
liderlik, ahlaki liderlik ve otoriter liderligin ayr1 ayri ele alinarak is tatminine etkisi olup
olmadig1 yonelik incelemelerdir (Khuwaja, 2020). Diger ¢alismalar ise babacan liderlik
tarzin1 tek bir boyut olarak kabul edip dogrudan ya da dolayli olarak ig tatminini
etkileyip etkilemedigine yonelik yapilan arastirmalardir.

Alt boyutlara gore yiiriitiilen galismalar incelendiginde ornegin Chou (2012)
tarafindan yapilan ¢alismada yardimsever liderlik ve ahlaki liderligin is tatminini
olumlu etkisinin oldugu belirlenirken, diger yani otoriter liderligin ise i¢sel is tatminini
olumsuz etkiledigi goriilmistiir. Yine Duangekanong vd. (2017) tarafindan yapilan
calisma sonuglar1 yine yardimseverlik ile ahlaki liderligin g¢alisanlarin is tatminleri
tizerinde olumlu etkilerinin olmasina ragmen, otoriter liderligin zayif bir olumsuz
etkisinin oldugunu gostermistir.

Bedi (2019) babacan liderlik ile ilgili bir meta-analitik inceleme yapmustir. Diger
calisma sonuglarinin birlestirildigi arastirma sonuglarina gore genel olarak babacan
liderlik, alt boyutlar1 olan yardimsever liderlik ve ahlaki liderlik c¢alisanlarin is
memnuniyetini olumlu olarak etkilemektedir. Fakat Otortiter liderlik alt boyutunun ise
olumlu etkiye sahip olmadig belirlenmistir.

Anwar (2013) tarafindan yapilan ¢alismada ise babacan liderlik tazlarinin is
tatmini tizerindeki etkilerinin farklilagip farklilasmadiklar1 incelenmistir. Bu g¢alisma
sonuclarina gore ise her ii¢ liderlik stilinin ¢alisanin is tatmini iizerinde dogrudan bir
etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Beta degerleri, yardimsever liderligin en yiiksek etki
degerine sahip oldugunu goéstermektedir, bu da calisanin is tatmini {izerinde ahlaki ve

otoriter liderlik tarzindan daha biiylik bir etkiye sahip oldugu anlamina gelmektedir.
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Otoriter liderlik tarzi en diisiikk beta degerine sahiptir, bu da ¢alisanin is tatmini tizerinde
daha az etkiye sahip oldugu anlamina gelmektedir.

Babacan liderligi tek boyut olarak kabul eden arastirmalarda, ornegin Tekin
(2019) tarafindan tiniversitede yapilan ¢alisma sonuglarina gore babacan liderlik tarzi
calisanin is tatminini anlamli ve olumlu yonde etkilemektedir. Yine Duryab-Hashmi vd.
(2018) tarafindan benzer bir kitlede yapilan ¢alisma sonuglarina gore ise babacan
liderlik ¢alisanlarin is tatminini kurum kiiltiirii tizerinden olumlu olarak etkilemektedir.

Babacan liderligi tek boyut olarak kabul eden farkli calisma da ise Unler ve Kilig
(2019) tarafindan yapilmistir. Bu ¢alisma sonuglarina gore de babacan liderlik is tatmini
ile pozitif iligkilidir. Khuwaja vd. (2020)’nin yapmis oldugu c¢alismada da benzer
sonuglara ulasilmis ve babacan lideligin is tatminini dogrudan etkiledigi belirlenmistir.
Ko¢ ve Alpullu (2019)’da, Genglik ve Spor miidirliigiinde, calisanlarinin {izerine
yapilan c¢alisma sonuglarina gore de babacan liderlik ile is tatmini arasinda pozitif ve
anlamu bir iliski oldugusonucuna ulagmisglardir.

Ozet olarak, babacan liderlerligi cok boyutlu (Anwar, 2013; Bedi, 2019) olarak
ya da tek boyutlu (Duryab Hashmi vd., 2018; Tekin, 2019) olarak da ele alsak babacan
liderlik ile is tatmini arasinda pozitif bir iligkinin oldugu goériilmektedir (Anwar, 2013;
Bedi, 2019; Duryab Hashmi vd., 2018; Tekin, 2019) (Chu ve Hung, 2009; Caligkan,
2010). Bu ¢alismada da babacan liderlik tek boyut altinda incelenmistir. Babacan
liderligin 1is tatminini etkiledigi belirlenmistir. Bu ¢ercevede, arastirma sonuglar

literatiirde yer alan galismalar ile benzerlik gostermektedir.

6.4. Babacan Liderlik ve Orgiitsel Baghhk

Calismada “Babacan liderlik tarzi, orgiitsel baglilik iizerinde etkilidir.” hipotezi
olusturulmustur. Babacan liderligin orgiitsel bagliliga etkisi ilizerine yapilan ¢aligmalar
incelendiginde babacan liderligin her bir boyutunun Orgiitsel bagliliga etkisi olup
olmadigimi inceleyen ¢alismalar bulunmaktadir. Bunun yaninda babacan liderligi tek
boyut olarak kabul edenler ¢aligmalarda bulunmaktadir.

Babacan liderligi ii¢ boyut olarak ele alan arasgtirmalarda hayirseverlik ve ahlak
boyutunun genel orgiitsel baglilik {izerine olumlu etkisi oldugu belirlenmistir. Fakat
otoriter liderligin etkisinin az ya da olmadigi ve bazen de olumsuz oldugu ifade
edilmekterdir. Ornegin Wang ve Kwan (2017) tarafindan yapilan calisma sonuglari

paternalist liderligin otoriterlik boyutunun orgiitsel baglilik iizerinde higbir etkisinin
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olmadigini, hayirseverlik boyutunun ve ahlaki boyutunun orgiitsel baglilikla olumlu
olarak iligkili oldugunu gostermistir. Erben ve Giineser (2008) tarafindan yapilan
calisma da ise hayirsever babacan liderligin orgiitsel baglilik iizerinde orta diizeyde bir
etkisi oldugu belirlenmistir. Duangekanong vd. (2017) tarafindan Taylandli kii¢iik
firmalarda g¢alisanlar1 iizerine yapilan ¢aligma sonuglarina gore hayirsever ve ahlaki
liderligin c¢alisanlarin orgiitsel bagliligi {lizerinde olumlu etkileri olmasima ragmen,
otoriter liderligin zayif bir olumsuz etkisi oldugunu gostermistir. Chen vd. (2019)
tarafindan yapilan ¢alisma sonuglarina gore ise hayirsever liderlik ve ahlaki liderligin
orgiitsel baglilikla olumlu iliskili oldugunu gostermektedir. Otoriter liderlik ile orgiitsel
baglilik arasinda bir iligki bulmamistir. Anwar (2013) tarafindan Pakistan’daki banka
calisanlar1 lizerine yapilan ¢alisma sonuglarina gore yardimsever liderligin, ¢alisanlarin
orgiitlenmeye baglilig1 iizerinde olumlu bir etkisi vardir. Ahlaki liderlik ¢alisanlarin
orgiite olan bagliliklarini artirmamaktadir. Otoriter liderligin, c¢alisanlarin kurulusa
baglilik diizeyleri lizerinde olumlu bir etkisi vardir. Yardimsever liderlik, ¢alisanlarin
baglilik diizeyi lizerinde en yliksek olumlu etkiye sahiptir.

Babacan liderligi tek boyut kabul edilen ¢alismalar da farkli 6rneklemler de
calisilmis olmasina ragmen benzer sonuglar elde edilmistir. Ornegin Kalsoom vd.
(2020) tarafindan 6zel bankada calisanlar iizerinde yapilan ¢alisma sonuglarina gore
babacan liderlik calisanlarin Orgiitsel bagliligini etkilemektedir. Khuwaja vd. (2020)
tarafindan elektrik dagitim sirketi ¢alisanlari iizerine yapilan ¢alisma sonuglarina gore
babacan liderlik ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarin1 dogrudan etkilemektedir. Unler ve
Kilig (2019) tarafindan Istanbul’da sirketlerde calisanlar {izerine yapilan calisma
sonuglarina gore ise babacan liderlik c¢alisanlarin orgiitsel bagliligii  olumlu
etkilemektedir. Duryab-Hashmi vd. (2018) tarafindan iiniversite calisanlari {izerine
yapilan calisma sonucuna gore de babacan liderlik ¢alisanlarin orglitsel bagliliklarin
olumlu olarak etkilemektedir.

Ozet olarak farkli &rneklemlerde tek boyutlu veya ¢oklu boyutlu olsa da babacan
liderlik ¢alisanlarin  orgiitsel baglhiligin1  etkilemektedir. Bu ¢alismadaki analiz
sonuglaria gore ise babacan liderlik tarzinin rgiitsel baglilik iizerinde pozitif etkisinin

oldugu belirlenmistir. Elde edilen bu sonug alan yazin ile ortiismektedir.

6.5. Hizmetkar Liderlik ve is Tatmini
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Calismada “Hizmetkar liderlik tarzi, is tatmini iizerinde etkilidir.” hipotezi
olusturulmustur. Savery (1996)’ya gore liderlerin davraniglari i gorenlerin is tatminini
ve sadakatini etkilemektedir. Hizmetkar liderlik ile is tatmini arasindaki iliski i¢in
yapilan caligmalar detayli incelendiginde pozitif yonlii ve anlamli iliskilerin oldugu
goriilmiistiir. Yurt iginde yapilan g¢alismalardan Ece (2019) yapmis oldugu calisma
sonuglarinda ¢alisanlarin hizmetkar liderlik algilari ile is tatminleri arasinda anlamli bir
bag oldugu belirlenmistir. Eren ve Yacintas (2017) tarafindan havayolu sirketi
caligsanlari lizerine yapilan ¢alisma sonucuna gore de hizmetkar liderlik algisi ile ¢alisan
is tatminleri arasinda pozitif yonli ve anlamli bir iliski vardir.

Yurt disinda yapilan giincel ¢alismalar incelendiginde de hizmetkar liderligin
calisanlarin i tatminlerini etkiledigi belirlenmistir. Ornegin Al-Asadi vd. (2019)
tarafindan Kuveyt’te hizmet sektdriinde calisanlar {izerine yapilan ¢alismada hizmetkar
liderlik ¢alisanlarmm is tatminini olumlu olarak etkilemektedir. Achen vd. (2019)
tarafindan tniversitelerde atletizm boliimlerinde ¢alisanlar iizerine yapilan calisma
sonuglarina gore hizmetkar liderlik algilarinin is doyumlarini olumlu olarak etkilemekte
oldugu goriilmektedir. Khuwaja vd. (2020) tarafindan Pakistan’da elektrik dagitim
sirketi ¢caligsanlar1 lizerine yapilan ¢alisma sonucuna gore hizmetkar liderlik, ¢alisanlarin
1s tatminlerini dogrudan etkilemektedir.

Ozet olarak yurt i¢i ve yurt dis1 giincel alan yazinda kamu, ozel, hizmet ve
imalat sektorleri tizerine yapilan ¢alisma sonuglarina gore hizmetkar liderlik ¢alisanlarin
1§ tatminlerini olumlu olarak etkilemektedir. Bu ¢alisma sonuglarina gore de hizmetkar
liderlik tarz1 ¢alisanlarin is tatminlerini olumlu olarak etkilemektedir. Elde edilen bu

sonug alan yazin ile ortiismektedir.

6.6. Hizmetkar Liderlik ve Orgiitsel Baghhk

Calismada “Hizmetkar liderlik tarzi, oOrgiitsel baglilik iizerinde etkilidir.”
hipotezi olusturulmustur. Hizmetkar liderlik ve c¢alisanlarin Orgiitsel bagliliklar
arasindaki iliskiyi konu edinen ¢alismalar farkli kurum ve sektorlerde yiirtitiilmiistiir.

Yurt i¢inde 6rnegin Yilmaz ve Adnan (2013) kamu c¢alisanlar1 iizerine yapilan
calisma sonuglarina gore isgorenlerin hizmetkar liderlik algilarinin  Orgiitsel
bagliliklarini arttirmakta oldugu goriilmektedir. Yine Topal (2019) tarafindan Saglik
Bakanlig1 calisanlar1 iizerine yapilan g¢alisma sonucu gore hizmetkar liderlik tarzi

calisanlarin orgiitsel bagliligin1 olumlu olarak etkilemektedir.
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Yurt dist calismalarda 6zel ve kamu calisanlar1 iizerinde yapilan caligmalar
yiiriitiilmiistiir. Ornegin Wu vd. (2018) tarafindan anaokulu calisanlar1 {izerine yapilan
calisma sonuglarina gére anaokulu midiirlerinin hizmetkar liderligi ve 6gretmenlerin
orgiitsel baglilig yiiksek diizeyde iliskili bulunmustur. Ozel sektdr olarak ise Lapointe
ve Vandenberghe (2018) tarafindan Kanadali miisteri hizmetleri g¢alisani iizerinde
yapilan bir bagka ¢alisma sonucunda hizmetkar liderlik ile orgiitsel baglilik arasinda
pozitif ve anlamli bir iliski bulunmaktadir. Yine Khuwaja vd. (2020) tarafindan
Pakistan’da elektrik dagitim sirketi calisanlar1 lizerine yapilan ¢alisma sonucuna gore
hizmetkar liderlik ¢aliganlarin orgiitsel bagliligin1 dogrudan etkilemektedir.

Ozet olarak hizmetkar liderlik ile orgiitsel baghlik arasindaki iligki ile ilgili
olarak uygulanan galisma sonuglar1 hizmetkar liderligin kamu ya da 6zel sektor olsun
calisanlarin orgiitsel bagliliklarin1 olumlu olarak etkilemekte oldugunu gostermektedir.
Bu calismada da hizmetkar liderlik tarzinin ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarini pozitif

olarak etkiledigi belirlenmistir ve ¢alisma sonuglari alan yazini ile 6rtiismektedir.

6.7. Is Tatmini Ve Is Performansi

Calismamizda “Is tatmini, is performans: {izerinde etkilidir.” hipotezi
olusturulmustur. Yapilan bir ¢ok arastirmada bireyin isinden duydugu tatminin onun
ortaya koyacagi performansi etkileyecegi kabul edilmistir (Organ, 1988; Rusbelt ve
Rogers, 1988; Saari ve Judge, 2004). Giincel ¢alismalar incelendiginde farkli 6rnekler
ile ¢aligildig1 da goriilmektedir. Ornegin egitim kurumlar1 ¢aliganlari {izerine yiiriitiilen
bir ¢ok ¢alismada benzer sonuglar elde edilmistir. Gul vd. (2018) tarafindan Kabil ve
Islamabadda bulunan {iniversite dgretim iiyeleri iizerine yapilan ¢alisma sonuglarma
gore is performansi is tatminini pozitif olarak etkilenmektedir. Werang ve Agung
(2017) tarafindan Ogretmenler {izerine yapilan ¢alisma sonuglarina gore de
Ogretmenlerin is tatminlerinin hem orgiitsel bagliliklar1 hem is performanslar lizerinde
olumlu ve anlamli bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Ayrica Hazriyanto ve lbrahim
(2019) tarafindan tiniversite 6gretim elemanlar1 tizerine yapilan ¢alisma sonuglari da is
tatminin 0gretim elemanlarinin performansina katkida bulundugunu gostermistir.

Ozel sektor calisanlari iizerine yapilan calismalarda da sonuglar benzer ¢ikmustir.
Ornegin Yuen vd. (2018) tarafindan denizciler {izerine yapilan ¢alisma sonuglarina gore
is tatmini denizcilerin is performanslarimi 6nemli Glglide etkilemektedir. Pang ve Lu

(2018) tarafindan Tayvan’daki tasimacilik sirketi ¢alisanlari iizerine yapilan ¢alisma
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sonuclarina gore ¢aliganin is tatmini ile kurumsal performans ¢iktilart arasinda olumlu
bir iliski oldugu ortaya konulmustur. Sony ve Mekoth (2019) tarafindan Hindistanda
batil1 olmayan egitimli ¢alisanlar lizerine yapilan ¢alisma sonuglarina gore is tatmini ile
is performansi arasinda pozitif bir iliski vardir. Kumar (2020) tarafindan yazilim
uzmanlar1 iizerine yapilan caligma sonuglarina gore programlama uzmanlarinin is
performansi ile ilgili is tatmini 6l¢iimleri arasinda dikkate deger bir baglant1 oldugu
gorilmistir.

Ozet olarak farkli sektdrlerde de olsa c¢alisma sonuglarina gore is tatmini ile is
performasi arasinda pozitif bir iligki bulunmaktadir. Bu calismada yapilan analiz
sonuglarma goére de “is tatmini, is performans: {izerinde etkilidir” hipotezi

desteklenmistir. Bu baglamda elde edilen sonuglar alan yazin ile ortiismektedir.

6.8. Orgiitsel Baghhk Ve Is Performans

Calismada “Orgiitsel baglilik, is performans: iizerinde etkilidir.” hipotezi
olusturulmustur. Orgiitsel baglihgin is performansi iizerindeki etkisine iliskin yapilan
calismalarda oOrgiitsel bagliligi alt boyutlar1 ile analiz eden calismalar bulunmakla
birlikte tek boyut olarak kabul eden ¢alismalar da bulunmaktir.

Orgiitsel baghiligim is performans: {izerine etkisini analiz eden ¢alismalarda farkli
orneklemler ile calistimistir. Ornegin Meyer vd. (1989) tarafindan bir gida isletmesinde
ilk diizey yoneticileri lizerine yapilan ¢alisma sonularina gore orgiitte duygusal baglilik
ile i performansi arasinda pozitif bir iliski, devam baglilig: ile is performansi arasinda
ise negatif yonde iligkinin oldugu belirlenmistir. Zefeiti ve Mohamad (2017) tarafindan
Umman devlet kurumlarinda orta diizey yonetici olarak calisanlar iizerine yapilan
calismaya gore; tim orgilitsel baglhilik alt 6lgeklerinin (duygusal, normatif ve devam) is
performansi boyutlari, baglamsal ve gorev performansi lizerinde 6nemli bir etkisinin
oldugunu gostermektedir. Sungu vd. (2020) tarafindan satis temsicileri iizerine yapilan
calisma sonuglarmma gore duygusal ve normatif bagliligin is performans: ile pozitif
iliskisi varken devam eden Orgiitsel baglilik ve is performansi arasinda negatif
iligkisinin oldugu goriilmistiir. Ding (2017) tarafindan Bosna-Hersek’de mobilya imalat
sektoriinde ¢aliganlar iizerine yapilan ¢aligma sonuglarina gore “normatif” ve “duygusal
baglilik” ile is performansi arasinda bir iligkinin oldugu belirlenmistir.

Orgiitsel bagliligi tek boyut olarak ele alan ¢alisma sonuglarinda da benzerlikler
bulunmaktadir. Adam vd. (2020) tarafindan halka agik sirketlerde calisanlar iizerine
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yaptig1 calisma sonuglarina gore orgiitsel baghlik ile is performansi arasinda pozitif
yonde bir iligki bulundugu sonucuna ulagmistir. Randall (1987), tarafindan yapilan
calisma sonucuna gore Orgiitsel bagliligin yiliksek diizeyde is performansina neden
oldugu belirlenmistir.

Orgiitsel baghlik ile is performans: arasindaki iliskideki diger bir konu ise
hangisinin etkileyen hangisinin etkilenen olduguna iliskin tartismadir. Bu konuda Erigen
(2019) tarafindan yapilan literatiir taramasi1 sonuglarina gore is performansi ile orgiitsel
baglilik arasinda neden-sonug iliskisine dayali beraber bir etkilesim bulunmaktadir.
Bunun yaninda ¢alismanlarin 6nemli bir kismi ig performansi orgiitsel bagliligi olumlu
veya olumsuz sekilde etkiledigini gdstermektedir.

Ozet olarak orgiitsel baglilik gerek tek boyut gerekse de ¢ok boyutlu ele alimis
ve orglitsel bagliligin is performansini etkiledigi belirlenmistir. Bu ¢alismada yapilan
analizlerde de orgiitsel bagliligin is performansi tizerinde etkisinin oldugu belirlenmis

ve bu sonuglarin alan yazindaki ¢alisma sonuglart ile benzerlik gosterdigi goriilmiistiir.

6.9. Aracilik Rolii

Yukarida belirtilen giincel c¢aligmalar liderlik tarzlarimin ¢alisanlarin s
performanslarim etkiledigi ifade edilmistir. Ugiingii degiskenlerin bu iliskiyi etkileme
durumlarinin incelenmesi bu ¢alismanin diger bir arastirma konusu olmustur. Yani diger
degiskenlerin (Orgiitsel baglilk ve is tatmini) araciik edip yada etmedikleri
arastirilmistir. Bu degiskenler literatiirde bireylerin algilari, kurum kiltiirii, orgitsel
baglilik, i tatmini vb gibi degiskenler olmaktadir.

Yapilan caligmalarda liderlik tarzlari ile calisan performanslar1 arasindaki iligki
de bir ¢ok degiskenin aracilik roliine sahip oldugu gériilmiistiir. Ornegin Shafique vd.
(2018) tarafindan yapilan ¢alismada liderlik tarzi is performasi arasindaki iligki de is
tatmininin araci rolii olup olmadigi incelenmistir. Calisma sonucuna gore is tatminin
liderlik tarz1 ile is performansi arasindaki iliskide aracilik roliine sahip oldugu
belirlenmistir. Lin ve Shigian (2018) tarafindan yapilan ¢alismada ise liderlik tarzilari
ile i performansi arasindaki iligkide Orgiitsel bagliligin aracilik rolii incelenmis ve
calisma sonuglarina gore orgiitsel baglhiligm liderlik tarzi ve is performansi arasindaki
iliski de aracilik rolii oldugu goriilmiistiir. Almutairi (2016) tarafindan hemsireler
lizerine yapmis oldugu calismada orgiitsel baghihigin liderlik tarzi ile is performansi

arasindaki iliskide aracilik rolii oldugu dogrulanmistir. Diger bir ¢alisma (2016)
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sonuglarina gore hizmetkar liderligin c¢alisanlarin  motivasyonu aracilifiyla is
performansini etkiledigi goriilmiistiir.

Calismada is tatminin aracilik roliine iliskin olarak “Babacan liderlik tarzinin is
performansina etkisine is tatmini degiskeni aracilik eder” ve “Hizmetkar liderlik tarzinin
is performansi lizerindeki etkisine is tatmini aracilik eder.” hipotezleri olusturulmustur.

Is tatmini, babacan liderlik ve hizmetkar liderlik géren calisanlarin is
performanslari {izerinde etkisinde aracilik roliine sahip olabilecegi gostereren ¢alismalar
bulunmaktadir. Ornegin Achen vd. (2019) tarafindan yapilan calismada, is tatminin
hizmetkar liderligin calisanlarin isten ayrilma niyetlerine ve giiven algilarina etkisinde
aracilik etkisi arastirilmis ve calisma verileri atletizim departmaninda calisanlardan
toplanmistir. Calisma sonuglarina gore hizmetkar liderligin iy doyumunun aracilik ettigi
isten ayrilma niyetleri lizerine algilarinin 6nemli bir etkisi oldugu goriilmiistiir.

Babacan liderlik ile ilgili ¢alismada (Ozgelik ve Cenkci (2014)) istanbul’da
farkli sektdrlerde gorev yapan 224 beyaz-yakali olarak calisan kisiler katilmugtir. Ise
gomiilmiisliigiin babacan liderlik ile rol i¢i is performansi arasindaki iliski tizerindeki
kismen diizenleyici bir etkisinin oldugu belirlenmistir. Yen vd (2008) tarafindan
Tayvan’da polis memurlar {izerine yapilan ¢alismada ise is stresi babacan liderligin is
performansi lizerindeki etkisinde aracilik rolii oldugu goriilmiistiir.

Bunun yaninda bazi ¢aligmalarda babacan lideligin hem is tatminine hem de is
performansina etkisi arastirllmig fakat herhangi bir degisken i¢in aracilik etkisi
incelenmemistir. Ornegin Tekin (2019) tarafindan yapilan calisma sonucuna gore
babacan liderligin calisanlarin is tatminleri ile performanslarini anlamli ve pozitif
etkiledigi sonucuna ulasilmiglar fakat bu calismada aracilik etkisine iligkin bir analiz
yapilmamigtir.

Yapilan alan yazin g¢alismalari hem babacan liderligin hem de hizmetkar
liderligin is performansi tizerinde etkisinin oldugunu ifade etmektedir. Ayni1 zamanda bu
liderlik tarzlarmin is tatminini etkiledigi de ifade edilmektedir (Khuwaja vd., 2020).
Diger yandan is tatmininin de is performansini etkiledigine dair c¢alismalara
rastlanilmamistir. Bu {i¢li iligkide is tatminin aracilik etkisini dogrudan 6lgen ¢aligmalar
yoktur. Bizim c¢alismamizda is tatminin hem babacan liderligin hem de hizmetkar
liderligin is performans: tizerindeki etkisinde aracilik rolii oldugu sonucuna ulasilmistir.

Calismada diger aracilik etkisi de orgiitsel baglilik ile ilgilidir. “Babacan liderlik

tarzinin is performans iizerindeki etkisine orgiitsel baglilik degiskeni aracilik eder.” ve
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“Hizmetkar liderlik tarzinin is performans: iizerindeki etkisine oOrgiitsel baglilik
degiskeni aracilik eder.” hiptezleri olusturulmustur.

Babacan liderligin is performasi lizerindeki etkisinde rgiitsel baglilik ile birlikte
orglitsel degiskenlerin aracilik etkisine iliskin yapilan caligmalar farkli iilkelerde ve
farkli orgiitsel yapilarda incelenmistir. Ornegin Kalsoom vd. (2020) tarafindan
Pakistanda faaliyette olan 6zel banka calisanlar iizerine yapilan c¢alismada, Babacan
liderlik tarzi ile bankacilik ortaminda Orgiitsel baglilik arasindaki 6rgiit kiiltliriiniin
aracilik roliinii incelemeyi amaclanmistir. Sonuglar orglitsel baglilik ve orgiitsel kiiltiir
ile iligkili olan babacan liderlik tarzinin bu iliskide aracilik yaptigini gdéstermektedir.
Chen vd. (2014) tarafindan yapilan g¢alismanin sonuglarmma gore duygusal giiven,
hayirsever ve ahlaki liderlik, babacan liderlik ile ¢alisan performansi arasindaki iliskiye
aracilik etmis, fakat otoriterlik ve calisan performansi arasindaki iliskiye aracilik
etmemistir.

Hizmetkar liderligin is performansi iizerindeki etkisinde orgiitsel degiskenlerin
(Orgiitsel baglilik, orgiit kiiltiirii, orgiitsel kimlik) aracilik rolii olmustur. Ornegin
Lapointe ve Vandenberghe (2018) tarafindan Kanadali miisteri hizmetleri ¢alisanlarina
yapilan aragtirmaya gore oOrgiitsel baglihigin hizmetkar liderlik ile ¢alisanlarin
davraniglar1 arasinda aracilik rolii bulunmaktadir. Diger bir calismada (2020) ise
duygusal giivenin hizmetkar liderligin bireysel performans iizerindeki etkisinde aracilik
roliine sahip oldugu belirlenmistir.

Aslan (2020) tarafindan yapilan ¢alismada “Orgiitsel kimlik hizmetkar liderligin
calisan performansi lizerindeki etkisinde araci rolii var m1?” sorusuna cevap aranmistir.
Gaziantep’te faaliyet gosteren rastgele secilen 5 hali fabrikasinda iiretim departmaninda
calisan elde edilen 279 anket ile veri analizleri yapilmistir. Analiz sonuglarina gore
hizmetkar liderlik hem orgiitsel kimlik {izerinden hem de dogrudan c¢alisanlarin
performansinmi etkiledigi goriilmiis ve orgilitsel kimligin bu iliskide araci roliine sahip
oldugu goriilmiistiir.

Razmjooei vd. (2018) tarafinda yapilan ¢alismada ise orgiit kiiltlirliniin aracilik
rolii dikkate alinarak hizmetkar liderlik ve is performansi arasindaki iliski belirlenmeye
calisilmistir. Siraz hemsirelik fakiiltesinin 275 personelinden elde edilen verilerin analiz
sonuclarina gore orgiit kiiltlirli hizmetkar liderlik ve is performansi arasindaki iliskide
aract rol oynamaktadir.

Incelenen calisma sonuglarina gére hem babacan liderligin hem de hizmetkar

liderligin is performasi iizerindeki etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik etkisine iligkin
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calisma bulunmasa da orgiitsel diger degiskenlerin aracilik etkisi belirlenmistir. Bu
caligma da ise hem babacan hem de hizmetkar liderligin is performasi iizerindeki

etkisinde orgiitsel bagliligin aracilik roliiniin oldugu sonucuna ulasilmistir.

6.10. Litaratiire Katkisi

Literatiirde yapilan ¢alismalar incelendiginde hem babacan liderligin hem de
hizmetkar liderligin is tatmini, i performansi ve orgiitsel baglilik {izerindeki etkisine
iliskin bagimsiz ampirik ve teorik ¢aligmalar bulunmaktadir. Bu ¢aligma da ise 6ncelikle
babacan liderlik ve hizmetkar liderlik birlikte ele alinmistir. Degiskenler (babacan
liderlik, hizmetkar liderlik, is tatmini, orgiitsel baglilik ve is performansi) arasindaki
iligki Oncelikle bagimsiz olarak degerlendirilmistir. Literatiir calismalarinda bu
kavramlarin tek bir model i¢inde ele alindig1 ¢alismaya rastlanilmamistir. Bu baglamda
calisma literatiire teorik ve ampirik veri kaynagi olacaktir.

Diger bir nokta ise hem babacan lideligin hem de hizmetkar liderligin is
performans: iizerindeki etkisinde is tatminin ve orgiitsel bagliligin aracilik etkisini
belirlemeye ¢alisan ampirik bir ¢calisma olduguna rastlanilmamaistir. Bu anlamda c¢alisma

hem uygulamadakiler hem de alan arastirmacilari igin orijinal veri sunmustur.

6.11. Gelecekte Yapilacak Arastirmalar I¢in Oneriler

Ilerde yapilacak olan benzer arastirmalarin, calisma kisitlarinda belirtilen
konular1 da dikkate alinarak hem 6lgek se¢mede hem de uzun dénemde karsilastirmalar
yaparak c¢ok Iyi sonuglara ulasilacagi 6n goriilmektedir. Ve objektif kriterlerin
arastirmalara eklenmesi, arastirmanimn kisisel algilamalar iizerine yapilmasi kisitin1 da
ortadan kaldiracagi diistiniilmektedir.

Bu ¢alismanm verileri anket yontemi ile elde edilmistir. Ilerde yapilacak olan
calismalarin nicel teknikler kullanilarak yapildig: gibi, nitel teknikler de dahil edilebilir
ve calisma modeline yeni degiskenler eklenerek ya da ¢ikartilarak agiklanmasini ve
iligkilerin daha detayl: incelenmesine imkan verebilecektir.

Liderlik tarzlar1 ve is performansi arasindaki iliskide, orgiitsel baghlik ve is
tatminin aracilik etkisinin merak konusu edildigi bu ¢alismada toplamda bes farkl
degisken ele alinarak incelenmistir. Konular ile ilgili alan arastirmasi yapildiginda farkl

liderlik tarzlarida kullanilarak; orgiitsel vatandaslik davranmiglari, orgiitsel baglilik, is
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tatmini, Orgiitsel adalet gibi degiskenlerin de farkli liderlik tarzlari ile is performansi
arasindaki iliskideki aracilik roliine bakilabilir.

Tiirk geleneksel kiiltiirii ile uyumlu olan babacan liderligin kiiltiiriimiizde etkili
bir liderlik tarzi oldugu goriilmektedir (Aycan, 2006). Babacan liderlik tarzi ile
hizmetkar liderlik tarzlar1 orgiitsel performans: arttirmaktadir. Temel kiiltiirel
degerlerimizi yansitan 6zellikle babacan liderlik tarzina ve ayrica hizmetkar liderlige
liderlik egitim programlarinda ve liderlik akademilerinde yer verilebilir. Ayrica yonetici
pozisyonunda gorev alanlarin bu konudaki farkindaliklarinin arttirilmasi saglanabilir.

Orgiit basarisinda liderin rolii yadsmamaz. Yapilan bu calisma ile de babacan
liderligin ve hizmetkar liderligin g¢alisanlarin performanslari iizerinde etkisi oldugu
belirlenmistir. Bu calisma ile ortaya konan diger dnemli bir sonug ise ¢alisanlarin is
tatmini ve orgiitsel baglilik gibi ise iliskin pozitif tutumlarinin da performanslari
tizerinde olumlu sekilde etkili oldugudur. Her iki sonug¢ beraber degerlendirildiginde
kurum yoneticilerinin sergilemis oldugu babacan liderlik ile hizmetkar liderligin
caliganlar ile birlikte uyum igerisinde olmasini gerektigi sonucuna ulasilacaktir.

Calisanlarin tatmin diizeylerinin ve Orgiitsel bagliliklarinin liderlik tarzinin
calisan performansi tizerindeki etkisinde kKismi ve tam araci roliine sahip olmasinin
kurumlar i¢in pratik uygulama sonuglar1 olacaktir. Bu sonuclarin basinda kurum
hedeflerine ulasirken caligsanlarin kendilerini daha iyi ve giivende hissedecekleri liderlik
yaklagimlart sergilemesi kurumsal performanst olumlu yonde etkileyecektir. Siirece
tersinden bakilacak olursa oOrgiitsel bagliligit ve is tatmini diisiik olmasi calisanin
orgiitsel performasini olumsuz etkileyecektir.

Calisma sonuglan farkli sektdrlerde uygulanmis olsayd:r daha farkli senaryolar
ortaya gikacakti. Ornegin saglik sektoriinde calisanlarin is tatmini ve drgiitsel baglilig
yiiksek oldugunda kurumsal performans, mesela hastalarin iyilesme oranlar1 ya da hasta
memnuniyeti, artmig olacaktir. Egitim sektorii diisiinlildiigiinde ise 6gretmenlerin is
tutumlar (tatmin, Orgiitsel baglilik) artikga egitim ¢iktilarindan olan 6grenci basarisi
artmis olacaktir.

Bu baglamda diisliniildiigiinde gecelek arastirmacilar benzer ¢alismay:1 farkli
sektorlerde kurumsal performans: temsil edecek daha nesnel gostergeler ile
yiiriitebilirler. Bunun yaninda olumlu is tutumlarima alt degiskenlerde eklenerek
analizler yapilabilir. Ayrica araci degisken olarak etkili olabilecegi diisiiniilen;

calisanlarin tiikenmiglik diizeyleri gibi degiskenler de modele dahil edilebilir.



183

Calisanlarin karar almada insiyatif almalar1 ve orgiit kiiltiiriinlin sik1 ya da esnek
olmasi gibi degiskenlerin de modele katkis1 arastirilabilir. Ayrica kriz donemlerinde
liderlerin yaninda calisanlarin da olumlu is tutumlarinin dikkate alinmasi, yeni fikir ve
is modellerinin uygulamaya katkis1 da arastirilabilir.

Bu calisma farkli sektorlerde etkisi oldugu gozlenen babacan liderligin ve daha
cok hizmet sektoriinde incelenen hizmetkar liderligin hizmet sektoriine gore daha
mekanik stireglere sahip olan liretim sektoriindeki galisanlar tizerinde uygulanmustir.
Calisma sonucuna gore babacan liderlik gibi hizmetkar liderligin de aymi sektor
calisanlar1 igin is performanslari iizerinde etkisinin oldugu belirlenmistir. Bununla
birlikte calisanlarin ig tutumlarinin da liderlik siirecinde dikkate alinmasi gerektigi
gOriilmiistiir.

Calisma sonuglarinin ortaya ¢ikardigi diger bazi arastirma sorulari:

a) Firmalar agisindan sadece lider odakli olmak yeterli midir?

b) Liderlik siirecinde g¢alisanlarin roliinii genisletmek firmalarin sonuglarini
nasil etkiler?

c) Liderler firma performansi iizerinde Onemi ortaya konan g¢alisanlarin is
tatmini ve Orgilitsel baglhliklar1 yaninda diger hangi Ozellikleri dikkate
almalidir?

d) Liderlerin yapacagi hangi uygulamalar ¢alisanlarin orgiitsel bagliligini ve is

tatminini artiracaktir?

Bu calisgmanin modelinde yer alan temel hipotezler genel olarak desteklenmistir.
Calismamizda ortaya ¢ikan sonuglar neticesinde o6diil sisteminde yeri olmamasina
ragmen, Orgiitiin performansini arttirmada yardimci olan, zorunlu olmayan ve is
tamimlarinda bulunmayan hizmetkar liderlik ile babacan liderlik tarzlarinin
orglitsel/isletme/firma hedeflere ulasmada etkili birer ara¢ olduklar1 goriilmiistiir. Tiirk
kiiltiirel deger ve normlart ile iligkili olan liderlik tarzlarinin Gaziantep Organize Sanayi
Bolgesinde faaliyette bulunan isletmelerde programli olarak desteklenmesinin ve

uygulanmasinin faydali olacagi 6ngoriilmektedir.
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