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OZET

HiZMETKAR LIiDERLIK iLE iS TATMINi VE ORGUTSEL BAGLILIK
ARASINDAKI ILISKIDE AKIS DENEYIMININ ARACILIK ROLU: BIR
KAMU KURUMUNDA UYGULAMA

Didem YENER DEMiRCAN

Doktora Tezi, isletme Ana Bilim Dah
Danmisman: Prof. Dr. Kemal Can KILIC
Temmuz 2021, 160 sayfa

Giliniimiiz is diinyasinda ¢alisgan odakli bir yonetim anlayigina sahip olmanin,
Orgiitiin amagclarina ulagsmak i¢in en uygun c¢alisan1 bulmanin ve bu ¢alisanlardan yiiksek
performans doniisii saglaylp bunu muhafaza edebilmenin onemli bir rekabet giicii
saglayacagi ve orgiitiin devamlilig1 icin oldukca biiyiik bir 6neme sahip oldugu kabul
edilen bir gercektir.

Gegctigimiz yil baglayan ve hala kiiresel bir tehdit olarak varligini siirdiiren,
milyonlarca insanin hayatini etkiledigi gibi orgiitlerin de hayatini etkileyen Covid-19
salgini, orgiitlerin ve g¢alisanlarin degisen kosullara uyum saglayabilmesinin dnemini
gbzler Oniline sermistir. Bunun i¢in Orglitlerin empati ve 0Ongorii sahibi liderlere
thtiyaglar vardir.

Bu c¢alismada modern liderlik tiirlerinden hizmetkar liderligin is tatmini ve
orgiitsel baglilik tlizerindeki etkisi incelenmis olup, "akis deneyimi" kavraminin s6z
konusu iligkideki aracilik rolii aragtirilmistir.

Hizmetkar liderligin is tatmini ile orgiitsel baglilik {izerindeki etkisini ve akis
deneyiminin bu iligkideki aracilik roliinii test etmek iizere kamu sektoriinde bir
uygulama yapilmis ve kamu calisanlarina anket uygulamasi yolu ile gerekli veriler elde
edilmistir. Verilerin analiz edilmesi ile ulasilan bulgulara gore; hizmetkar liderligin is
tatmini ve Orgltsel baglilik {izerinde olumlu etkisi oldugu ve akis deneyiminin
hizmetkar liderligin is tatmini ve orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde kismi aracilik
etkisi bulundugu sonucuna ulasilmustir. Is tatmini ve orgiitsel bagliligin demografik

degiskenlere gore farklilagip farklilagsmadig test edilmis olup is tatmininin demografik



degiskenlere gore farklilagmadigi, Orgiitsel bagliligin ise unvana gore farklilastig

sonucuna varilmistir.

Anahtar kelimeler: Liderlik, hizmetkar liderlik, akis deneyimi, is tatmini, Orgiitsel
baglilik
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ABSTRACT

THE MEDIATING ROLE OF FLOW EXPERIENCE IN THE RELATIONSHIPS
BETWEEN SERVANT LEADERSHIP, JOB SATISFACTION AND
ORGANIZATIONAL COMMITMENT: ASTUDY IN A PUBLIC INSTITUTION

Didem YENER DEMiRCAN

Ph D. Thesis, Department of Business
Supervisor: Prof. Dr. Kemal CAN KILIC
July 2021, 160 pages

In today's business world, it is an accepted fact that having an employee-oriented
management approach, finding the most suitable employee to achieve the goals of the
organization, getting and maintaining high performance from these employees will
provide an important competitive power and have a great importance for the continuity
of the organization.

The Covid-19 epidemic, which started last year and still exists as a global threat,
affecting the lives of millions of people as well as the lives of organizations, has
revealed the importance of organizations and employees to adapt to changing
conditions. For this, organizations need leaders with empathy and insight.

In this study, the effect of servant leadership, one of the modern types of
leadership, on job satisfaction and organizational commitment was examined, and the
mediating role of the concept of "flow experience™ in this relationship was investigated.

An application was made in the public sector to test the effect of servant
leadership on job satisfaction and organizational commitment and the mediating role of
flow experience in this relationship. The necessary data were obtained through a
questionnaire to public employees. According to the findings obtained by analyzing the
obtained data with the SPSS 23 Program; it was concluded that servant leadership has a
positive effect on job satisfaction and organizational commitment and that flow
experience has a partial mediating effect on the effect of servant leadership on job
satisfaction and organizational commitment. Whether job satisfaction and
organizational commitment differ according to demographic variables were tested and it
was concluded that job satisfaction did not differ according to demographic variables
and organizational commitment differed according to the title.
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GIRIS

Bu boliimde; ¢alismanin hangi gerekge ile yapildigina, hangi sorulara cevap
aradigina, benzer ¢alismalardan nasil farklilagtig1 ve literatiire nasil katki saglayacagina,
hangi yontemi takip ettigine, nasil bir plan dahilinde hangi varsayimlarla yiiriitildiigiine
ve hangi smirliliklar gergevesinde gergeklestirildigine yonelik agiklamalara yer

verilmigtir.

1.1. Problemin Tespiti ve Gerekgesi

Gilinlimiizde rekabetin yogun olarak yasandigi is diinyasinda oOrgiitlerin
varliklarim1  devam ettirebilmeleri i¢in odak noktasina ¢alisanlar1 koymalari
gerekmektedir. Siirekli degisen ve yenilenen bir ortamda glindemi ve mevcut teknolojiyi
yakalamak kadar calisanlarin kendilerini islerine vererek bu gelisim ve degisime ayak
uydurmalari, yiiksek performans ile érgiite katki saglamalar1 da 6nemlidir. Orgiitiin
bilinyesinde var olan insan kaynagini en iyi sekilde kullanmasi i¢in c¢alisan tutum ve
davraniglarini etkileyecek kavramlara yogunlagsmak doguracagi olumlu sonuglar itibari
ile rekabet stiinligli yaratacaktir. Buna dayanarak c¢alismada hizmetkar liderlik, akis
deneyimi, is tatmini ve Orgiitsel baglilik kavramlari ele alinmistir.

Akis kavramim ilk tiireten kisi olan Csikszentmihalyi (1990): “Insanlarin diger
higbir seyi onemsemeyecek kadar bir aktiviteye dalma durumu; ne pahasmna olursa
olsun sadece onu yapiyor olmak i¢in yapacak kadar zevk verici bir deneyim.” olarak
tanimlamaktadir. Aktiviteyi gerceklestirirken duyulan keyif ve onu yapmaya devam
etmeye yonelik i¢sel bir motivasyonun diginda aktiviteye tamamen dalip gitme akis
deneyiminin temel yoniinii olusturmaktadir.

Bu ii¢ unsur cogu akis aragtirmacilarinin ¢alismalarinda yer alan temel
bilesenlerdir. Buna gore akis, is ortamlarina uygulandiginda; kisinin isini yaparken isine
dalma, isinden zevk alma ve igsel bir i motivasyonu olarak nitelenen kisa siireli bir
doruk deneyimi olarak tanimlanmaktadir. Ise dalma; calisanmn isine tamamen
yogunlastig1r durumu belirtmektedir. Zaman akip gitmekte ve calisan etrafindaki baska
her seyi unutmaktadir. Yaptigi isten zevk alan ve isini yaparken mutlu hisseden
calisanlarin da is hayatlarina dair olumlu yargilart bulunmaktadir. Bu zevk veya

mutluluk, kisinin is akis1 deneyimi degerlendirmelerinin bilissel ve duygusal sonucudur.



Son olarak, i¢sel is motivasyonu belli bir is aktivitesini igsel bir keyif ve tatmin elde
etme amaciyla gerceklestirmeyi anlatmaktadir. igsel olarak motive olmus calisanlar
stirekli olarak isleri ile ilgilidirler, islerine devam etmek isterler ve ¢alisirken kendilerini
kaptirmis durumdadirlar (Bakker, 2005).

Literatiirde akis kavraminin hem onu olusturan unsurlarinin hem de etki ettigi
tutum ve davraniglarin ¢alismalara konu oldugu goriilmektedir. En sik varilan sonug
akis deneyiminin siklikla yasanmasinin bireyin yasam kalitesini artirdigidir (Asakawa,
2004; 2010; Salanova, Bakker ve Llorens, 2006; Demerouti, Bakker, Sonnentag ve
Fullagar, 2012; Ayazlar, 2015). Akis deneyimi; psikolojik iyi olus (Ayazlar, 2015;
Burke, Koyuncu ve Fiksenbaum, 2016; Yasin, 2016; Juncaj, 2017), is performansi
(Engeser ve Rheinberg, 2008; Mustafa, Elias, Noah ve Roslan, 2010; Chu, Lee, Huang
ve Lin, 2013; Yasin, 2016) orgiitsel baghlik (Rivkin, Diestel ve Schmidt, 2016), is
sonuclar1 (Burke vd., 2016), orgiitsel vatandaslik davranigi (Kasa ve Hassan, 2016), is
tatmini (Yasin, 2016), duygusal emek (Mavi, 2015), yaraticilik (Sanda ve Arthur, 2017)
gibi kavramlar1 dolayl ya da direkt olarak etkilemektedir. Akis kavraminin onciillerine
baktigimizda da kisisel ve Orgiitsel kaynaklar (Salanova, Bakker ve Llorens, 2006), is
kaynaklar1 (Bakker, 2005; Mavi, 2015), ototelik kisilik (Asakawa, 2004;2010), kisilik
ozellikleri (Ross ve Keiser, 2014; Yasin, 2016, Yesiltas ve Ekici, 2017; Yesiltas ve
Tiirk, 2017), motivasyon (Kowal ve Fortier, 1999; Mustafa vd., 2010), basar1 ihtiyaci
(Eisenberger, Jones, Stinglhamber, Shanock ve Randall, 2005; Engeser ve Rheinberg,
2008), psikolojik sermaye (Yasin, 2016), liderlik (Linsner, 2009; Sanda ve Arthur,
2017; Lan, Wong, Jiang ve Mao, 2017), stres (Yesiltas ve Ekici, 2017), 6zyeterlilik
(Tandon, 2017) gibi kavramlardir.

Bu calismada esas ele alinmak istenen ve gorece yeni bir kavram olan akis
deneyimi literatiirden yola ¢ikarak araci degisken olarak ele alimmistir. Hizmetkar
liderligin is doyumu ve orgiitsel aidiyet {izerindeki etkisi ve bu iliskide akisin aracilik
rolii incelenmistir.

Gilinliimiizde yoneticilik anlayist mutlu calisanlar yaratmay1 gerektirmektedir.
Ideal olarak calisanin isinden zevk almasmi ve galistigi orgiite baghligimi saglayacak
sekilde bir liderlik aranmaktadir. Son 20 yildir orgiitsel davranis bilimcileri giliven,
umut, iyimserlik, mutluluk ve duygusal zeka gibi pozitif psikoloji kavramlariyla ilgili
daha c¢ok caligma yapilmasi c¢agrisinda bulunmaktadirlar. Burada amag, calisanin
mutlulugunu ve sagligmi artirmaktir. Pozitif psikoloji ile ilgili mevcut ¢aligmalar agik

sekilde akisin pozitif psikolojinin temel kavrami oldugunu kabul etmektedir (Lan vd.,



2017). Arastirmaci ve uygulayicilarin ilgisi arttikga liderligin is akis deneyimine nasil
katki saglayacagi sorusu onem kazanmigtir. Calisanlarin tutum ve davranislarinda
liderlerden gelen duygusal ve sosyal destek onemlidir. Lider ile calisan arasindaki
karsilikli etkilesimin akisin bir gostergesi olan kisinin kendini ise kaptirmasi durumunu
etkiledigine dair calismalar yapilmistir (Hasan ve Jubari, 2010; Christian, Garza ve
Slaughter, 2011; Cheng, Lu, Chang ve Johnstone, 2013).

Akisa olan etkisi ile ele alinan liderlik ile ilgili ¢alismalar genel itibari ile lider-
iiye iliskilerine ya da otantik liderlik, doniisiimsel liderlik, misterek liderlik gibi
konulara yoneliktir (Lovelace, Manz ve Alves, 2007; Linsner, 2009; Van der Heijden ve
Bakker, 2011; Zubair ve Kamal, 2015; Sanda ve Arthur, 2017; Lan, Wong, Jiang ve
Mao, 2017). Liderligin akis lizerindeki etkisini belirlemeye ¢alisan bu tarz ¢alismalar bu
arastirmada yine bir liderlik tarzi olan hizmetkar liderligin ayn etkiyi incelemek iizere
secilmesinde yol gosterici olmustur.

Bakker (2005) akis kavramini is hayatina uyarlayip is akist olarak adlandirdiktan
ve igine dalma, isinden zevk alma, igsel bir i motivasyonu olarak boyutlandirdiktan
sonra kavramin is performansi lizerindeki olumlu etkileri iizerine ¢ok sayida ¢aligma
yapilmistir (Demerouti, 2006; Eisenberger vd., 2005; Engeser ve Rheinberg, 2008; Kuo
and Ho, 2010; Mustafa vd., 2010; Chu vd., 2013; Yasin, 2016). Burke (2010) akis
deneyiminin; is ortaminda ¢alisanlarin is tatminlerine, kisisel gelisimlerine ve
performanslarina dogrudan etkisi olan bir faktér oldugunu belirtmektedir. Bakker
(2008) tarafindan ortaya konulan akis deneyimi boyutlarindan 6zellikle yaptigi isten
zevk alma boyutu ve is tatmini arasinda gii¢lii ve olumlu bir iligki ortaya konmustur
(Yasin, 2016).

Csiksentmihalyi'nin (1990), akis deneyimini yapmaktan zevk duyulan bir
aktiviteye yogun bir sekilde kapilmis olan kisilerin ara ara tecriibe ettikleri biling
durumu olarak tamimlamasindan yola ¢ikarak akis deneyimlerinin hem igsel
motivasyonun yiikksek hem de yiiksek diizey bir bagimsiz diizenleme yetisine sahip
oldugu durumlar1 yansittigini sdylemek miimkiindiir. Meyer ve Maltin'in (2010)
orgiitsel baglilik teorik ¢ercevesine dayanarak giiglii sekilde bagliligi gelismis olan
calisanlarin daha ¢ok bagimsiz diizenleme yapma ve igsel motivasyona sahip olma
durumlarim1  yasadiklar1 fikri uyanmaktadir ve bahsedilen bu durumlar akis
deneyimlerinde kendini gostermektedirler. Buradan yola ¢ikilarak orgiitsel bagliligin
duygusal baglilik boyutu ile akis iligskilendirilmis ve duygusal bagliligin doguracag:

olumlu sonuglar1 artiran bir mekanizma olarak ortaya c¢ikmistir (Rivkin vd., 2016).



Akis kavraminin sonuclar1 olarak is tutumlarinin secilmesinin sebebi akisin
sonucu olarak literatiirde siklikla karsimiza ¢ikiyor olmasidir. is tutumlarindan 6zellikle
1 tatmini ve Orgiitsel bagliligin secilmesinin sebebi ise hem literatiirde akis ile
iliskilendirilmis olmalar1 hem de orgiitsel davranis yazininda ¢ok sayida calismada
kendine yer bulmus kavramlar olarak géze carpiyor olmalaridir (Engeser ve Rheinberg,
2008; Mustafa, Elias, Noah ve Roslan, 2010; Chu, Lee, Huang ve Lin, 2013; Yasin,
2016; Rivkin, Diestel ve Schmidt, 2016; Yasin, 2016; Burke vd., 2016; Rivkin, Diestel
ve Schmidt, 2016; Juncaj, 2017; Giizel, Karabacak ve Isci, 2019; Olcar,Rijavec ve
Ljubin, 2019).

1.2. Caliymanin Amaci

Calismanin amaci1 Adana ilinde faaliyet gosteren bir kamu kurumunda uygulama
yaparak hizmetkar liderligin is doyumu ve orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini ve akis
deneyiminin bu iliskideki aracilik roliinii incelemektir.

Calismanin amaci dogrultusunda kamu kurumu ¢alisanlar1 baglaminda yanitlar

aranan sorular sunlardir:

1- Hizmetkar liderlik algis ile Is Tutumlar: (Is tatmini ve Orgiitsel baglilik)
arasinda anlaml bir iligki var midir?

2- Akis Deneyimi ile Is Tutumlar1 (Is tatmini ve Orgiitsel baglilik) arasinda
anlaml bir iliski var midir?

3- Hizmetkar liderlik algist ile Akis deneyimi arasinda anlamli bir iligki var
midir?

4- Hizmetkar liderlik algismin Is Tutumlari (Is tatmini ve Orgiitsel baglilik)
tizerindeki etkisinde Akis deneyiminin aralik rolii var midir?

5- Is tutumlari (is tatmini ve drgiitsel baglilik) baz1 demografik dzelliklere gore

farklilasmakta midir?

Calismada elde edilen bulgulara goére de literatiirde yapilacak galismalara ve

orgiitlerde uygulamaya yonelik 6nerilerde bulunmak amaglanmistir.



1.3. Calismanin 6nemi ve literatiire katkisi

Calismak, evrensel ama ¢ok ¢esitli oldugu i¢in insanin gecinmek i¢in yaptigi
seyin eglenceli olup olmadigi genel olarak memnuniyetinde biiyiik fark yaratmaktadir.
Isko¢ asilli yazar Thomas Carlyle “Isini bulan kutsanmistir; baska kutsanmislik
istemesin” diye yazmistir. Tam tesekkiillii bir hastanede ameliyat yapan beyin cerrahi
da camurda ilerlemeye cabalayan kole is¢i de agir yiikiin altinda c¢alisiyordur. Fakat
cerrahin her giin yeni seyler 6grenme sans1 vardir ve her giin kontroliin onda oldugunu,
zor gorevleri gerceklestirebilecegini &grenir. Is¢i her giin ayn1 yorucu hareketleri
yapmaya zorlanir ve 6grendigi sey cogu zaman kendi ¢aresizligidir (Csikszentmihalyi,
1990, ¢ev: Satilmis, 2017).

Calistigt ortaminin pozitif ya da negatif biitin degiskenlerinden dogrudan
etkilenebilen bireylerin, takdir ve sayginlik kazandiklari, birey olarak hem kendilerine
hem de kisisel gelisimlerine 6nem verildigini hissettikleri ve tatmin edildikleri
kosullarda, iginde bulunduklar1 orgiite deger kazandirabilmeleri miimkiindiir. Orgiit
kiiltiirtiniin olusturulmasi ve orgiite olan aidiyet hissinin arttirllmasinda ¢alisanlarin her
yonden tatmin edilmis olmalar1 6nemli bir unsurdur. (Siirgevil, 2014).

Hepimiz hayati daha eglenceli ve yasamaya deger hale getirmek isteyebiliriz.
Maalesef, bu basit istegi gergeklestirmek igin birtakim yonlendirmeler saglayabilen,
psikolojiyi de i¢ine alan sosyal bilimler ve davranis bilimleri yillardir arastirma odagina
insan davraniglariin patolojik yonlerini yerlestirmislerdir. Son zamanlarda disiplinde
Martin Seligman tarafindan kuruldugu kabul edilen "pozitif psikoloji" olarak anilan yeni
bir akima sahit olmaya bagladik ve bu akim; psikolojinin odak noktasin1 sadece
hayattaki kotii seyleri onarmaktan oteye tasiyarak iyi Ozellikler inga etmeye tasiyan bir
degisikligi harekete gecirmeye baslamistir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000, s.5).
Bu yeni odakla beraber, gitgide daha ¢ok psikolog insan varliginin “umut, bilgelik,
yaraticilik, ileri gorlisliiliik, cesaret, ruhanilik, sorumluluk ve azim gibi pozitif
ozellikleri iizerine arastirmalar yapmislardir. Bu arastirma alanlar ile ilgili olarak
optimal deneyim veya “akis” kavrami, pozitif psikoloji alaninin en titizlikle incelenen
konularindan biridir (Asakawa, 2004, s.123-124).

Calisilan yeni kavramlardan biri olan akig deneyiminin sik sik yaganmasi bireyin
yasam kalitesini artirici bir etkiye sahiptir. Akis deneyimi yasayan bireyler kendilerini
daha mutlu, gii¢lii, verimli, motive olmus, odaklanma diizeyi artmis ve yaratict olarak

hissettiklerini belirtmektedirler. Yapilan faaliyet tiirii her ne olursa olsun bireyler akis



deneyimi yasadiklarinda, bu tecriibeyi yasamadiklar1 zamana kiyasla daha olumlu
duygulara sahip olduklarmi ifade etmektedirler (Csikszentmihalyi, 2005, s.182-183).
Akis teorisine gore faaliyetin akis deneyimi yaratmasi kendini daha sonra is dizayninda
gostermekte ve is tatminine baglanmaktadir (Csikszentmihalyi ve LeFevre, 1989).

Csikszentmihalyi'nin (1997) ornekleme c¢alismalar1 deneyimi insanlarin bos
zamanlarindan daha ¢ok calisma zamanlarinda akis deneyimi yasadiklarini gostermistir.
Bu caligmalar 6rnegin can sikintisinin televizyon izlemek gibi bos zaman aktiviteleri
sirasinda daha c¢ok hissedildigini ortaya ¢ikarmistir. Bu da demek oluyor ki bir kisinin
akis deneyimi yasamasi i¢in zaman ve enerji harcamasi gerekmektedir. Gergekten de
arastirma sonuglarina gore, caligma dahil olmak {lizere bir dizi aktivitede akisi
kolaylastirmak i¢in zorlanmaya ihtiya¢ duyulmaktadir. Diger aragtirmalarin da ¢ogu
akisin, kisilerin durumun zorlugu ile bu zorlukla bas edebilecek yetenekleri arasinda
denge oldugunu algiladiklart1 durumlarda ortaya c¢ikmaya daha meyilli oldugu
konusunda hem fikirlerdir. Is durumuna uygulandiginda; ¢alisanlarin yaptiklari isin
gerekleri veya zorluklarn ile kendi profesyonel yetenekleri arasindaki uyum var oldugu
zaman akis deneyimi yasamaya daha meyilli olduklarimi sdylemek miimkiindiir
(Bakker, 2005).

Orgiitsel davranis literatiiriinde is tutumlarma yonelik ¢ok sayida calisma yer
almaktadir. Bu c¢alismayr farkli ve Oonemli kilan unsurlardan biri modern liderlik
anlayisinin {irlinii olan liderlik tiirlerinden literatiirde gorece daha az yer alan hizmetkar
liderligin is tutumlarina etkisinin incelenmesi, digeri ise 2005 yilindan itibaren is
hayatina uyarlanan (Bakker, 2005) ve son yillarda orgiitsel davranis yazininda ¢alisilan
bir kavram olan "akis deneyimi" ne ¢alismada yer verilmis olmasidir. Bu kavramin net
olarak anlagilmasi, hangi unsurlardan etkilendiginin ve hangi unsurlarn etkilediginin

ortaya konmasi ¢calismanin literatiire en 6nemli katkilarindan biri olacaktir.

1.4. Cahsmamn yontemi ve plam

Tez calismasi, amaci agisindan agiklayici, yontem olarak tarama arastirma
deseninin kullanildig1 nicel bir arastirma, kapsadigi siire bakimindan kesitsel ve analiz
biriminin bireyler oldugu mikrodiizey bir arastirma olup uygulamali gergeklestirilmistir.
Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskiler, iligskisel ve nedensel tarama
yontemleri kullanilarak tiimdengelim metodu ile agiklanmistir. Anketlerin deneklere

ulastirilmasindaki zorluklar sebebi ile 6rneklem teknigi kullanilmstir.



Teorik ve uygulamali (anket) olarak hazirlanmis olan ¢alismanin teorik boliimii
icin gerekli olan bilgiler, yerli ve yabanci literatiir taramas1 yapilarak elde edilmis ve
onciil kaynaklara ulasilmasina oncelik verilmistir. Bu kaynaklar, yurti¢i ve yurtdisi
tiniversite kiitliphanelerinden, internetten temin edilen kitap ve arastirmalar ile veri
tabanlarinda bulunan makaleler ve Yiiksekdgretim Kurulu tez merkezindeki erisime
acik tezlerden olusmaktadir. Yapilan literatiir taramasi sonucu elde edilen caligmalar
incelenerek bu arastirmanin konusu, degiskenleri belirlenmis ve aragtirma modeli
olusturulmustur.

Bu ¢alisma, dort boliimden olusmakta olup birinci boliim giris kismidir. Bu
boliimde; problemin tespiti ve gerekgesi, ¢calismanin amaci, onemi ve literatiire katkisi,
yontemi ve plani, varsayimlar1 ve sinirliliklar: hakkinda bilgiler yer almaktadir.

Calismanin ikinci boliimiinde kavramsal bilgiler yer almakta olup; hizmetkar
liderlik, akis deneyimi, is doyumu ve Orgiitsel baglilik kavramlari detayli olarak
aciklanmistir ve kavramlar arasindaki iligkiler ele alinarak arastirma degiskenlerinin
aralarindaki iliskilere yonelik literatiirde yer alan calismalar incelenmistir.

Uciincii boliimde arastirmanm kapsami ve ydntemi, ana kiitle ve &rneklem
secimi ile veri toplama yontemi ve araclarina, hizmetkar liderligin is tatmini ve orgiitsel
baglilik iizerindeki etkisini ve bu iligkide akis deneyiminin aracilik roliinii test etmek
tizere kamu sektoriinde gergeklestirilen uygulamaya yer verilmektedir. Adana’da
faaliyet gosteren bir kamu kurumunda kamu g¢aliganlarina uygulanan anketlerden elde
edilen verilerin analiz edilmesi ile ulasilan istatistiki sonuglar degerlendirilmektedir.

Doérdiincli ve son boliimde arastirma sonuclart degerlendirilerek gerek teorik

gerek uygulamaya yonelik oneriler sunulmaktadir.

1.5. Cahismanin Varsayimlari

Aragtirmaya konusu Orneklem grubunun aragtirmanin amacina uygun olarak
secildigi, 6rneklem grubunun hizmetkar liderlik, akis deneyimi, is doyumu ve oOrgiitsel
baglilik o6lceklerindeki sorulart dogru anlayabildikleri, 6rneklem grubunun anket
sorularina samimi olarak ve objektif cevap verdigi ve sorularm hipotezleri test
edebilecek sekilde hazirlandiklari, arastirmada kullanilan 6lcekleri gegerli ve gilivenilir
oldugu varsayilmistir. Bununla birlikte secilen 6rneklemin evreni temsil edecek nitelikte
oldugu ve calisanlar tarafindan Olceklere verilen yanitlarin giivenilir oldugu kabul

edilmistir.



1.6. Calismanin Simirhiliklar:

Uygulama, Adana ilinde faaliyet gosteren bir kamu kurumunda
gerceklestirilmistir. Aragtirma, uygulanan yer ve Orneklem cercevesi ile smirli olup,
arastirmadan elde edilen sonuglar ve arastirmaya kendi rizalar ile katilanlarin vermis
oldugu cevaplar, sosyal begenirlilik etkisi dikkate alinarak degerlendirilmelidir.
Bunlarin yani sira, kapsadigi siire bakimindan kesitsel zaman araliginda veri toplanmasi
ve anketleri cevaplayanlarin gorev acisindan yogun olan bir ortamda ¢alisan bireylerden
olusmasi ¢alismanin diger simirhiliklaridir. Dolayisiyla, calismada elde edilen sonuglar
mevcut kosullar géz oniinde bulundurularak degerlendirilmelidir.

Arastirmada zaman ve maliyet sinirliliklart nedeniyle veri toplama teknigi olarak
“Anket teknigi” uygulanmistir. Elde edilen bulgularin Tiirkiye ve Adana ilinde yer alan
diger kamu kurumlarina ya da kamu sektoriine genellenebilmesi i¢in ileri ¢alismalara

ihtiya¢ duyulmaktadir.



BOLUM 11

KAVRAMSAL BiLGILER

2.1. Hizmetkar Liderlik Kavram

Liderlik, davranig bilimlerinde en kapsamli sekilde arastirilan sosyal etki
siireclerinden biridir. Bunun sebebi tiim ekonomik, siyasi ve oOrgiitsel sistemlerin
basarisinin bu sistemlerin liderlerinin etkin ve etkili idaresine dayanmasidir. Liderleri
calismak bir orgiitiin basarisin1 anlamak ig¢in kritik bir faktordiir. Liderlik bir orgiitte
calisanlar1 ortak menfaatin saglanmasi i¢in belirlenmis amaclar yoniinde hevesle
calismaya sevk edecek etkiyi yaratmay: saglayan bir yetenektir. Biiylik liderler orgiit
icin vizyon yaratmakta, liderlik ettigi kisilere bunu agik¢a ifade etmekte, paylasilan bir
vizyon olusturmakta, bu vizyona ulasmak i¢in bir yol ¢izmekte ve yonlendirmelerle
orgiite rehberlik etmektedirler (Parris ve Peachey, 2013, s.377).

Bir yoneticinin benimseyip uyguladigi liderlik tarzi hem o kisinin 6rgiit i¢indeki
etkinligini belirlemekte hem de bireysel ve orgiitsel hedeflere ulasma konusunda biiyiik
Oonem arz etmektedir. Bu baglamda tiim oOrgiitler i¢cin olumlu etki yaratacak tek bir
liderlik tarzi ortaya koymak miimkiin degildir. Diger yandan hem yoneticiye hem de
oOrgiite fayda saglamayan liderlik tarzini uygulamaya devam etmek de hatalidir. Liderlik
yazininda klasik ve ¢agdas liderlik yaklagimi olmak iizere iki ana anlayis hakimdir
(Kilig Ozkaynar, 2017, 5.162).

Bir kisinin lider olabilmesi i¢in bulundugu grupta fiziki ve zeka ozelliklerinin
one c¢ikmasi gerektigini savunan Ozellikler yaklasimi; liderlikte ozelliklerden ¢ok
liderlik yaparken sergilenen davraniglarin 6nemli oldugunu savunan davranigsal
yaklasim ve degisik kosullarin farkli liderlik tiirleri gerektirdigi diisiincesiyle farkl
durum ve kosullarin farkli liderlik tarzlarimi ortaya ¢ikardigini savunan durumsal
yaklasim klasik liderlik yaklasimlarini olusturmaktadir (Kilig Ozkaynar, 2017, 5.163).

Cagdas liderlik yaklasimlarindan doniisiimcii liderlik Burns (1978) tarafindan
daha cok siyasi baglamda ele alinan daha sonra Bass (1985) tarafindan orgiitsel igerik
kazandirilan, Orgiitin amaglar1 yoniinde ¢alisan beklentilerinin karsilanmasi ve
calisanlarin motive edilme siireci olarak ele alinan bir liderlik tarzidir (Dierendonck,
2011, s.1235; Oriicii ve Teker, 2014, s.76). Otantik lider kendinin ve digerlerinin
degerlerine/bakis agilarina, faaliyet icinde olduklar1t kapsama yonelik derin bir

farkindalifa ve pozitif bir hayat goriisiine sahip olan lider olarak ele alinirken
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(Sendjaya, Sarros ve Santora, 2008, s.404); etik liderlik oOrgiitlerde uygun davranig
konusuna yogunlasan normatif bir bakis1 yansitmaktadir (Dierendonck, 2011, s.1236).
Karizmatik lider ise c¢alisanlarim1 daha i1yi bir performans i¢in tesvik eden, onlarda
giiven, sadakat ve inang olusturan, kendine giiveni yliksek, etki olusturabilen ve kendi
inanglarina olan bagliligr yliksek kendinden emin lider olarak goriilmektedir
(Coskunlar, 2011, s.24).

Gliniimliz oOrgiitleri zorba liderlik, giicii kotiiye kullanma, etik olmayan
uygulamalar, diglanma ve yabancilastirma, c¢alisanlarin iyilik hali ve is-yasam
dengesinin bozulmasi gibi sistematik sorunlarla zorlanmaktadir (Sendjaya, Sarros ve
Santora, 2008, s.402). Bu tarz sorunlar arastirmacilari degerlere 6nem veren liderlik
tarzlarina yonlendirmektedir. Doniisiimcii liderlik, otantik liderlik, etik ve karizmatik
liderlik gibi hizmetkar liderlik de ¢agdas liderlik yaklasimlarindan biridir. (Duyan ve
Dierencock, 2014, s.2)

Page ve Wong’a (2000) gore hizmetkar lider; oncelikli amaci, ortak iyiligin
saglanmasi i¢in tamamlanmasi gereken gorevlerin ve ulasilmasi gereken amaclarin
yararina yonelik digerlerinin gelisimine ve iyi olmalarina yatirim yapma yani emek
harcama yoluyla onlara hizmet etmek olan liderdir (Page ve Wong, 2000, s.2).

Laub’a (1999, s.81) gore hizmetkar liderlik, liderin liderlik ettigi kisilerin
tyiligini kendi ¢ikarlarmin istiinde tuttugu bir liderlik anlayisi ve uygulama seklidir.
Hizmetkar liderlik; insanlara deger vermeyi, onlar1 gelistirmeyi, topluluk olusturmayz,
giivenilir olmayi, digerlerinin iyiligi i¢in Onciilik etmeyi, her bir bireyin ortak iyiligi
i¢in gii¢ ve statii paylagimini tesvik etmektedir (Laub, 2004, s.8).

En kapsamli tanimlardan birini yapan Findik¢i (2009) hizmetkar lideri “Ben
engeli ile basa ¢ikmis, baskalarin ihtiyaglarina kendi ihtiyaclarindan 6nce yer veren,
kendisini insana ve insanliga fayda iiretmeye adamis, diiriist, ahlakli, hosgoriilii, temel
ve evrensel insani degerlere s6zde, 6zde ve uygulamada duyarli, iireten, ¢ogaltan,
tamamlayan, her tiirlii asiriliktan sakinan, yerel kiiltiir ve inan¢ degerlerine bagl,
degisim ve doniisiimii saglayan, bilgi odakli, i¢ ve dis diinyas1 ile uyum ve baris icinde,
liderlik otoritesi yaninda bilgeligi ile insanlar i¢in bir ¢ekim merkezi olarak bilgi,
kavram ve anlam iireten ve bdylece insanlarin potansiyellerini performansa
dontistiirmelerini tetikleyen agk yolunun yolcusu bir goniil insan1” olarak tanimlamistir
(Findike1, 2009, 5.373-374).

Hizmetkar liderlik konusunda yapilmis tanimlar incelendiginde, liderin davranis

modelinin temelinde “baskalar1 i¢in adanmiglik duygusu” nun oldugu goriilmektedir. Bu



11

duyguyu tastyan lider i¢in “ben” degil “digerleri” s6z konusudur. Hizmetkar liderin
genis kitleleri pesinden siiriikleyebilmesinin altinda onlar i¢in kendisinden vazgectigini
davraniglariyla gdstermesinin yattigin1  sdylemek miimkiindir (Dal, 2014, s.29).
Greenleaf’in hizmetkar liderlik anlayisi orgiit icinde isbirligini, gliveni, empatiyi, gii¢ ve
yetkinin etik kullanimini 6ne ¢ikarmaktadir (Aslan ve Ozata, 2011, 5.140).

20. yiizyihn son yillarinda liderlik paradigmalarinda ciddi bir degisim
yasanmaya baslamis olup; otantik liderlik, etik liderlik, manevi liderlik, doniisiimcii
liderlik ve hizmetkar liderlik gibi c¢alisanin gelisimini destekleyen ve etik degerleri
kapsayan liderlik tarzlarinin 6ne ¢ikmaya baslamasi bu degisimin sonucudur (Sakal,
2018, s5.268). Hizmetkar liderlik de, i¢inde yasadigimiz ¢agmn liderlik anlayigindaki
degisim ve doniislimiin sonucu olarak ortaya c¢ikmistir. Bu degisim ve doniisiim;
kendisine hizmet edilmesini bekleyen ve kendi ¢ikarlarini takip eden liderlik anlayisinin
yerine, onu takip edenler i¢in hizmet eden ve bunu yasam bi¢imi haline getiren, onlara
yol gosterip rol model olan liderligi ongérmektedir (Balay, Kaya ve Gegdogan, 2014,
5.230). Ilk olarak 1970 yilinda Greenleaf tarafindan ortaya atilan hizmetkar liderligin
temelinde “dncelikle insanliga hizmet etme anlayisi” bulunmaktadir (Urii Sani,
Caliskan, Atan ve Yozgat, 2013, 5.64).

Hizmetkar liderlik kavraminin etki, vizyon, insanlara deger verme, gii¢clendirme
gibi yonleri diger modern liderlik yaklasimlartyla benzerlik gosterirken (Akytiz, 2012,
s.29), diger yaklasimlarla farklilik gosteren alcakgoniilliiliik, sevgi, sefkat, yiiksek etik
degerler, hizmet etme gibi yonlerinin bulunmaktadir (Dal, 2014, s.19).

Eren ve Yalgintas’a gore (2017), hizmetkar liderlik yaklasimi, yOnetim ve
organizasyon alanindaki gelisme ve degisimlerin yarattifi gereklilik {izerine ortaya
¢ikmig olan yeni liderlik teorilerinden biridir. 20. yiizyilin basinda elektrigin kesfi ve
seri liretime gegis ile baglayan ikinci sanayi devriminde yonetim ve organizasyon
alanindaki ana yaklasim c¢alisandan maksimum verim almak olarak orta ¢ikmuistir.
Taylor, Fayol ve Weber gibi klasik yaklasim teorisyenleri calisanlari makinelerin bir
uzantist gibi kabul edip etkinlik ve verimlilik kavramlarini tamamen mekanik bir
kapsamda ele almiglardir. Daha sonra 1930’Iu yillarda Hawthorne deneyleriyle sekil
alan neo-klasik yaklasim ise klasik teorisyenlerin kapali sistem yaklagimini
benimsemekle beraber insan unsurunu da 6nemli bir faktér olarak ele almistir. Buna
dayanarak yonetim alanina motivasyon, is tatmini, resmi olmayan iliskiler gibi
kavramlar girmis ve bu kavramlar o6zellikle liderlik alaninda calisan arastirmacilari

etkilemistir. 20.yy'm ikinci yarisindan itibaren insan unsuruna verilen 6nemin artmasi,
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sivil toplum kuruluslarinin etkinlik kazanmasi, etik degerlerin is hayatina yerlesmesi
gibi gelismeler ile birlikte toplumda otokrat liderlerden ziyade bu kavramlara 6nem
veren katilimer yeni lider tiirlerine ihtiya¢ duyulmustur. Insanlarin kisisel gelisimine
Onem veren, yonetme felsefesini etik degerler iizerine oturtmus, calisanlar1 degerli
goren bu liderlik yaklagimiin kavramsallasmis en oOnemli Orneklerinden birini
Greenleaf (1904-1990) “Hizmetkar Lider” a¢ilimi ile ortaya c¢ikmustir (Eren ve
Yalgintas, 2017, s.852).

Greenleaf (1977) hizmetkar liderlik kavramini ilk olarak Herman Hesse’nin
(1956) Dogu’ya Yolculuk adli hikayesinden esinlenerek “Hizmetkar Olarak Lider” adli
eserinde tanitmistir (Akytiz, 2012, s.20). Bu hikayeye gore ana karakter olan Leo,
yolculuga ¢ikmis oldugu bir grup gezgine kars1 gosterdigi ilgili tavri ve davraniglar ile
herkesi etkilemistir. Daha sonra Leo’nun aniden ortadan yok olmasi ile grup lidersiz
kalmis ve onun gizli liderligi ortaya ¢ikmistir (Temiz, 2016, s.27). Greenleaf (1977),
hizmetkar lideri sadece bir yonetim teknigi olarak degil hizmet etmeye duyulan dogal
bir his ile baslayan bir yasam sekli olarak tanimlamaktadir (s.7). Esinlendigi olayda
Greenleaf, Leo karakterini gercek bir hizmetkar: tanimlamak i¢in kullanmistir. "Liderlik
dogas1 itibar1 ile hizmetkar olan bir adama bagislanmisti...Onun hizmetkar dogasi
gercek adamdi, bagislanmis degil, varsayilan degil ve elinden alinabilir degil" (Parris ve
Peachey, 2013, s.379).

Greenleaf (1977) hizmet etmenin yaninda, bagka bazi 6nemli hizmetkar liderlik
ozelliklerini belirlemistir. Bunlar inisiyatif alma, dinleme ve anlama, hayal giicii, geri
cekilme becerisi, kabul etme ve empati, sezgi, ongorii, farkindalik ve algilama, ikna
etme becerisi, kavramsallastirma becerisi, iyilestirme ve birlik olusturma becerisini
icermektedir (Joseph ve Winston, 2005, s.9). Greenleaf’in hizmetkar liderlik 6zellikleri
siralamasindan hareketle Spears (2010, s.27-29) hizmetkar liderin 10 temel 6zelligini su

sekilde siralamaktadir:

Dinleme: Liderler geleneksel olarak iletisim ve karar alma yetenekleri ile
degerlendirilirler. Bunlar hizmetkar liderlik i¢in 6nemli 6zellikler olsa da bagkalarim
dikkatle dinlemek gibi derin bir sorumluluk ile donanmalar1 gerekir. Hizmetkar lider bir
grubun istegini anlamaya calisir ve bu istegin agiklik kazanmasina yardimci olur. Neyin
sOylenip neyin sdylenmedigini anlayacak sekilde dinler. Dinlemek birinin i¢ sesini

duymay1 da kapsamaktadir (Spears, 2010, s.27).
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Empati: Hizmetkar lider digerlerini anlamaya ve onlarla empati kurmaya galisir.
Insanlar 6zel ve onlara has tabiatlarmin fark edilmesini ve kabul edilmesini isterler
(Spears, 2010, s.27).

Iyilestirme: {liskileri iyilestirme, doniisiim ve biitiinlestirmenin etkili bir
giiciidiir. Hizmetkar liderligin biiyiik zorluklarindan biri, birini ya da birinin digerleriyle
iligkisini iyilestirme potansiyelidir. Cogu insanin ruhu incinmis haldedir ya da cesitli
duygusal aci i¢indedir (Spears, 2010, s.27).

Farkindalik: Genel olarak farkindalik ve ozellikle 6z-farkindalik hizmetkar
lideri gili¢lendirir. Farkindalik etik, gli¢ ve degerleri iceren konularin anlasilmasina
yardimci olur. Bunu saglayan ¢ogu durumlara daha biitiinsel bir perspektiften bakabilme
becerisidir (Spears, 2010, 5.27).

Ikna: Hizmetkar liderligin diger bir &zelligi orgiitte karar alma siireclerinde
pozisyonuna bagli otoritesine degil de ikna etmeye dayanmaktir. Hizmetkar lider uyum
gostermeye zorlamak yerine ikna etmeye c¢alisir. Bu 6zellik geleneksel otoriter lider ile
hizmetkar lider arasindaki en agik farklardan biridir (Spears, 2010, s.28).

Kavramsallastirma: Hizmetkar liderler daha biiylik hayaller kurabilmek ig¢in
yeteneklerini gelistirmek isterler. Bir probleme ya da genel olarak bir Orgiite
kavramsallastirict bir perspektiften bakmak giinliik gergeklerin Otesini diistinmektir.
Cogu lider icin bu disiplin ve pratik gerektirir. Geleneksel liderler kisa vadeli islemsel
amagclar1 gergeklestirmekle ugrasirlar. Hizmetkar lider de olmak isteyen bir lider daha
genis kavramsal diisiinmeyi de kapsayacak sekilde diisiincelerini zorlamalidir (Spears,
2010, s.28).

Ongorii: Bir durumun olasi sonucunu gorebilme yetenegi tanimlamasi zor fakat
anlatmasi daha kolay bir yetenektir. Biri 6ngordiigiinii onu tecriibe ettiginde bilir.
Ongorii hizmetkar liderin gegmisten ders ¢ikarmasimi, simdinin gercekligini ve gelecek
icin bir karar verirken olasi sonucu anlamasini saglayan bir 6zelliktir. Sezgisel akildan
kaynaklanmaktadir (Spears, 2010, s.28).

Sorumluk Yoéneticilik/Kahyahk/idarecilik/Koruyuculuk: Peter Block (1993)
Kahyalik ve Yetkilendirilmis Yonetici adl1 kitabinda kahyalig1 "bir seyleri digerleri i¢in
giivende tutma" olarak tanimlamistir. Greenleaf'in tiim kurumlara bakisi, CEO'larin,
calisanlarin ve yonetim kurulu {iyelerinin toplulugun daha iyi olmasi1 i¢in kurumlarim
giivende tutmada 6nemli rol oynadiklar1 yerler oldugudur. Hizmetkar liderlik kahyalik
gibi digerlerinin ihtiyaglar1 i¢in hizmet etmeyi ilk 6nce ve en onde {izerine almay1

gerektirir. Ayrica kontrolden ziyade agiklig1 ve iknay1 vurgular (Spears, 2010, s.29).
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Insanlarin gelisimine adanma: Hizmetkar lider ¢alisanlarmin ve is
arkadaglarinin kisisel ve profesyonel gelisimi i¢in giicii dahilinde yapabilecegi her seyi
yapma gibi biiyiik bir sorumlulugu istlenmektedir. Uygulamada maddi kaynaklar
ulagmalarin1 saglama, ilgilenip 6neride bulunma, karar alma siireglerine katilimi tesvik
etme ve isten ¢ikarilmig calisanlara baska pozisyon bulmalart i¢in destek olma gibi
faaliyetleri icermektedir (Spears, 2010, s.29).

Birlik olusturma: Hizmetkar lider insanlik tarihinde yerel topluluklardan biiyiik
kuruluglara gegmenin sonucu olarak ¢ogu kisinin silinip gittigini hissetmektedir. Bu
farkindalik hizmetkar lideri belirli bir orgiitte ¢alisanlar arasinda bir birlik olusturmaya
sevk etmistir. Hizmetkar lidere gore isletmelerde ve diger kurumlarda calisanlar
arasinda dogru birlik yaratilabilir (Spears, 2010, s.29). Greenleaf (1977/2000), ¢ok
sayida insan i¢in yasanabilir bir yasam formu olarak bir birligin yeniden kurulmasi i¢in
ihtiya¢ duyulan tek seyin nasil yapilacagini gosterecek olan yeterli sayida hizmetkar
lider oldugunu belirtmistir. Ona gore bunun i¢in ¢ok biiyiilk hareketler degil, her bir
hizmetkar liderin oldukca spesifik birlikle iliskili grup i¢in sinirsiz sorumlulugunu

yerine getirmesi yeterlidir (s.53).

Liden, Wayne, Zhao ve Henderson (2008), ¢ok boyutlu bir hizmetkar liderlik
Olcegi gelistirip test ettikleri ¢alismalarinda hizmetkar liderligin ¢ok boyutlu bir yap1
oldugunu ve bireysel diizeyde oOrgiitsel vatandashk davranisi, performans ve oOrgiitsel
bagliliga doniistimcii liderlik ve lider-liye etkilesiminin 6tesinde essiz bir katki yaptigini
ortaya koymaktadirlar (Liden vd., 2008, s.161). Liden ve arkadaslari, literatiirde
yerlesik olan hizmetkér liderlige ait boyutlardan yola cikarak 6nce 298 Ogrenciden
topladigi verilere temel bilesenler metodunu kullanarak once kesfedici faktor analizi
uygulayarak 6zdegeri (eigenvalue) 1'den biiyiik olan dokuz faktdr ortaya ¢ikarmislardir.
Faktorler aras1 goriilmesi beklenen i¢ korelasyondan dolay: faktdr yiiklerini daha iyi
yorumlayabilmek icin egik dondirme (oblique rotation) uygulanmis ve iki faktor
problemli bulundugundan toplam 54 maddeden olusan yedi madde ortaya konmustur:
duygusal iyilestirme (9 madde), toplum i¢in deger yaratma (7 madde), kavramsal
beceriler (9 madde), giiglendirme (6 madde), astlarinin gelismesine ve basarili olmasina
yardim etme (8 madde), astlarini 6ncelikli tutma (4 madde) ve etik davranma (11
madde). Yeterli ve giivenilir bir dlgek elde edebilmek i¢n her faktor icin en yiiksek yiike
sahip dorder madde se¢mis ve 28 maddeli bir hizmetkar liderlik 6lcegi meydana

getirmiglerdir (Liden vd., 2008, s.169). Liden ve arkadaslari1 tarafindan (2013) bahse
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konu anketin 7 maddeli ve tek boyutlu kisa formu olusturulmus olup, Kilig ve Aydin
(2016) tarafindan Tiirk¢e'ye adapte edilmistir. Liden ve arkadagslar tarafindan (2013)
derlenen 7 madde ve tek boyuttan olusan hizmetkar liderlik 6lg¢eginin giivenilirlik ve
gecerlik analizini yapma amaci ile Bursa Serbest Bolgesi'nde faaliyet gosteren 6zel
sektor firma calisanlarina anket yontemi uygulayarak bir ¢alisma gergeklestiren Kili¢ ve
Aaydin (2016), ¢alismalar1 sonucunda s6z konusu Ol¢egin Tiirkge formunun gilivenilir
ve gecgerli bir ol¢glim araci oldugunu saptamiglardir (Kilig¢ ve Aydin, 2016, s.111). Bu
calismada da hizmetkar liderligi 6lgmek i¢in Kili¢ ve Aydin (2016) tarafindan Tiirkgeye

adapte edilmis anket formu kullanilmistir.

2.2. Akis Deneyimi Kavram

Akis kavramini ilk ortaya atan kisi Csikszentmihalyi (1990): “Insanlarin diger
hicbir seyi onemsemeyecek kadar bir aktiviteye dalma durumu; ne pahasina olursa
olsun sadece onu yapiyor olmak i¢in yapacak kadar zevk verici bir deneyim.” olarak
tanimlamaktadir. Aktivite anindaki keyif ve onu yapmaya devam etmeye yonelik i¢sel
motivasyonun disinda aktiviteye tamamen dalma durumu akis deneyiminin temel
yOniinii olusturmaktadir (Csikszentmihalyi, 1990, s.4).

Akis deneyimi kavramu ilk olarak 1975 yilinda Csikszentmihalyi tarafindan
ortaya atilmistir. Akisin calisilmast 1960’larda Csikszentmihalyi’nin sanatc1 6zellikle
ressamlarin caligmasini aklina takmasiyla baslamistir. Ressamlarin yeme, igcme hatta
dinlenip uyuma ihtiyaclarin1 ihmal edecek kadar islerine yogun sekilde daldiklarini
gozlemlemistir. Akis calismalar1 Csikszentmihalyi’nin ressamlarin yasadigi bu durumu
anlamaya ve agiklamaya c¢alismasi ile baslamistir. 1980'lerde ve 1990'larda
Csikszentmihalyi ve arkadaslar1 Italya'da akis teorisinin Onciiliigiinii yaparken akis
calismalar1 yayginlasmistir (Kasa ve Hassan, 2013, 5.210).

Lutz ve Guiry (1994) akisi; bir olay, nesne ya da aktiviteye derin bir sekilde
dahil olan insanlarin baz1 zamanlarda yasadigi bir akil durumu olarak tanimlamakta ve o
insanlarin bu olay, nesne ya da aktiviteye tamamen daldiklarini; zamanin durdugunu ve
mevcut durum i¢indeyken baska hicbir seyin 6nemli gelmedigini belirtmektedirler. Bu
arastirmacilar, akis deneyimi boyunca zamanin ugup gittigi fikrine vurgu
yapmaktadirlar (Bakker, 2005, s.27).

Ellis, Voelkl ve Morris (1994) akist; zorluklarin ve yeteneklerin esit oldugu

durumun bir sonucu olan “optimal bir deneyim” olarak tanimlamaktadir. Bu
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arastirmacilara gore boyle bir durum pozitif etki, yiiksek diizey uyarilma, igsel
motivasyon ve Ozgiirlik algis1 gibi akisa iliskin davraniglarin - olusumunu
kolaylastirmaktadir (s.1).

Ghani ve Deshpande (1994) bir aktiviteyi gergeklestirirken olusan toplam
yogunlasma ve o aktiviteden duyulan zevki akisin iki temel unsuru olarak ortaya
koymuslardir. Aragtirmacilara gore bir aktivitenin gergeklestirilme anindaki toplam
yogunlasma ve aktiviteden duyulan zevk akisin temel 6geleri olmakla birlikte belirli bir
yetenek seviyesine gore optimum diizeyde zorluk s6z konusudur (s.382).

One cikan akis tanimlarinin genel olarak igerdigi {i¢ unsur dalma (yapilan
aktiviteye tamamen yogunlagsma), zevk alma ve igsel motivasyondur. Akis
arastirmacilarinin ¢alismalarinda temel olarak bu {i¢ unsur yer almaktadir. Akis, is
durumlarina uygulandiginda; kisinin ise dalma, isten zevk alma ve ig¢sel is motivasyonu
olarak karakterize edilen kisa siireli bir doruk deneyimi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Ise dalma; calisanin isine tamamen yogunlastigi durumu nitelemektedir. Zaman ucup
gitmekte ve calisan etrafindaki baska her seyi unutmaktadir. isinden zevk alan ve mutlu
hisseden kisilerin de is hayatlarina dair olumlu yargilar1 bulunmaktadir. Bu zevk veya
mutluluk, kisinin is akist deneyimi degerlendirmelerinin bilissel ve duygusal sonucudur.
Son olarak, i¢sel is motivasyonu; belli bir is aktivitesinin igsel bir keyif ve tatmin i¢in
gerceklestirilmesi durumunu anlatmaktadir. I¢sel olarak giidiilenmis ¢alisanlar devamli
isleri ile alakalilardir, islerine devam etmek isterler ve yerine getirdikleri gorevlere
kendilerini kaptirmis durumdadirlar (Bakker, 2005, s.27-28).

Csikszentmihalyi'ye (1990) gore akis "kisinin bir aktiviteye tamamen daldigi
zaman ortaya ¢ikan; tamamen dahil olma, hedefe odaklanma, igsel motivasyon,
iyimserlik ve yapilan aktiviteden memnuniyet duyma unsurlar ile karakterize edilen
zihinsel bir durum"dur. Akis durumunda iken yasanan his, o hissi yasarken
performansin zirveye ulastigir ve zihin durumunun olumlu oldugu “optimal deneyim”
olarak betimlenmektedir. Zorluklar ve beceri es zamanli olarak ortalamanin {istiinde
oldugunda zamanlarda optimal deneyim yasanmaktadir (Maeran ve Cangiano, 2013,
s.14). Akisi birgok aktivitede deneyimlemek miimkiindiir . Spor alaninda (Jackson,
Kimiecik, Ford ve Marsh, 1998), miizikte (MacDonald, Byrne ve Carlton, 2006), is
ortaminda (Eisenberger, Jones, Stinglhamber, Shancock ve Randall, 2005) ve okul
hayatinda (Bakker, 2005) tecriibe edildigi gozlemlenmistir (Busch, Hofer, Chasiotis ve
Campos, 2013, s.240).
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Csikszentmihalyi'nin (1997) ornekleme c¢alismalart deneyimi insanlarin bos
zamanlarindan daha ¢ok calisma zamanlarinda akis deneyimi yasadiklarini gostermistir.
Bu ¢alismalar 6rnegin can sikintisinin televizyon izlemek gibi bos zaman aktiviteleri
sirasinda daha c¢ok hissedildigini ortaya ¢ikarmistir. Bunun anlami bir kisinin akis
deneyimi yasamasi i¢in zaman ve enerji harcamasi gerektigidir. Gergekten de arastirma
sonuclarina gore, calisma dahil olmak iizere bir dizi aktivitede akisi kolaylagtirmak i¢in
kisinin kendini zorlamasina ihtiyact vardir. Arastirmalarin ¢ogu akisin, Kkisilerin
durumun zorlugu ile bu zorlukla bas edebilecek yetenekleri arasinda denge oldugunu
algiladiklar1 durumlarda daha ¢ok ortaya ciktig1 konusunda hem fikirlerdir. Is durumuna
uygulandiginda; calisanlarin yaptiklar1 isin gerekleri veya zorluklar1 ile kendi
profesyonel yetenekleri arasindaki uyum mevcut oldugu zaman akis deneyimi yagamaya
daha meyilli olduklarimi sdéylemek miimkiindiir (Bakker, 2005, s.28). Bireyin akis
deneyimi yasayabilmesi i¢in yaptigi isin bireye mutluluk vermesi ve anlamli olmasi
onemlidir (Maeran ve Cangiano, 2013, s. 16).

Akis teorisi, Csikszentmihalyi'nin (1975) insanlarin neden ototelik faaliyetler
gerceklestirdiklerini anlamak i¢in gelistirdigi bir modeldir. Ototelik kelimesi “kendi i¢in
bir sey yapma” anlamina gelen Yunanca kokenli bir kelime olup; ototelik bir davranista
kisinin kendi doyumu i¢in ¢alismasi ve siire¢ i¢inde baska bir amaca hizmet etmemesi
s6z konusudur. Bu yapr “Maslow Ihtiyaclar Hiyerarsisi” teorisi ile de uyum
gostermektedir (Yanik, 2014, s.37). Maslow'a (1970) gore insanlar dogustan getirdikleri
ve kendilerini belirli davraniglara yonelten bir takim gereksinimlere sahiplerdir. Bu
gereksinimler tatmin edilinceye kadar insan davraniglarina etki etmekte ve hiyerarsik bir
diizen i¢inde asagidan yukariya dogru siralanmaktadirlar. Maslow'un (1970) asagidan
yukartya dogru siraladi@ ihtiyaglar fizyolojik, giivenlik, sevgi-ait olma, sayginlik-deger
ve en {ist seviye olarak kendini gerceklestirmedir (Ozer ve Topaloglu, 2008, s.2-3).
Kendini gergeklestirme ihtiyacinda akis deneyimi yasamak icin gerekli oldugu gibi kisi
0zii ile uyumlu ne ise onu yapmali ve kendi dogasina sadik kalmalidir. Akis slirecinde
davranist devamli kilan ve siireci "kendini kaybetme ve zamanin nasil gegtigini
anlamama” durumuna g¢eviren bir ddiillendirme motivasyonu bulunmaktadir (Yanik,
2014, 5.37).

Yaptig1 ilk arastirmalarda sanatcilar, atletler, miizisyenler, satran¢ ustalar1 ve
cerrahlar gibi vakitlerini tamamen kendi tercih ettikleri aktivitelerle gegiriyor gibi
goriinen kisileri ele alan Csikszentmihalyi, onlarin yaptiklar1 etkinliklerde hissettiklerine

“akis (flow)” adin1 vermistir. Akis kurami Csikszentmihalyi tarafindan 1975 yilinda
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“Sikint1 ve Kaygmin Otesinde (Beyond Boredom and Anxiety)” adli kitabinda ortaya
atilmistir. Csikszentmihalyi’ye gore bir isle yogun olarak ilgilenme ve bundan zevk
almay1 kapsayan akis deneyiminde birey herhangi bir kazang elde etme kaygisi olmadan
yalmizca isi yapmak adina aktiviteyi gerceklestirmektedir (Nakamura ve
Csikszentmihalyi, 2005, s.89).

Akis deneyiminde yapilan aktivitenin zorluk seviyesi ile bireyin sahip oldugu
becerilerinin dengede olmasi, aktivite ile ilgili hedef konularak bundan geribildirim
saglanmasi ve bireyin ig¢sel enerjisinin etkinlige odaklanmasi onemlidir. Boyle bir
durumda mutlaka uyum saglanacak ve beraberinde akis deneyimini getirecektir
(Csikszentmihalyi, 2005, s.219).

Akis ¢alismalarinin ilk ortaya kondugu giinden giiniimiize, genel olarak kanal
modelleri (ii¢, dort ve sekiz kanalli modeller) ile nedensel modeller olmak {izere iki tiir
akis modeli ortaya konmustur. Kanal modelleri, akisin onciilii olarak meydan okuma ve
yetkinlik dengesini kabul ederken (Ozkara ve Ozmen, 2016, s.73); nedensel modellerde
farkli akis deneyimi boyutlarinin yani sira eyleme iligskin ¢esitli 6zelliklerin de onciil
olarak ele alindig1 goriilmektedir (Karasakal, 2020, s.64).

Algilanan zorluk-beceri dengesinin akisi sagladigini gosteren Csikzentmihalyi'ye
ait akig modeline gore (Sekil 1) yapilan aktivitenin zorluk diizeyinin yetenekleri agmasi
durumunda asirt yiiklenmiglik ve kaygi hissedilecek; aktivite yeteneklere gore ¢ok
basitse ise sikilganlik olusacaktir. Ampirik veriler akisin olusmasi i¢in zorluk ve
becerinin belli bir esigi gegmis olmas1 gerektigini aksi takdirde aralarinda denge olsa da
akisin  olusmayacagini aktiviteye karst ilgisizlik olusacagmi  gdstermektedir
(Csikszentmihalyi ve Csikszentmihalyi 1988). Bu bulus dort kanalli akis modelinin
olusturmustur (Guo, 2004, s.11).

KAYGI AKIS

Zorluk

[LGISIZLIK SIKILMA

Beceri >

Sekil 1. Dort kanalli akis moaeln
Kaynak: Novak ve Hoffman, 1997, s.10
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Sekil 1'den de goriilecegi gibi Csikzentmihalyi, ileri seviye yetenek ve ileri
seviye zorlugun akis durumunu meydana getirdigini yani bir denge durumu
olusturdugunu belirtmektedir. Bunun disinda kalan durumlarda ise yani yetenegin ve
isin zorlugunun yiiksek seviyede birbirine denk olmadigi durumlarda ise bireyin
hissettigi duygular sikilma, ilgisizlik veya kaygidir. Bakildiginda akisin ¢ok da sik
yasanmadigi c¢ok dar bir alanda gergeklestigi goriilmektedir. Bu dar alanda da
Csikzentmihalyi'ye (2009) gore bir takim 6n kosullarin saglanmasindan sonra ancak

akis deneyimi gergeklesebilecektir (Yasin, 2016, s.54). Bunlar;

a) Kisinin gergeklestirdigi aktivitenin amaglar net olarak belirlenmis olmali ve
sonucunda ne kadar ilerlenip ya da ilerlenmedigi gézlemlenebilmelidir.

b) Net ve hizli geri bildirim saglanmalidir.

c) Kisinin gergeklestirdigi aktivite tizerinde tam bir kontroliiniin olduguna dair
Inancinin olmasi gerekmektedir.

d) Kisi tam bir odaklanmaya sahip olmali ve =zaman kavramini
kaybetmelidir.

e) Kisi ototelik kisilik 6zelliklerini sahip olmalidir.

Alternatif olarak Shaffer (2013) bazi akis deneyimi ©6n kosullarindan

siralamaktadir (S.4). Bunlar kisaca;

a) Yiksek diizey algilanan zorluklar,

b) Yiiksek diizey algilanan beceriler,

c) Ne yapmasi gerektigini bilmek,

d) Nasil yapmasi gerektigini bilmek,

e) Yapmasi gerekeni ne kadar iyi yaptigini bilmek,
f) Nereye gitmesi gerektigini bilmek ve

g) Dikkat dagitacak durumlardan bagimsiz olmaktir.

Shaffer’a gore so6z konusu akis deneyimi 6n kosullar1 kendi i¢inde bir dongii
olusturmaktadir. Bu nedenle bu modele ‘Akis Dongiisii Modeli’ adini vermistir. Buna
gore birey Oncelikle eylem i¢in firsatlarin olusmasini gerektiren satlari saglamaktadir.
Bagka bir deyisle Sekil 2'de de goriildiigii gibi kisi ne yapmast gerektigini, nasil

yapmas1 gerektigini ve nereye gitmesi gerektigini bilmelidir. Sonrasinda eylem ig¢in
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olusan firsatlar beraberinde eylemi getirmektedir. Burada gerekli olan 6n kosullar ise
yiiksek diizey algilanan zorluk, yiiksek diizey algilanan beceri ve dikkati dagitacak
durumlardan bagimsiz olma durumlarindan olugmaktadir. Son olarak, birey performans
geri bildirimine ihtiya¢ duymaktadir. Bu sayede eylemi ne kadar iyi yaptigmin bir
degerlendirmesini yapacak ve tekrar akis deneyimini tecriibe edebilmek i¢in ilk adima
yani firsatlarin olugmasini saglayan sartlara donecektir. Bu dongili i¢inde kisi on
kosullar1 saglayan durumlarda gerekli iyilestirme ve gelistirmeleri yaparak akis

durumunda kalmaya devam edecektir (Shaffer, 2013, s.7).

4 N

Eylem igin Firsat
-Ne yapmasi gerektigini bilmek
-Nasil yapmasi gerektigini bilmek
-Nereye gidecegini bilmek

- J
4 ) 4 )
Eylem
Performans Geri Doniisi -Yuksek duzey algilanan zorluklar
-Yapmasi gerekenil ne kadar iyi -Ylksek dizey algilanan beceriler
yaptigini bilme -Dikkati dagitacak durumlardan
bagimsiz olmak

\_ J \ J
Sekil 2. Akis dongiisii modeli

Kaynak: Shaffer, 2013, s.7

Sekil 2'de yer alan Shaffer'in (2013) akis dongiisii modelindeki onciiller ile
Csikzentmihalyi'nin ~ (1990) belirttigi  Onciilleri ~ birbirine  olduk¢a  benzerlik
gostermektedir. Shaffer'in (2013) 6n kosullar1 bir model altinda toparlayarak daha basit
ve daha anlasilir bir hale getirmistir. Ancak literatiire bakildiginda daha ¢ok
Csikzentmihalyi'nin (1990) belirledigi akis deneyimi 6n kosullarinin kabul edildigi ve
alint1 yapildig1 (Jackson ve Ecklund, 2004; Eisenberger, Jones, Stinglhamber, Shanock
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ve Randall, 2005; Burke, 2010; Salanova, Bakker ve Llorens, 2006; Bakker, 2005)
goriilmektedir (Yasin, 2016, 5.56).

2.2.1. Akisin On Kosullari/Onciilleri

Akis deneyimine iligkin ilk olarak “kontrol, dikkat, merak ve igsel ilgi” olarak
dort boyut belirlenmistir (Csikszentmihalyi, 1975). Ilerleyen yillarda bu konudaki
calismalar gelistirilerek yeni boyutlar eklenmistir. 1993 yilinda sekiz, 2000 yilinda
dokuz boyut ortaya konularak boyut sayisi arttirilmis ve ilerleyen yillarda dokuz boyut,
akis deneyiminin temel boyutlar1 olarak kabul gorerek gegerlilik ve giivenilirligi farkl
calismalarda (Jackson ve Marsh, 1996) test edilmistir. Csikszentmihalyi'nin (2000)
belirttigi gibi s6z konusu dokuz boyut “zorluk ve beceri arasindaki denge, faaliyet ve
farkindaligin birlesimi, agik hedefler, aninda geribildirim, tamamen odaklanma durumu,
kontrol hissi, 6z biling kayb1, zamanin déniisiimii ve ototelik deneyimdir” (Turan, 2019,

s.189) ve bu ¢alismada akisin 6n kosullari/Onciilleri olarak ele alinmistir.

Beceri-zorluk uyumu: Zorluklar ve beceriler arasindaki denge, bir aktiviteyi
gerceklestirmek igin gerekli beceriler ile bu aktivitenin zorluklari arasindaki uyumu
ifade etmektedir. (Aube, Brunelle ve Rousseau, 2014: 121). Zorluklar ve beceriler
arasinda denge oldugunda, kisiler hem uygun seviyede zorlanmakta hem de her seyin
kontrol altinda oldugu konusunda kendilerinden emin hissetmektedirler (Engeser ve
Rheinberg, 2008, s.158).

Acik hedefler: Bir aktiviteye tamamen kendini kaptirmak i¢in gorevin tam
olarak belirginlestirilmesi gerekmektedir (Csikszentmihalyi, 2003). Burada bahsedilen
amacin sonucu degil o amaca ulagmak i¢in atilacak taktik adimlardir. Bir isi yapan ya da
bir aktiviteyi gergeklestiren kisi o isin sonuglarina ulasmadan once siirecteki her bir
adimi anlamis olmalidir. Csikszentmihalyi bir dagcinin diismemesi i¢in bir sonraki
hareketini stratejik olarak belirlemesinin 6neminin farkinda olmasini 6rnek vermektedir
ki ona gore bu yolla dagin tepe noktasina ulasma olan nihai hedefine ulasacaktir. Is
ortamlarinda da bu kosullar uygun egitimlerle, performans destegiyle ve giiclii iletisimin
tesviki gibi yollarla saglanmaktadir (Desiderio, 2009, s.18)

Aninda geri bildirim: Gergeklestirilen aktivitenin net ve hizli geri dontsleri
olmahdir. Bu sayede kisinin akis durumunda kalmasi i¢in gerekli performans

ayarlamalarin1 yapabilmesi miimkiin olacaktir. Akigin yaganmasina yol agan deneyimler
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hedeflerin bastan agik¢a belli oldugu ve aninda geribildirim alinan durumlardir.
Bireyler, en basta neyi bagarmalar1 gerektigini bilmektedir. Geri bildirim ise, psikolojik
enerjinin harcandigi bir isin basarili olup olmadigimi gostermektedir ve bu da geri
bildirimi birey i¢in 6nemli kilmaktadir (Csikszentmihalyi, 1990, s.55).

Kontrol hissi: Bireyin gergeklestirdigi faaliyet {lizerinde tam bir kontroliiniin
olduguna inanmasi gerekmektedir. Kisi akis deneyimi sirasinda yaptig1 aktivitenin/isin
zorluklar1 agmasini saglayacak becerilere sahip oldugunda gevresi iizerinde kontroli
oldugunu hissetmektedir (Rogatko, 2017, s.134). Basarisizlik diisiincesi olmadan,
hatasiz ve giiclii hissettigi bir durum yasamaktadir (Procci, 2012, 5.2307).

Faaliyet ve farkindahgin birlesmesi: Faaliyet ve farkindaligin birlesmesi
boyutu, insanlarin sadece yaptiklari faaliyete odaklanmis olmalarini ve ¢ok derinden
icinde olmalarini ifade etmektedir (Csikszentmihalyi 1996, 1997, 2000). Bu boyutta kisi
faaliyete tamamen dalmakta; yani kendini ilgili faaliyete vermekte ve yaptigi sey ile
biitiinlesmektedir (Procci ve digerler, 2012, 5.2309).

Yogunlasma ve odak: Bir aktiviteyi gerceklestirirken karsilasilan zorluklarda
kisinin sahip oldugu becerilerin kullanilmasi, onun tamamiyla bu zorlugun yani
etkinligin i¢ine dahil olmasi, etkinlik tarafindan igine ¢ekilmesi anlamina gelmektedir.
Ruhsal enerji sadece etkinligin gerektirdigi bilgiye yonelmektedir. Bu bir yogunlagsma
durumudur ve bu durumda ruhsal enerjinin odag etkinligin kendisidir. Yogunlagsma
bireyin yogunlastigini bile diisinmemesidir. Ruhsal enerji ¢ogunlukla fazla bir cabay1
gerektirmeksizin etkinlige akmaktadir (Sahrang, 2007, s.38).

Zaman algisinin degismesi: Akis deneyimi yasayan kisiler, zamanin normalde
oldugundan ¢ok daha hizli, nadiren de daha yavas gectigini belirtmektedirler
(Csikszentmihalyi, 1990, s.66). Akis deneyimi yasandiginda zaman algist degismekte,
saatler dakika gibi gegmektedir (Maeran ve Cangiano, 2013, s.16).

Oz bilincin kaybolmasi: Akis halinde kisiler kendi benlikleriyle
ilgilenmemekte ve baskalarinin onlar hakkinda ne diisiindiigii 6nemsememektedirler
(Csikszentmihalyi, 1990, s.62). Oz biling kayb: durumunda kisiler ugrastiklari
aktiviteye tamamen odaklandiklarindan ge¢mis olaylar diisiinemeyip gelecek aktivite
planlamalar1 da yapamamaktadirlar, fakat bu durum patolojik bir duyarsizlasma hali
degildir. Aksine 6zbenligimiz ve onun iizerindeki kontroliimiiz akis deneyimi i¢in ¢ok
onemlidir. Zorlayici bir faaliyette bulunurken, viicudun her hareketinin veya faaliyetin
kosullarmin farkindayizdir. Ozbenligimiz faaliyeti bir biitiin olarak degerlendirebilir;

ancak kim oldugunu merak etmek i¢in herhangi bir psisik enerji harcamaz ve giinliik
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sorunlara endigelenmeyi birakir. Performansimizi degerlendirme ihtiyaci hissetmeyiz
(Sidorova, 2015, s.14).

Ototelik Kisilik: Yunanca “auto telios” (autotelic) ifadesinden gelen bu kavram,
deneyimin amacinin deneyimin kendisi oldugunu ifade etmektedir. Bir bagka ifadeyle
kisi aktiviteyi bir yarar beklemeden siirdiirmekte ve deneyimin kendisini ddiil olarak
gormektedir. (Csikszentmihalyi, 1990, s.67). Ototelik kisilik 6zelliklerine sahip olan
bireylerin, digerlerine kiyasla daha ¢ok Kkendilerini harekete gegiren gelismelere
yoneldigi ve onlarin faaliyette bulunmalarina imkan veren durumlar1 sectigi
goriilmektedir. Ototelik kisilige sahip olan kisiler akis deneyimini daha ¢ok
yasamaktadirlar veya akis deneyimine olanak saglandiginda bir ise kendini kaptirma
egilimleri daha fazladir (Yesiltas ve Ekici, 2017, s.2).

Ressam, atlet ya da miizisyenlerin yaninda is aktivitelerinde de yasanan akisin
olugmasini saglayan faktorler is Ozellikleri ve is g¢evresi olarak; akigin olusmasini
olumsuz etkileyen faktorler olarak ise tilkkenmislik ve yorgunluk gibi olumsuz orgiitsel
sonuglar olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Kasa ve Hassan, 2013, s.210).

Demerouti (2012, s.557), farkl1 meslek dallarindan ¢alisanlarla yaptigi calismada
is Ozellikleri ile akisin iligkili oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Benzer sekilde, Makikangas,
Bakker, Aunola ve Demerouti (2010, s.808-809), is kaynaklar1 (sosyal destek, kariyer
gelisimi firsatlari, yonetici koglugu gibi) ile akisin pozitif sekilde iliskili oldugu
sonucuna ulasmislardir. Is gesitliligi, 6znel iyi olus, is kaynaklari, bireysel ve orgiitsel
kaynaklar, igsel motivasyon, ¢evresel kaynaklar gibi Onciillerin akis ile iligkilerinin
oldugu ispatlanmistir ( Kasa ve Hassan, 2013, s.210).

Literatiirde akis kavraminin Onciilleri olarak ele aliman kavramlar; kisisel ve
orgiitsel kaynaklar (Salanova, Bakker ve Llorens, 2006), is kaynaklar1 (Bakker, 2005;
Mavi, 2015), ototelik kisilik (Asakawa, 2004;2010), kisilik 6zellikleri (Ross ve Keiser,
2014; Yasin, 2016, Yesiltas ve Ekici, 2017; Yesiltas ve Tirk, 2017), motivasyon
(Kowal ve Fortier, 1999; Mustafa vd., 2010), basar1 ihtiyact (Eisenberger, Jones,
Stinglhamber, Shanock ve Randall, 2005; Engeser ve Rheinberg, 2008), psikolojik
sermaye (Yasin, 2016), liderlik (Linsner, 2009; Sanda ve Arthur, 2017; Lan, Wong,
Jiang ve Mao, 2017), stres (Yesiltas ve Ekici, 2017), 6zyeterlilik (Tandon, 2017) gibi
kavramlardir.

Bakker (2008), is hayatina uyguladig: akisin {i¢ boyutunu (ise dalma, isten zevk
alma ve i¢sel motivasyon) Olgmek icin yeni bir Olgek gelistirmeyi amacgladigl bir

calisma gerceklestirmistir. Is gerekleri ve kaynaklarii akis1 dngeren; performansi ise
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akis deneyiminin bir sonucu olarak ele aldig1 ¢alismasinda ii¢ boyutlu gecerli ve
giivenilir bir i akis deneyimi Olgegi ortaya koymustur (Bakker, 2008, s.409). Bu
calismada da akis deneyimini 6lgmek i¢in Bakker (2008) tarafindan gelistirilen is akis
deneyimi 6l¢egi (WOLF-Work-Related Flow Inventory) kullanilmustir.

2.3. Is Tatmini Kavram

Is tatmini kavramsal olarak 20. yiizyilin baslarinda dile getirilmis olmakla
beraber asil etkisini 1930 ve 1940 yillarinda gdstermeye baslamustir. Insan faktoriiniin
orgiitlerdeki degerinin artmasiyla birlikte ¢ok sayida arastirmaci ve akademisyen is
tatmini kavrami iizerine calismalar yapmustir. Is tatmini, Locke (1976, $.1300)
tarafindan “kiginin isini degerlendirmesi sonucu ortaya ¢ikan keyifli ve olumlu duygusal
durum" olarak tanimlanmustir.

Is tatmini bir tutum olarak, davranig iceren motivasyondan farkli olsa da
literatiirde is tatmininin ilk kez sistematik bir sekilde incelenmesi motivasyon teorileri
ile gerceklesmistir (Yiiksel, 2005, s.294). Insan davranislarinin karmasik olmasi
sebebiyle, motivasyon teorilerinin herhangi birisinin tek bagina gidillenme ve is
doyumu konusunu bir biitiinliik igerisinde agiklayabildigini sdyleyebilmek zordur. Bu
kapsamda, Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami, Herzberg’in Cift Faktér Kurami
ile Adams’mn Esitlik Kurami birer motivasyon teorisi olmakla birlikte is doyumunu da
inceleyen baslica calismalardir. Is tatminini agiklayan bu teorilerden baska, Hackman ve
Oldham’mn Is Ozellikleri Modeli ile Smith, Kendall ve Hulin’in Cornell Modeli de is
tatminini agiklamaya ¢alisan 6nemli teorilerdendir (Toker, 2007, 5.94).

Maslow “Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami”nda; bireyin ihtiyaclarmin hiyerarsik bir
yapida ortaya c¢iktigini, her bir ihtiyacin bir 6nemi oldugunu ve belli bir Olglide
karsilanmasi gerektigini, karsilandiginda ise tatminin yasandigini agiklamaktadir (Aksit
Asik, 2010, s.36). Herzberg, is tatmini ve is tatminsizliginin birbirinin tam zitt1 olmadig
iddias1 tlizerine gelistirdigi “Cift Faktor Kurami”’nda; is tatminini belirleyen iki temel
faktor oldugunu, bunlardan basari, takdir, gelisim imkani gibi motivasyon faktorler
olarak adlandirdigi unsurlarin is tatminine yol ag¢tiini, ancak bu unsurlarin olmamasi
durumunda is tatminsizliginin ortaya ¢ikmadigini one siirmektedir. Bununla birlikte,
ticret, calisma kosullar, statii, is giivenligi gibi hijyen faktorler olarak adlandirdigi

unsurlarin olumsuz olmasi halinde is tatminsizliginin ortaya ¢ikmasi s6z konusu iken,
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bu olumsuzluklarin diizeltilmesi sonucunda i§ tatmininin yasanmadigini da ifade
etmektedir (Tietjen ve Myers,1998, s.226-227).

Adams tarafindan gelistirilen esitlik kurami ise 6ncelikle bir motivasyon teorisi
olmakla beraber is doyumu ve doyumsuzluguna iliskin 6nemli hususlara dikkat
¢cekmektedir. Bu teoriye gore, kisinin is basarisi ve is doyum diizeyi galistigi ortama
yonelik algiladigr esitlik veya esitsizliklere baghdir. Adams’a gore, is doyumu kisinin
algiladig1 girdi-¢ikti dengesine gore belirlenmektedir ve birey kendisinin sarf ettigi
emek ve karsiliginda aldig1 sonug ile ayni is ortaminda baskalarinin sarf ettigi ¢aba ve
elde ettikleri sonucu karsilagtirmaktadir (Toker, 2007, s.95).

Hackman ve Oldham’mn (1975) is tatmininin sebeplerini agiklayan "Isin
Ozellikleri Kurami" ise isin bes temel dzelligi olarak nitelendirdikleri beceri cesitliligi,
is biitlinliigli, isin O6nemi, Ozerklik ve geri bildirim boyutlar1 iizerine kurulmustur.
Teoriye gore, soz konusu Ozellikler bireylerde ii¢ psikolojik duruma yol agmakta, bu
durumlar ise bireylerin is doyumu ve motivasyonunda 6nemli sonuglar dogurmaktadir.
Isin beceri cesitliligi gerektirdigi, bir biitiinliik icerdigi ve énemli oldugu oranda kiside
isinin anlamli oldugu algisinin olustugu, isin bireye Ozerklik tanimasinin bireyde
sorumluluk duygusu yarattigi, geri bildirimin ise bireyin igin sonucu hakkinda bilgi
sahibi olmasini sagladigi ifade edilmektedir (Sun, 2002, s.21).

Cornell Doyum Calismalart olarak bilinen, Smith, Kendall ve Hulin (1969)
tarafindan gelistirilen Cornell Modeli'ne gore, is tatmini bireyin isi ile ilgili hissettikleri
ya da igin farkli unsurlarina kars1 gelistirdigi duyussal tepkilerdir. Arastirmacilara gore,
bu duygular, Kisinin belirli bir durumda var olan alternatiflerle baglantili olarak
bekledigi uygun ve adil bir karsilik ile gerceklesenler arasinda farklilik algilamasinin bir
sonucudur (Sun, 2002, s.20).

Oshagbemi (2000, s.331) is tatminini, ¢alisanin kendi isine karsi olan
beklentileri, arzular1 ya da hak ettigini diisiindiikleri ile gergeklesenler arasinda yaptigi
karsilastirmadan dogan duygusal bir reaksiyon olarak tanimlarken; Locke (1969, s.309),
bireyin bir isten bekledigi ile o is sonuglandirildiginda elde ettiklerinin fonksiyonu
olarak tamimlamistir. Is tatmini, bireyin isine kars1 hissettigi tiim duygular olarak da
tanimlanmaktadir (Sowmya ve Panchanatham, 2011, s.76).

Bir kimsenin is tatmininin yiiksek olmasi halinde, onun isini sevdiginden ve
isine yonelik pozitif tutumlara sahip oldugundan bahsetmek miimkiindiir. I tatminini
kisinin isine yonelik olumlu algilarinin bir biitiinii olarak gérmek miimkiindiir. Locke

(1976) ve Oshagbemi (1999) is tatminini kisinin isine karsi duydugu olumlu his ve
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duygusal tutumlar olarak tanimlarken; Vroom (1964) bu tanima is ile saglanan uyumu
da eklemistir. Kisinin isine olan pozitif tutumu isinden doyum sagladigini, tersi durum
olan negatif tutum ise is doyumunun disik oldugunu ya da hi¢ olmadigim
gostermektedir. Is doyumu saglanmis kisiler islerini daha c¢ok sevmektedirler ve
yaptiklar1 ise kars1 daha ¢ok sayg1 duymaktadirlar (Ozpehlivan, 2018, s.45).

Is tatmini kisinin hem fiziksel hem de zihinsel saglhig ile iliskisinden dolay:
onemlidir. Yaptigimiz is, hayatimizin onemli bir pargasini olusturur ve g¢ogumuz
giiniimiiziin bilyiik bir kismin1 calisarak harcariz. Is tatminin kapsadigi unsurlart
kavramak genel olarak kisinin iyi olma halini gelistirmeye déniik bir ¢abadir. Insani
degerinin disinda is davraniglarina olan etkisi ile de is tatmini Onemli bir konudur.
Ciinkii tretkenlik, ise devamsizlik veya isten ayrilma is tatmininden etkilenen
tutumlardir. Bu sebeple is tatmininin saglanip saglanmadig1 ya da nasil gelistirilecegi
kaygisi ekonomik bir anlam da igermektedir (Oshagbemi, 2000, s.331-332).

Bireysel bir olgu olarak degerlendirilen is tatmini, orgiitsel agcidan da oldukca
Oonemli ve irdelenmesi gereken bir konudur. Calisanlar i¢in is ve 6zel yasamlarinda
mutluluk ya da mutsuzluk kaynagi olabilme ihtimalinin yaninda orgiitler igin de
verimlilik ve kalite artis ya da azalisini saglamasi potansiyeli ile iizerinde durulmasi
gereken bir kavramdir. Ayn1 zamanda is tatmini, orgiitte saglikli ve verimli bir is
ortaminin hiikiim siirdiigiiniin 6nemli gostergelerinden biridir (Toker, 2007, s.93).

Kamu kuruluslar1 veya 6zel kuruluslar her yil ¢ok sayida nitelikli isgliciinii
kaybetmektedir. Bu durum isgiici devri maliyetlerinin artis gostermesi ile
sonuglanmaktadir (Iscan ve Sayin, 2010, s.198). Isgiicii devir oran1 hem finansal olarak
hem de kurulusta kalanlar agisindan maliyetlidir. Finansal ac¢idan maliyeti ayrilan
calisanlar isletmeye kazandirilmasi i¢in uygulanan egitim ve gelistirme masraflar ile
bu kisilerin oOrgiitten ayrilmalari sonucu, isletmenin olusan boslugu gidermek igin
harcamak durumunda oldugu giderlerdir. Diger bir maliyet, bu durumun orgiitte kalan
diger galisanlar iizerinde yapmis oldugu olumsuz etkidir. Isletmede idareye doniik tiim
cabalarin iggiicii devir oraninin azalmasini saglamaya yonelik olmasi gerekmektedir.
Isten ayrilmalara yol acan unsurlardan biri calisan ile y®netiminin neyin 6nemli
olduguna dair olan inanclar1 arasindaki farktir. Bu farkin sinirlar1 6nceden belirlenmeli
ve farkin kapanmasi ya da azaltilmasi yoniinde ¢aba sarf edilmelidir. Siirlar bir kez
belirlendikten sonra uygulanacak politikalarin analiz edilmesi ve farkin azaltilabilme

olasiliginin incelenmesi miimkiindiir (Andrews, 2003, s.2).
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2.3.1. is Tatminini Etkileyen Faktorler

Calisanlarin is tatmin diizeyini etkileyen faktorler genellikle bireysel ve orgiitsel
faktorler olmak iizere iki grup altinda incelenmektedir. Bireysel ya da kisisel faktorler,
bireylerin farkli seviyelerde tatmin olmalarini1 saglayan etkenlerdir. Bireysel faktorler
genel olarak yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, mesleki statii, kisilik olarak
siralanirken; Orglitsel faktorleri isin niteligi, iicret, ¢alisma kosullart ve terfi olanaklari
olarak siralamak miimkiindiir (Tengilimoglu, 2005, s.28). Literatiirde is tatminine
etkisinin en ¢ok incelendigi faktorleri aciklamak is tatminini anlamamizi
kolaylastiracaktir:

Yas: Kisinin yas1 veya yasadigt donem; kisinin tutumlari, davraniglart ve
kararlar1 tizerinde belirleyici rol oynamaktadir. Bu nedenle kisinin ise karsi diisiinceleri
ve tutumlarinda da yasa bagl olarak birtakim farkliliklarin goériilmesi miimkiindiir.
Yapilan arastirmalar, yas ile is tatmini arasinda U seklinde bir iliski oldugunu
gostermektedir (Okpara, 2006, s.50). Clark, Oswald ve Warr (1996), yas ile is tatmini
arasindaki iligkinin erkekler i¢in U seklinde kadinlar igin ise lineer (pozitif) oldugu
sonucuna ulagmislardir (Bellou, 2010, s.7).

Karaman da (2018, s.73), is doyumunun yas faktoriine gore farklilastigi
sonucuna ulasmistir. Buna gore geng ¢alisanlarin is tatmin diizeyi daha disiikken, orta
yas ve yiiksek yas grubunda yer alan katilimcilarin is tatmin diizeyleri daha yiiksek
seviyededir. Is hayatinda daha uzun siiredir calismanin vermis oldugu tecriibe ve yas
ilerledik¢e calisilan ¢evreye saglanan uyum, yas faktoriinlin is tatminini aciklamada
onemli bir hale getirmektedir.

Michigan Universitesi Sosyal Arastirmalar Enstitiisii tarafindan (1974), bes ayri
iilkede yapilan arastirmalar, daha ileri yaslardaki calisanlarin is doyumu seviyelerinin
daha yiiksek oldugunu ortaya koymustur (Toker, 2007, 5.103).

Cinsiyet: Is tatmin diizeyinde cinsiyet farklilhigmin rolii oldukga arastirilan bir
konu olmustur. Kapsayici bir sonuca ulasilmasa da ¢ogu arastirma (Hulin and Smith,
1965; Bilgic, 1998; Lumpkin and Tudor, 1990; Coh and Koh, 1991; Oshagbemi, 2000)
cinsiyet ile is tatmini arasinda anlaml bir iligki oldugu sonucuna ulasmistir (Okpara,
2006, s.228). Bazi arastirmacilar kadinlarin erkeklere gore is tatminlerinin daha yiiksek
oldugu sonuglarina ulasirken (Clark ve Oswald, 1996; Mottaz, 1986) bazilari tam tersini
ortaya koyarak erkeklerin is tatminlerinin kadinlara gore yiiksek oldugu sonucuna

ulasmiglardir (Coh ve Koh,1991; Lumpkin ve Tudor, 1990). Bu karisiklig1 giderme
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adina bazi arastirmacilar (Okpara, Squillace ve Erondu, 2005; Okpara, 2006) is
tatmininin farkli yonlerine bakmislar ve erkeklerin 6deme, terfi, denetim ve genel is
tatmini unsurlarindan; kadinlarin ise is ve is arkadaslar1 gibi diger unsurlardan daha
yiiksek derecede tatmin olduklarini ortaya ¢ikarmislardir (Bellou, 2010, s.7).

Garcia, Gargallo, Marzo ve Rivera (2005), is tatmini ve cinsiyet arasindaki
iliskiyi inceledikleri g¢aligmalarinda is ortaminda bireysel gelisim, calisanlar arasi
iliskiler, ekonomik kazang, is sartlart olmak iizere dort farkli degiskene kadinlarin ve
erkeklerin verdikleri cevaplar1 degerlendirmislerdir. Arastirma sonucunda, caligsanlar
arasi iliskilerin erkekler i¢in is tatmininde oldukc¢a 6nemli oldugu, kadin calisanlar i¢in
ise bu diizeyde ¢ok onem teskil etmedigi; is kosullar1 faktoriiniin ise kadin ¢alisanlar
igin is doyumunun olusmasinda etkili oldugu ve erkek ¢alisanlar i¢in ¢ok Onemli
olmadig1 gozlemlenmistir (s.286).

Egitim: Is tatmini seviyesinde kisinin egitim diizeyinin de dnemli bir etkisi
bulunmaktadir. Orgiitlerde egitim seviyeleri farkli olan ¢alisanlarin bulunmasi olagan
bir durum olsa da egitim diizeyi yiiksek olan bir ¢alisanin orgiitten beklentisi ile egitim
diizeyi daha disiik olan bir ¢alisanin Orgiitten beklentisi farkli olmaktadir. Egitim
seviyesinin is doyumu tizerindeki etkileri farklilik gostermektedir. Yapilan ¢alismalarda
egitim seviyesi yliksek calisanlarin daha az is tatminine sahip olduklar1 belirlenmigken
(Demir, 2007; Toker, 2007; Oztiirk ve Glizelsoydan, 2001) bazi arastirmalarda egitim
seviyesi ylikseldikce is tatmininin arttig1 goriilmektedir (Colak Alsat, 2016; Bastemur,
2006). Egitim seviyesinin artmasi calisanlarin beklentilerinin egitim seviyesi daha
diisiik olanlara gore yiiksek olmasina neden olmaktadir. Orgiitlerin bu beklentileri
karsilama diizeyine gore is doyumu artmakta ya da azalmaktadir. Beklentisi kargilanan
bir ¢alisan daha fazla is doyumu elde etmektedir (Karakulle, 2020, s.75-76).

Kisilik: Bireyler calistiklar1 orgiitlerde dogustan sahip olduklar1 ve yasamlari
boyunca sekillenen ve onlara has olan kisilikleri ile varlik gdstermektedirler. Is tatmini
ve kisilik arasindaki iliskiyi incelemeye yonelik yapilan calismalarda ele alinan c¢ok
sayida kisilik yonii vardir. Is tatminine etkisi olan kisilik ydnlerini benlik kontrolii,
basar1 uyumu, kendine giiven, kendini gosterme, risk alma egilimi olarak siralamak
miimkiindiir. Kisiligin bir baska 6nemli 6gesi de meslek se¢ciminin dogru yapilmis
olmasidir. Ciinkii kendi kisiligine uygun meslek segebilen kisilerin is doyum
seviyelerinin daha yiiksek ¢ikmasi séz konusudur. I¢ine kapanik bir kisi ¢ok fazla digsal
uyaran gerektiren bir iste calistiginda c¢ok fazla is stresi yasayacaktir, buna karsilik

sosyal bir kisilige sahip olan kisi i¢cin disa doniik bir iste calismak daha fazla zevk
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vereceginden is doyumu daha yiiksek olarak karsimiza ¢ikacaktir (Artantas, 2019, s.51-
52).

Statii: Calisanlarin sahip olduklar1 statiiniin i tatmini {izerinde etkisi
bulunmaktadir (Al-Ajmi, 2001, s.94). Calisanlarin statiilerindeki yiikselmesi onlara bazi
ayricaliklar saglamaktadir. Aldiklar {icretlerdeki artis, sahip olduklar1 sosyal ve yan
haklar is tatminlerini etkileyen faktorlerdir. Orgiitlerde belirli bir hiyerarsi basamagina
ulagsmis calisanlarin sahip olduklar1 mevki ve unvanlar O6nemli bir motivasyon
unsurudur (Garih, 2006, s. 157). Orgiitte daha iist kademede bulunan bir ¢alisanin is
doyum diizeyi daha yiiksekken; orgiitiin daha alt kademelerine dogru ilerledik¢e sahip
olunan statii ve onun sagladigi haklar daha az oldugu i¢in is doyum diizeyi tst
kademede bulunanlara gore daha diisiiktiir (Karakulle, 2020, s.76).

Isin niteligi: Is tatmini ve isin nitelikleri arasindaki iliski incelendiginde is
tatminine etki eden is niteliklerini; is 6zerkligi (¢calisanin isi hakkinda isi yaparken karar
verme Ozglrliigii), is cesitliligi, geri besleme, isin 6nemi ve isin tanimi olarak siralamak
miimkiindiir. Bu yonii ile giidiileme potansiyeli yiiksek olan isler ¢alisanlarda basarma
hissini, yiiksek igsel is motivasyonunu, is doyumunu ve is ile iliskili kisisel gelisim
firsatlarin1 daha iyi saglamakta, bdylece calisanlarin ihtiyaglari1 daha ¢ok tatmin
etmektedir (Alsat, 2016, s.51).

Ucret: Is tatminini etkileyen 6rgiitsel faktdrlerin en 6nemlilerinden biri iicrettir.
Calisanin isine kars1 tutumunu, aldigi iicretin yeterliligi ve ihtiyaglarin1 karsilama giicii
belirlemektedir. Kisiler ¢alistiklar1 yerde uygulanan iicret sistemi ve terfi politikasinin
adil ve beklentilerine uygun olmasmm istemektedirler. Ucretlerin islerin tasidig
sorumluluk seviyesine, bireyin yetenegine ve toplumun ekonomik kosullarina uygun
oldugu sartlarda ¢alisanin isine karsi tutumu olumlu olmaktadir. Bununla beraber is
doyumunu saglamasi i¢in alan iicretin diger ¢alisanlara gore dengeli olmasi, yliksek
olmasindan daha 6nemlidir. Is doyumu ile gelir diizeyi arasinda pozitif yonlii bir
iligkinin olduguna yonelik bulgular da bulunmaktadir (Kolasa, 1969, s.455). Bireyin
maddi olarak tatmin olmamasi is performansini diisiirmekte, isten ayrilma ve
devamsizlik durumlarini artirmakta ve isin timiinden duydugu doyumsuzluk seviyesini
yiikseltmektedir (Aksit Asik, 2010, s.41).

Ucret konusunda énemli bir nokta iicret adaletidir. Calisanlar aldiklar iicretleri
kendileri ile benzer isleri yapan digerlerinin aldiklari ticretler ile karsilagtirmaktadirlar.
Bu karsilagtirmanin olumlu sonuglanmasi is doyumunu da olumlu yonde etkilemektedir.

Ucretin is doyumuna olumlu etki etmesi ve dolayli olarak is basarisimi artirmasi icin
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kisinin beklentisine, performansina ve piyasa tlicret sistemine dayali olarak adil bir
sekilde belirlenmesi gerekmektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008, s.5).

Calisma kosullari: Calisma kosullari, bir is yerindeki saglk, giivenlik ve
konfora iliskin ¢alisma cevresini ifade etmektedir. Is diinyasindaki hizli degisim;
isverenlerin, calisanlarinin saglik ve gilivenligini koruyucu nitelikte ¢alisma kosullart
hazirlamalarin1 zorunlu hale getirmistir. Bu zorunluluk, hem isverenin c¢alisanlarina
kars1 yerine getirmesi gereken sosyal sorumlulugundan, hem de isverenin isgiici
verimliligini artirma amacindan ileri gelmektedir. Calisanlarin saglik ve giivenliklerinin
korunmast; onlar1 ¢evresel kirlilik, yiiksek giiriiltii, korumasiz makine, radyasyon vb.
gibi tehlikelerden koruyan bir calisma cevresi yaratmay1 kapsamaktadir (Iscan ve
Timuroglu, 2007, s.126).

Calisma kosullar1 uygun ise kisiler rahat calismaktadirlar. Iyi calisma kosullart ig
tatminini saglamazken kotii sartlar tatminsizlige neden olmaktadir. Calisma kosullar
olarak calisma saatleri, dinlenme molalari, is techizati, is ortaminin 1s1, 151k ve
havalandirmasi, is yerinin konumu gibi unsurlar1 saymak miimkiindiir (Bozkurt ve
Turgut, 1999, s.60).

Terfi olanaklari: Insanlarda hep daha iyiye ulasma arzusu ve gelisme
ihtiyacinin bir sonucu olarak, ¢alisanlar islerinde basarili olmak, belli bir zamanin
sonunda da performanslari karsiliginda bir tist goreve yiikselmek istemektedirler. Clinki
isleri iyice Ogrenip deneyim kazandikca, igleri onlara siradan gelmeye baslamakta,
bulunduklart mevkideki yetkilerini ve sorumluluklarini yetersiz bulmaktadirlar (Keser,
2006, s.169). Terfi almayr hak ettigine inanan calisanlarin terfi edememeleri is
doyumlarmi azaltmakta ve devamsizlik yapmalarina sebep olmaktadir. Ayrica yiikselme
imkani; maddi gelirin ve kisinin sosyal statiisiiniin de yiikselmesi anlamina gelmektedir
ve bu kisinin toplum igindeki roliinii pozitif yonde degistiren bir durumdur. Calisanlarin
bulundugu seviye ne olursa olsun basarili olmasit halinde yilikselme firsatimi
yakalayacagini bilmesi yaptigi isteki doyumunu artiracaktir. Calisanlarin adil bir sistem
ile &diillendirilmesi doyumunu pozitif yonde etkilemektedir (Ozaydin ve Ozdemir,
2014, 5.257).

Kidem sirasina gore terfinin gecerli oldugu bir sistemde de g¢alisanlar olumlu
yonde etkilenmekte ve is tatminleri yiikselmektedir; fakat terfiyi gosterdigi performans
sonucunda alan bir ¢alisamnin is doyumu, kideme gore terfi alan bir ¢alisana daha
yiiksek olacaktir (Mamur, 2014, s.41-42).
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2.3.2. Is Tatmininin Sonuclar

Is tatmini 6rgiitsel baghiligi hem onciilii hem de bir ¢iktis1 olarak goriilse de,
calismalarin ¢ogunda is tatmini Orgiitsel bagliligin temel belirleyicisi olarak ele
almmistir. Is tatmininin yiiksek olmasi, ise devamsizlik ve isgiicii devir hiz1 gibi
orglitsel sorunlar1 azaltmakta ve performans iizerinde olumlu yonde dolayli etkide
bulunmaktadir. Is tatmini bireyin ¢alisma verimliligini de arttirarak &rgiitlerin mevcut
olan rekabet giiciine katki saglamaktadir. Bu yoniiyle is tatmininin diger bir¢ok
yonetime iligkin kavramin ¢ikis kaynagi oldugu ya da sonucuna etki eden orgiitsel
faktdrlerin basinda geldigini soylemek miimkiindiir (Ozpehlivan, 2018, s.59).

Calisanlarin is tatminlerinin yliksek olmasi; yaptiklar igi sevmelerini, orgiitsel
bagliliklarinin artmasini, islerine ve orgiitlerine kKars1 daha hassas olmalarini, fiziksel ve
psikolojik sorunlarinin azalmasini ve 6z-saygilarinin artmasini saglamaktadir. Bu pozitif
caligma ortami da c¢alisanlar1 tiikenmislik duygusundan uzak tutacak bir atmosfer
yaratmaktadir (Karaman, 2018, s.68).

Yenihan (2014), is tatmininin yiiksek olmasinin orgiitsel bagliligin arttirilmasi
ve ¢alisanlarin orgiitte devam edebilmeleri i¢in 6nemli bir arag oldugunu belirtmistir.
Arastirmaciya gore calisanlarinin is tatmin diizeylerini arttirabilen ve koruyabilen
orgiitler i¢cin calisanlarin kurum i¢inde devamliligini saglamak bunu saglayamayan
orgiitlere kiyasla daha kolay olmaktadir (5.176).

Yaptig1 is ve calistigi orgiit ile ilgili beklentileri karsilanan calisanlarin is
doyumlar1 siiphesiz yoneticiler i¢in de Onemlidir. Yoneticilerin calisanlara ve ise
yonelik olarak karsilasacaklar1 problemler azalacagindan dikkatlerini daha farkhi
alanlara kaydirarak orglite yapacaklar1 katkiy1 arttiracaklardir (Erogluer, 2008, s.8).

Calisanlarin i¢ misteriler olarak is doyumlarinin yiiksek olmasi bir orgiitiin
basarisinda biiyiik nem tasimaktadir. Orgiitlerin ara ara ¢alisanlarin doyum diizeylerini
tespit ederek doyumsuzlugun goriildiigii alanlarda gerekli diizenlemeleri yapmalari
orgiitteki tiim taraflar i¢in olumlu yonde katki saglayacaktir. Bu nedenle galigsanlarin
doyum diizeylerinin siirekli aynm1 kalmayacagi da g6z oOniinde bulundurularak farkli
sektorlerde bu ve benzeri caligmalarin yenilenmesi faydali olacaktir (Karaman, 2018,
s.73).
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2.3.3. Is Tatminsizliginin Sonuclar

Is tatmini dinamik bir yapiya sahiptir. Yoneticilerin ulagilan is tatmininin uzun
stire devam edecegi diisiincesi ile bu konuyu goz ardi1 etmeleri miimkiin degildir. Hizli
sekilde elde edilebilen is doyumu c¢ok daha hizli olarak is doyumsuzluguna
doniisebilmektedi. Bir orgiitte kosullarin bozuldugunu gosteren en 6nemli gosterge is
doyumunun diisiik olmasidir. Is doyumsuzlugu; isi yavaslatma, diisiik verimlilik,
disiplin sorunlar1 ve diger orgiitsel problemlerin arkasinda yer alan &rtiik nedendir. s
tatminsizligi, orgiitin kendini koruma giiciinii zayiflatarak i¢ ve dis tehditlere karsi
orglitli savunmasiz hale getirmektedir (Akinci, 2002, s.3).

Is tatminsizliginin hem 6rgiit hem de birey agisindan bircok olumsuz sonuglar
vardir. Is tatminsizliginin birey agisindan doguracagi olumsuz sonuglar bireyi orgiitten
uzaklastiran, oOrgiit acisindan doguracagi olumsuz sonuglar ise oOrgiitii is sonuglari
yoniinden sikintiya sokan durumlardir. Calisanlar is tatminsizligi yasadiginda; ise
devamsizlik, ise ge¢ gelme, isi birakma, disiplin kurallarina uymama, itaatsizlik, kanun
dis1 grevlere ve sabotajlara yonelme gibi olumsuz davranislar sergilemekte ve bu durum
orgiit ile calisanlar arasindaki iliskileri bozarak, Orgiiti mali zararlara maruz
birakmaktadir (Ozpehlivan, 2018, s.60).

Beklentilerin karsilanamamasi sonucu olarak ortaya ¢ikan is tatminsizligi,
davraniy bozukluklarina sebep olmaktadir. Bu durumun sinirsel ve duygusal
bozukluklara yol agtig1, uykusuzluk, istahsizlik, duygusal ¢okiintii ve hayal kiriklig1 gibi
rahatsizliklara neden oldugu bilinmektedir. Is tatminsizligi kisinin hayatinda ¢6zemedigi
sorunlardan olusan bir dongiiye girmesine sebep olmakta ve bir¢ok olumsuzlugu
beraberinde getirmektedir (Akinci, 2002, s.7)

Is tatminsizligi ise devamsizlik, isten ayrilma, stres ve drgiite bagliligin azalmasi
gibi olumsuz durumlar ile sonuglandiginda orgiitiin genel iiretkenligi de tehlike altina
girmektedir. Calisanlarin is tatmini hissetmedigi bir ¢alisma ortaminda orgiitler 6nemli
miktarda para ve iretkenligi kaybetme durumuna goglis germe durumunda
kalacaklardir. Isten ayrilma ya da ise devamsizlik maliyetleri bile tek basina &rgiit icin

cok biiyiik 6nemdedir (Onorato ve Zhu, 2015, 5.84).
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2.4. Orgiitsel Baghhk Kavram

Calisanlarin is tutumlarma iliskin yazinda; calismalara en ¢ok konu olan is
tutumlarindan biri olan orgiitsel baglilik kavrami, farkli ¢aligmalarda degisik sekillerde
tanimlanmustir.

Orgiitsel baglilik tanimlar1 genelde baglhiligin istikrar saglayici ya da zorlayic1 bir
giic olduguna ve davranisa yon verdigine isaret etmektedir. Ayrildiklart nokta ise
davraniga yon veren bu giiclin kaynagima iliskin unsurlardir (Meyer ve Herscovitch,
2001, s.301).

Mowday (1979, s.226) orgiitsel bagliligi, bir bireyin belirli bir 6rgiite katilma ve
orgiit ile 6zdeslesme derecesi olarak; Wiener (1982, s.421), bireyin orgiitiin amag ve
cikarlarini karsilayacak sekilde davranmasina yonelik normatif baskilarin tiimii olarak;
O’Reilly ve Chatman (1986, s.493), bireyin ¢alistig1 orgiit i¢in hissettigi psikolojik bir
baglilik olarak; Allen ve Meyer (1990, s.14), bireyi orgiite baglayan psikolojik bir
durum olarak ve Mathieu ve Zajac (1990, s.171), bireyin orgilite bir bagi ya da baglantisi
olarak tanimlamaktadir (Meyer ve Herscovitch, 2001, s.302).

Orgiitsel baghlik, bireyin orgiitle farkli yodnlerden &zdeslesme seviyesini
gostermektedir. Buna gore, orgiitsel bagliligin ti¢c 6nemli unsuru bulunmaktadir. Bunlar;
calisanin Orgiitiin tiyesi olabilmek i¢in giiglii bir istek iginde olmasi, ¢alisanin isletmenin
yarar1 igin ¢okca c¢aba goOstermek istemesi ve calisanin isletmenin degerlerini ve
hedeflerini benimseyerek kabullenmesidir (Yalgin ve Iplik, 2005, 5.397).

Literatiirde yer almast 1950°li yillara dayanan ve gliniimiize kadar devam eden
orglitsel baglilik kavramina iliskin (Becker, 1960; Gouldner, 1960) arastirmacilar
tarafindan farkli tanim ve smiflandirmalar yapilmistir. Baglilik konusundaki ge¢mis
yazini inceleyen Mowday, Steers ve Porter (1982), orgiitsel baglhiligi “tutum ve
davranigsal” olmak iizere iki perspektifte toplamis ve kavramsallagtirmistir. Buna gore
tutumsal baglilik, ¢alisanlarin orgiitlerinin hedefleri ve degerleri ile nasil tanimlandigina
iligkin bir siirecten ve tiyeligin devam etmesinin istenmesinden s6z ederken; davranissal
baglilik, davraniglarin calisanlarin  Orgiite baglanmasimna nasil hizmet ettigine
yogunlagsmistir (Stiriicii ve Maslakgi, 2018, s.49).

Orgiitsel baghligm tutumsal ve davranigsal olmak iizere iki farkli acidan ele
alinmasinin sebebi, Orgiitsel davraniscilarin ve sosyal psikologlarin kavrama farkli

agilardan yaklasmis olmalaridir. Orgiitsel davramiscilar daha c¢ok tutumsal baglilik
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tizerinde dururken, sosyal psikologlar davranigsal baglilik ile ilgilenmislerdir (Giil,
2002, s.40).

Davranissal yaklasim, sosyo-psikolojik perspektif esasina dayanmaktadir.
Bireylerin ge¢mis deneyimleri ve Orgiite uyum saglama durumlarina gore orgiitlerine
baglilik gelistirme siiregleri ile ilgilidir (Mottaz, 1989 s.144). Meyer ve Allen'e gore
davranigsal baglilik, bireylerin belli bir orgiitte ¢ok uzun siire kalmalar1 problemi ve bu
problemle nasil basa ciktiklar1 ile ilgilidir. Bu yazarlara gore, davranigsal baglilik
gosteren calisanlar, Orgiitten ziyade yaptiklar1 belli bir faaliyete baglanmaktadirlar
(Meyer and Allen, 1997, s.9). Diger bir ifade ile davranigsal baglilik, orgiitten ¢ok
bireyin davramslarina yonelik olarak gelismektedir. Ornegin birey bir davranista
bulunduktan sonra birtakim nedenlerle davramisini siirdiirmekte ve bir siire sonra
siirdlirdiigli bu davranisa baglanmaktadir. Zaman gectikge s6z konusu davranisa uyan
veya onu destekleyen tutumlar gelistirmekte, bu da davranigin tekrarlanma olasiligini
yiikseltmektedir (Meyer ve Allen, 1991, s.62; Oliver, 1990, s.20; Col, 2004).

Tutumsal yaklasimi benimseyerek tutumsal baglilik {izerinde yogunlasan
arastirmacilarin uzmanlik alanlarmin orgiitsel davramis oldugu goriilmektedir. Bu
yaklagima gore baglilik; bireyin ¢alisma ortaminina karst olusturdugu degerlendirmesi
sonucu meydana gelen ve bireyi 6rgiite baglayan duygusal bir tepkidir. Ornegin Porter,
Steers, Mowday ve Boulian (1974) bagliligi, bireyin goreli Orgiite katilim ve
0zdeslesme giicli olarak tanimlamiglardir (Mottaz, 1989, s.144).

Allen ve Meyer (1990) bu iki boyutlu yaklasitma normatif baghlik adim
verdikleri, Tg¢ilinci bir boyutu eklemislerdir (Meyer, Stanley, Herscovitch ve
Topolnytsky, 2002, s.21). Allen ve Meyer’e gore tutumsal baglilik “iggorenlerin orgiitle
iligkisini yansitan psikolojik bir bagdir”. Bu yazarlara gore literatiirde yer alan tiim
orgiitsel baglilik yaklasimlar1 {i¢ temel unsur iizerine kuruludur. S6z konusu unsurlar

(Allen ve Meyer, 1990, s. 2):

e Duygusal baglanma,
e Algilanan maliyet,

e  Zorunluluktur.

Allen ve Meyer bu {li¢ 6geyi esas alarak orgiitsel bagliligin; duygusal bagllik,
devamlilik baglilig1 ve normatif baglilik olmak {izere birey ile orgiit arasinda yasanan {i¢

temel iligkiden kaynaklandigini ortaya koymuslardir (C6l ve Giil, 2005, s.293).
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2.4.1. Orgiitsel Baghhgin Boyutlar
2.4.1.1. Duygusal Baghhk

Orgiitsel baghlik literatiirinde en fazla ilgi goren baghlik unsuru duygusal
baglanmadir. Allen ve Meyer bu unsuru esas alan baglilik tiiriinii duygusal baglilik
olarak adlandirmislardir. Duygusal baglilik, bireyin orgiit ile 6zdeslesmesi, Orgiite
katilim1 ve orgiit ile arasinda duygusal bir bag hissetmesidir. Bu baghlik tiiriinde, birey
kendini oOrgiitiin bir pargast gibi hissettiginden, orgiitiin onun i¢in anlam ve Onemi
biiyiiktiir. Dolayisiyla bireyler orgiitte kalmaya devam etmekte ve bunu isteyerek
yaptiklari i¢in de mutluluk duymaktadirlar (Allen ve Meyer, 1990: 2-6).

Orgiitiin {iyesi olmaktan dolay1 hissedilen mutlulugu ve duygusal bir etkilesimi
ifade eden duygusal baglilik, orgiitlerin ¢alisanlarda olusturulmast en ¢ok istenen
baghilik tiiridir. Clinkii duygusal baglhiligi yiiksek olan ¢alisanlar, kendileri istedikleri
icin Orgiitte kalmakta olup orgiitiin ¢ikarlar1 i¢in biiyiik ¢aba harcamaktadirlar. Bu
baglilig1 olusmus ¢alisanlar kendilerini orglite adayan sadik calisanlar olup gerektiginde
ek gorevler almak igin istekli ve islerine kars1 olumlu bir tutum igerisinde olmaktadirlar

(Dogan ve Demiral, 2009, s.61).

2.4.1.2. Devamhlik Baghhg:

Algilanan maliyet unsurunun esas alindigi yaklasimlarda orgilite baglanma
hususunda duygularin roliiniin ¢ok az oldugu diisiiniilmektedir. Allen ve Meyer, maliyet
0gesine dayanan bu baghlik tiiriini devamlilik bagliligi olarak adlandirmislardir.
Devamlilik baghiligi, birey i¢in Orgiitten ayrilmanin maliyetinin yiiksek olacag:
diisiincesiyle orgiit liyeliginin devam ettirilmesi durumudur. Bu tiir baglilikta birey
orgiitten ayrilmak istese de dogacak birtakim maliyet ve glicliikklerden dolay:
ayrilamamaktadir. Devamlilik bagliligi, Orgiite yapilan yatirimlarin miktar1 ve
calisanlarin algiladig1 alternatif is ve olanaklarmin Sayisi gibi faktorler tarafindan
belirlenmektedir (Allen ve Meyer, 1990, s.3-4).

Baska bir orgiitlin sartlarina uyum saglamaya calismak, bagka bir sehre tasinmak
veya hak edilen tazminatlar konusunda ugranilma olasilig1 olan zararlar, bir ¢alisanin
calistig1 orgiitten ayrildigi durumda katlanacaklari maliyet ve karsilasacaklar1 zorluklara
ornektir. Kars1 kargiya kalinan en kotii durum ise, orgiitten ayrilan bir c¢alisanin issiz

kalmasidir (Col ve Giil, 2005, s.293).
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2.4.1.3. Normatif Baghhk

Allen ve Meyer (1990), zorunluluk unsuruna dayali bu baglilik tiiriine normatif
baglilik adin1 vermiglerdir. Normatif baglilik, bireyin orgiitiine karsi sorumlulugu ve
gorevleri oldugu inanci ile kendini orgiitte kalmaya mecbur hissetmesine dayanan bir
baglilik tiirtidiir. Normatif baghlikta s6z konusu olan zorunluluk, devamlilik
bagliliginda oldugu gibi orgiitle ilgili ¢ikarlara dayanmamaktadir. Bireyin ailesi, i¢cinde
yasadig1 toplum veya calistig1 Orgiit tarafindan devamli sadakatin bir erdem oldugun
asilanmakta ya da yillarca ayni orgiitte ¢alismak ¢evre tarafindan 6vgii kaynagi olarak
goriilmektedir. Dolayisiyla, birey sadakatin 6nemli oldugu inanci ile orgiitte kalmayi
ahlaki bir zorunluluk olarak gormektedir. Diger bir ifadeyle, dogru ve ahlaki olduguna
inandig1 icin Orgiitte kalmaya devam ettirmektedir (Allen ve Meyer, 1990, s.4).
Goriildugi tizere her {i¢ baglilik tiirlinde de yaygin goriis bagliligin;

e Bireyin orgiit ile olan iligkisini gosteren ve
e  Orgiitiin bir calisam olarak kalmaya devam edip etmeme kararmna ydnelik

c¢ikarimlar sunan psikolojik bir durum oldugudur (Chen ve Francesco, 2003:

491)

Meyer, Allen ve Smith (1993)'e gore her li¢c baglilik da kisiyi orgiite baglayan ve
orgiitte kalma ya da orgiitten ayrilma kararini etkileyen duygusal bir durumdur. Yani,
bu ii¢ baghlik tiirlinde de caisanlar orgiitte kalmaya devam etmektedir. Duygusal
baglilikta kisi orgiitte kendi kalmak istedigini hissetmekte, devam bagliliginda dogacak
zararlardan kaginmak icin kalmak zorunda oldugunu hissetmekte ve normatif baglilikta
ahlaki olarak kalmas1 gerektigini hissetmektedir (Obeng ve Ugboro, 2003, s.84).

S6z konusu bu ii¢ baglilik, tutumsal baglhiligin tiirleri olmaktan ¢ok, tutumsal
bagliligin farkli bilesenleridir. Ciinkii s6z konusu psikolojik durumlarin kisilerde farkl
derecelerde ayni anda bulunmasi1 miimkiindiir. Baz1 iiyeler orgiitte kalmak icin hem
giiclii bir gereksinim, hem de gii¢lii bir zorunluluk hissedebilirler, ancak bu yonde
davranmak i¢in istek duymayabilirler. Bazilar ise, orgiitte kalmak yoniinde herhangi bir
zorunluluk ya da gereksinim hissetmeyip orgilitte kalmayi isteyebilmektedir (C6l ve Giil,
2005, 5.294).

Literatiirde farklt degiskenlerle iliskileri arastirilan Orgiitsel baghilig

boyutlarindan yiiksek duygusal bagliligin dncelikli olarak, sonra normatif bagliligin ve
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en son da devam baglihiginin calisanlarda olmasi gerektigi sonucuna ulasilmigtir

(Brown, 2003, s.80; Boylu, 2007, s.58).

2.4.2. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler
2.4.2.1. Kisisel Faktorler

Yas: Yas degiskenini ele alan pek ¢ok arastirmada, yas arttikca bagliligin da
arttigina iligkin bulgular elde edilmistir (Angle ve Perry, 1981; Mathieu ve Zajac, 1990,
s.180). Angle ve Perry (1981, s.7) ¢alisanlarin yaslari ilerledikge farkli bir egitim alma
olasilig1 azaldigr icin tiiyesi olduklar1 Orgiitlere olan bagliliklarinin arttigini ifade
etmektedirler.

Allen ve Meyer (1993) ise yas ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin orgiitsel
bagliligin boyutlar1 itibar1 ile incelenmesi gerektigini savunmaktadirlar. Buna gore
duygusal baglilik, ¢alisanin yas1 arttik¢a artis gosterirken, devamlilik bagliligi ¢alisanin
yasindan etkilenmemektedir (Col ve Giil, 2005, s.294).

Cinsiyet: Cinsiyet degiskeni acisindan kadinlarla erkeklerin orgiitsel baghiliklar
konusunda yapilan calismalarda farkli goriisler ortaya c¢ikmustir. Bir goriise gore
erkeklerin daha iyi pozisyonlarda calistigi ve bundan dolay1 orgiitsel bagliliginin daha
yiiksek oldugu ileri siiriiliirken diger bir goriiste kadinlarin aile i¢indeki rolleri oncelikli
oldugu i¢in ¢alistiklar isletme ikinci planda kalmakta ve erkeklere oranla orgiite daha
az baglanmaktadirlar (Yalgin ve Iplik, 2005, s.399).

Kiigiikozkan'm (2015) cinsiyet ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi inceledigi
caligmasinda ulagtigt sonu¢ kadinlarin duygusal baghlik diizeylerinin, erkeklerin
duygusal baglilik diizeylerinden yiiksek oldugudur. Ayrica, kadinlarin devamlilik
baglilig1 diizeylerinin, erkeklerin devamlilik baglilig1 diizeylerinden diisiik oldugu ve
kadinlarin normatif baghilik diizeylerinin, erkeklerin normatif baghilik diizeylerinden
yiiksek oldugunu saptanmustir. Ozetle, erkeklerin duygusal baglilik ve normatif baglilik
diizeyleri kadinlara nazaran daha diisiik oldugu sonucuna varimistir (Kiiglikozkan,
2015, s.33).

Egitim diizeyi: Mathieu ve Zajac (1990), diisilk de olsa egitim ile oOrgiitsel
baghilik arasinda negatif yonlii bir iliski ortaya koymuslardir. Steers'n 1977 yilinda
ulastig1 sonucu dogrulayan bu ¢alismanin sonucu Mowday, Porter ve Steers tarafindan
(1982) ortaya atilan, egitim seviyesi ile oOrgiitsel baghlik arasindaki negatif yonlii

iliskinin daha egitimli bireylerin belki de orgiit tarafindan karsilanamayacak
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beklentilerinin olmasindan kaynaklandig1 goriisiiyle de desteklemektedir. Ayn1 zamanda
egitimli bireylerin daha ¢ok is imkanmin olmasi herhangi bir pozisyon ya da oOrgiite
bagli olma egilimlerini azaltmaktadir (Mathieu ve Zajac, 1990, s.177). Yalgintas ve San
da (2017) egitim seviyesi arttikca orglite olan baglilik ve duyulan sadakatin azaldigi
sonucuna ulagmislardir (Yalgintas ve San, 2017, s.511).

Simons ise (2005), egitim ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonli bir iligki
ortaya koymustur. Bunun sebebi daha egitimli ¢alisanlar daha yliksek statiilere sahip
olmakta ve orgiitte karar alma mekanizmalarinda yer almaktadirlar. Arastirmalar karar
alma siireglerine katilmin yiiksek seviye is tatmini ve Orgiitsel baghlikla giiglii bir
sekilde iligkili oldugunu gostermektedir (Simons, 2005, 5.202).

Hizmet siiresi: Calistigimiz isyerinde bulundugumuz pozisyonda ya da genel
olarak orgiitte gecirdigimiz yillar orgiitsel baglilikla pozitif yonde iligkilidir. Gorev
stiresinin (Gregersen ve Black, 1989; Mottaz, 1988) ve orgiitteki hizmet siiresinin
(Mathieu ve Hamel, 1989; Mathieu ve Zajac,1990) orgiitsel baglilik {izerinde olumlu
etkisi oldugunu gosteren calismalar vardir. Bu durumu orgiitlerin sosyalizasyon
siirecinin bir sonucu olarak aciklamak miimkiindiir. Hizmet siiresi, daha yiiksek
baglilikla sonuglanan orgiitsel degerlerin igsellestirilme diizeyi ile pozitif iligkilidir
(Dick ve Metcalfe, 2001, s.114).

Medeni durum: Evli galisanlarin orgiitsel bagliliklart bekar galisanlara gore
daha yiiksek c¢ikmaktadir. Bunun olasi sebebi evlilerin daha ¢ok olan finansal
yiikiimliiliikleri ve aile sorumluluklarinin olmasidir (Sikorska-Simmons, 2005, s.198).
Evli calisanlarin bekar ¢alisanlarla karsilastirildiginda orgiitiin deger ve hedeflerini daha
cok benimseyerek gorevlerini yerine getirdikleri, kuruma olan baglilik duygularinin

daha fazla oldugu goriilmektedir (Ugar ve Kok, 2018, 5.243)

2.4.2.2. Orgiitsel Faktorler

Ucret: Bir calisanin aldig1 iicret, o kisinin orgiite olan baglilhigm etkileyen
onemli 6zelliklerinden biridir. Ozellikle, ekonomik sikint1 yasayan calisanlar igin, iicret
konusundaki tatmini; is, calisma arkadaslari, yonetim gibi diger unsurlardaki tatminden
daha onemli olabilmektedir. Yapilan arastirmalarda, calisanlarin iicret diizeyinin, isi
birakmada da en 6nemli etkenlerden birisi oldugu belirtilmistir (Colakoglu, Ayyildiz ve
Cengiz, 2009, s.80).
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Ucret diizeyinin  belirlenmesinde; adalet, politikalar ve performans
degerlendirme gibi siireclerin tarafsiz ve belirlenmis standartlar ¢ergcevesinde yapilmasi
ve bu siireglerin de calisanlar tarafindan olumlu bir sekilde algilanmasi gerekmektedir
(Bal, 2020, s.30)

Is-yasam dengesi: Korkmaz ve Erdogan (2014), is yasam dengesinin orgiitsel
bagllik iizerinde anlamli ve pozitif etkisinin oldugu sonucuna ulasmislardir. Is yasam
dengesi (esnek c¢alisma periyotlari, isin paylasimi, saglik imkanlari, insanlarin evden
caligmasi) orgiite rekabet avantaji kazandirmasi sebebiyle son zamanlarda popiiler hale
gelmis bir kavramdir. Is yasam dengesi en genis ifadeyle, calisanin memnuniyet
diizeyini ve kiginin yagami igerisinde iistlendigi bir¢ok roliin uyumunu ifade etmektedir.
Is yasam dengesi uygulamalarinin en ¢ok ¢alisan memnuniyeti ve Orgiitsel baglilik
tizerinde etkisini hissettirdigi goriilmektedir (Korkmaz ve Erdogan, 2014, s.545).

Adalet: Yalgintas ve San (2017), adaletli uygulamalari g¢alisan bagliligini
etkileyen en 6nemli faktor olarak ortaya koyarak adil ya da adil olmayan uygulamalarin
bagliligin derecesini belirledigini savunmuslardir (Yalgintag ve San, 2017, 5.510).

Calisanlar orgiitlerde alinan kararlarin dogrulugu kadar, bu kararlardan
etkilenenler olarak kendisi ve digerleri arasinda bir ayrim yapilip yapilmadigina da
onem vermektedirler. Calisanlar orgiitsel kararlarin ve yonetimsel faaliyetlerin haksiz
ya da adaletsiz oldugunu algiladiklarinda darginlik ve kizginlik hislerine
kapilmaktadirlar. Orgiitte karar alma siireglerinin adil bir bigimde islemis oldugunu
algiladiklar1 takdirde ise bu duruma olumlu karsilik verme egiliminde olacaklarindan
orgiit ile calisan arasinda giiclii bir bagin kurulmasina katki saglayacaktir (Bagci,
2013,5.168).

Tletisim: Boon ve Arumugam (2006), drgiitsel baglilik ile iletisim arasinda giiclii
ve pozitif yonlii bir iliski bulmuslardir (s.13). Orgiitsel seviyedeki iletisim, orgiitsel
ama¢ ve hedeflerin ¢alisanlara ve oOrgiit i¢indeki gruplara aktarilmasina yardimci
olmaktadir. Ayrica iletisim oOrglitsel deger ve inanglarin ¢alisanlar arasinda
paylasilmasini  da saglamaktadir. Ozellikle calisanlarm &rgiite olan  duygusal
bagliliklarinin giiclendirilmesinde iletisim olduk¢a dnemli bir faktordiir. Calisanlar ve
yoneticiler arasindaki iletisim arttik¢a, ¢alisanlarin Orgiite olan aidiyet hislerinin de
artacagi goriilmiistiir (Demirel, 2009, s.118).

Terfi-kariyer firsati: Terfi ve kariyer imkanlarinin o6nceden belirlendigi
orgiitlerde oOrgiitsel baghlik diizeyi yliksek olmaktadir. Calisanlar hangi kosullari

sagladiginda terfi edebilecegini bildigi takdirde orgiitsel politikalara olan giiveni ve
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orgiite baglilig1 artacaktir. Ancak terfi uygulamalarina iliskin belirsizliklerin bulundugu
veya terfi sisteminin nasil islediginin tam olarak bilinemedigi Orgiitlerde, bagliligin
diisiik olmas1 beklenmektedir. Terfi politikalarinin tarafsiz ve adaletli uygulanmasi da
calisanlara oOrgiitsel politikalar acisindan kusku duymamalar1i gerektigi mesajini
vermektedir (Unlii, 2019, 5.180)

Yonetim: Orgiitler; destekleyici bir yaklasim igerisinde olan, karar alma
mekanizmalarinda calisanlara yer acan, geri bildirimlerin yapilmasimna 6nem veren,
isinde uzman, giivenilir yoneticilerin siirdiirdiigii bir yonetim ile idare edildiginde
calisanlar orgiitiin degerlerini benimsemeye daha egilimli olmakta ve o Orgiitiin iliyesi

olmaktan dolay1 gurur duymaktadirlar (Dick ve Metcalfe, 2001, s.114-115).

2.5. Hizmetkar Liderlik ile Tlgili Yapilan Calismalar

Joseph ve Winston'in (2005), hizmetkar liderlik ile lidere duyulan giiven ve
orgiitsel giiven arasindaki iliskiyi inceledikleri ¢alismada hizmetkar liderlik ile her iki
giiven tiirli arasinda pozitif iliski ortaya ¢ikarilmistir. Hizmetkar liderlik algisinin lidere
kars1 daha yiiksek seviye giiven ile sonuglandigi goriilmiistiir. Bu sonug¢ hizmetkar
liderligin  liderin takipgilerinin  giivenini kazanmada O6nemli olan liderlik
davraniglarindan biri olduguna dair modelleri ampirik olarak destekler niteliktedir.
Hizmetkér liderlik algisinin oOrglitsel giiveni de olumlu etkiledigi sonucu orglitsel
giivenin anlasilmasi, gelistirilmesi ve korunmasinda hizmetkar liderligin 6nemli bir
degisken oldugunu gdstermektedir (Joseph ve Winston, 2005, s.15).

Liden, Wayne, Zhao ve Henderson (2008), hizmetkar liderligi ele aldig
caligmalarinda hizmetkar liderligin ¢ok boyutlu bir yap1 oldugunu ve bireysel diizeyde
orgiitsel vatandaslik davranisi, performans ve orgiitsel bagliliga doniisiimcii liderlik ve
lider-tiye etkilesiminin 6tesinde essiz bir katki yaptigini ortaya koymaktadirlar (Liden
vd., 2008, s.161). 7 faktorlii ve 28 maddeden olusan ¢ok boyutlu bir hizmetkar liderlik
Olceginin literatiire kazandirildig1 calismada, hizmetkar liderligin; bir liderin takipgileri
ve dolayli olarak oOrgiitiin kiiltiiriinii, Orgiitiin icinde yer aldig1 toplumu nasil
etkileyebileceginin anlasilmasi i¢in bir ¢erceve oldugu degerlendirmesi yapilmistir
(Liden vd., 2008, s.175).

Mittal ve Dorfman (2012), gergeklestirdikleri uluslararasi ¢alismada hizmetkar
liderligi bes unsurunun (esitgilik, ahlaki biitlinliik, giiglendiricilik, empati ve tevazu)

farkli kiiltiirlerde nasil degisiklik gosterdigini incelemislerdir. Elde edilen bulgulara
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gore esitcilik ve gliglendiricilik Nordik/Avrupa kiiltiirlerinde Asya kiiltiiriine gore daha
onemli iken, empati ve tevazu Avrupa'dan ziyade Asya kiiltiirlerine daha ¢ok uyan
faktorler olarak ortaya ¢ikmistir. Avrupa kiiltiiriinlin daha bireysel Asya kiiltiiriiniin ise
daha toplumcu ve hizmetkar olma 6zelliginin bu ayrimda etkili olabilecegini soylemek
miimkiindiir. Ahlakilik boyutuna gelince kiiltiirler arasinda bir fark olmadigi1 gortilmis
ve farkl kiiltiirlerde ayn1 sahip oldugu ¢ikarimi yapilmistir (Mittal ve Dorfman, 2012,
5.555-568).

Duyan (2012), hizmetkar lider otomotiv ve tekstil sektoriinde uygulama yaptigi
calismasinda hizmetkar liderligin tim faktorleri ile ise iliskin yasam kalitesinin ve ise
iliskin duygusal iyilik halinin tiim faktorleri arasindaki iligkileri incelemek i¢in kurulan
modellerin istatistiksel olarak anlamli oldugunu tespit etmistir. Arastirmanin genelinde
pozitif liderlik davraniglarinin c¢alisma yasamina ve c¢alisanlara pozitif etkiler
yaratabilecegi fikri dogmaktadir (Duyan, 2012, s.155-156).

Urii Sani, Caliskan, Atan ve Yozgat (2013), &gretim iiyelerinin hizmetkar
liderlik davraniglarinin, 6gretim tiyesi-6grenci iliskisinin kalitesi (lider-liye etkilesimi)
ve gliven degiskenleri araciligi ile Ogrencilerin oOrgiitsel vatandaslik davranislari ve
akademik basar1 ve performanslari tizerindeki etkisini incelemislerdir. Elde edilen
bulgular hizmetkar liderlik davraniglarinin orgiitsel giivenin ve kaliteli bir dgretim
tiyesi-O0grenci iligkisinin gelismesine Onemli katkilar sagladigimi gostermektedir.
Hizmetkar liderligin 6grencilerin Orgilitsel vatandaglik davranisi ile akademik basarilar
tizerindeki dogrudan olumlu yonde etkisinin yani sira giiven ve dgretim iiyesi-6grenci
iliskisinin kalitesi aracilig1 ile de etkili oldugu kanitlanmistir (Urii Sam vd., 2013, s.78-
79).

Dal (2014), hizmetkar liderlik ve lider-liye etkilesimini inceledigi ¢alismada
hizmetkar liderlik ile lider-iiye etkilesimi arasinda anlamli ve pozitif dogrusal iliskinin
varligimi gostermistir. Universitelerdeki boliim baskanlari ve akademik personelin konu
edildigi bu calismada akademik personelin lider-liye etkilesimini artirmak igin
hizmetkar liderlik yaklagiminin dogru bir segenek olacagi belirtilmektedir (Dal, 2014,
5.104).

Kili¢ ve Aydin (2016), 6zel sektor calisanlar lizerine yaptiklar1 ¢calismada Liden
ve arkadaslar tarafindan gelistirilen hizmetkar liderlik 6lgeginin giivenilirlik ve gegerlik
analizini yaparak 6lgegi Tiirkce'ye uyarlamislardir. Olgegin orijinal 6lgekte oldugu gibi
7 maddelik tek faktorlii bir yapida oldugu ve yapisal olarak gegerli oldugu bulgusu elde
edilmis ve Tirkiye'deki yapilacak c¢alismalarda kullanilabilir bir o6l¢ek oldugu
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degerlendirmesi yapilmigtir (Kilic ve Aydm, 2016, s.111). Buna dayanarak bu
calismada hizmetkar liderlik kavrami, Liden ve arkadaslari (2008, 2013) tarafindan
gelistirilen ve Kili¢ ve Aydin (2016) tarafindan Tiirk¢e'ye uyarlanan hizmetkar liderlik
Olcegi ile Ol¢giilmustiir.

Temiz (2016), ilkokul yoneticilerinin sahip olmasi gereken hizmetkar liderlik
ozelliklerini  belirlemek tiizere bir ¢aligma ylriitmiistir. Arastirmada ilkokul
Ogretmenlerinin goriislerinden yola ¢ikarak ilkokul idarecilerinin hizmetkar lider olarak
nitelenmeleri igin etkili iletisim becerisine, mesleki bilgi ve beceriye sahip olma,
isbirlik¢i olma, adil olma, 6zelestiri yapma, problem ¢6zme becerisine sahip olma ve
giiven verme gibi bir takim ozelliklere sahip olmasi gerektigi sonucuna ulasilmigtir
(Temiz, 2016, s.53).

Tokmak (2018), 6zel egitim kurumu calisanlar1 {lizerinde uygulama yaptigi
calismasinda iadrecilerin hizmetkar liderlik davramiglarinin galisanlarca ne seviyede
algilandigr ve bu durumun ¢alisanlarin demografik oOzellikleri ile ne derece iliskili
oldugunu incelemistir. Elde edilen bulgulara gére gelir diizeyinin hizmetkar liderlik
boyutlarindan giiclendirme, fedakarlik ve giiven boyutu ile iligkili oldugu; yas
degiskeninde giiglendirme ve vizyon boyutlarinda farklilik oldugu yani yas1 daha geng
olan personelin giiclendirme ve vizyon boyutu algisinin yasi biiylik olanlara gére daha
diisiik oldugu tespit edilmistir. Ayrica medeni duruma yonelik farkliliklarin hizmetkar
liderlik davraniglarinin algilanmasinda vizyon boyutunda oldugu yani evli ¢alisanlarin
vizyon boyutuna yonelik katilimlarinin daha yiiksek oldugu goriilmistiir. Hizmetkar
liderlik davranislarinin algilanmasinda cinsiyetin, egitim diizeyinin, sektor tecriibesinin
ise bir roliiniin olmadig: tespit edilmistir (Tokmak, 2018, 5.974-975).

Sakal (2018), kamu sektoriinde hizmetkar liderlik ile Orgiitsel 6zdeslesme
arasindaki iligkiyi ve bu iligkide psikolojik giivenligin aract roliinii inceledigi bir
calisma gerceklestirmistir. Arastirmadan elde edilen bulgular, hizmetkar lider
davraniglarinin  orglitsel 6zdeslesmeyi ve psikolojik giivenlik algisim1  artirdigini
gostermektedir. Hizmetkar liderlik ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iligkide psikolojik
giivenligin tam araci rolii oldugunu ortaya ¢ikmistir. Bu bulgular kamuda degisim ve
gelisimin gergeklestirilmesinde hizmetkar lider o6zelliklerinin ve davranislarinin
onemine ampirik destek saglamaktadir (Sakal, 2018, s.280-281).

Kaya (2019), otel g¢alisanlari goriisleri lizerinden hizmetkar liderlik modelini
arastirdig1 calismasinda, hizmetkar liderligin ge¢gmisten gelecege tiim liderler i¢in giiclii

yetkinliklerini kullanarak, gerektiginde geride durmayir da bilerek sorumluluklar
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1s181inda bagislayici, cesaretli, 6zgiin, tevazu i¢inde idare etmeyi bilen ve taraftarlarina
hizmet eden liderlik oldugunu ortaya koymustur (Kaya, 2019, s.108).

Demiray Ozden (2019), bankacilik sektoriinde hizmetkar liderligin orgiitsel
davranigina etkisini ve pozitif psikolojik sermaye ile destekleyici orgiit ikliminin
aracilik rollinii arastirmistir. Aragtirmadan elde edilen bulgulaa ile hizmetkar liderlik ve
orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskide pozitif psikolojik sermaye ve
destekleyici orgiit ikliminin tam aracilik etkisi oldugunu saptamustir. (Demiray Ozden,
2019, s.114).

Marakg¢1r (2020), okul midiirleri tarafindan sergilenen hizmetkar liderlik
yaklagiminin 6gretmen motivasyonuna etkisini aragtirmigtir. Arastirma sonuglarina gore
okul miidiirleri hizmetkar liderlik felsefesine uygun davraniglar ortaya koydukca
O0gretmenlerin motivasyon diizeyleri artmaktadir. Mevcut bulgular 1s18inda okul
midiirlerinin 6gretmenlerin gelisimlerine yardimci olduklari, onlar1 énemli paydaglar
olarak benimsedikleri, iletisim kanallarin1 acik tuttuklari, sicak bir 6grenme cevresi
olusturduklar1 ve en 6nemlisi sdylem ve davraniglarinin tutarli olduklar1 goriilmiistiir
(Marakgt, 2020, s.84).

Unal (2020), okul yoneticilerinin hizmetkar liderlik davramslar ile orgiitsel
sinizm algilar1 arasindaki iligkiyi inceledigi ¢aligmasinda hizmetkar liderlik davraniglart
ile 6gretmenlerin Orglitsel sinizm algilar1 arasindaki iliskinin orta diizeyde, negatif
yonde ve istatistiksel olarak anlamli oldugu sonucuna ulagmistir. Buna goére okul
miidiirlerinin hizmetkar liderlik davraniglar1 diizeyi arttikca Ogretmenlerin orgiitsel
sinizm algilar1 diizeylerinin azaldigin1 ve tam tersi durumda arttigmmi soylemek
miimkiindiir. Okulda meydana gelebilecek olumsuz durumlarda okul yoneticilerinin
etkilesim ve iletisim yetenegi, 0gretmenlerde meydana gelebilecek 6fke, kizginlik,
kirginlik gibi sinik tutumlar iizerinde etkili olmaktadir (Unal, 2020, s.85-86).

Elche, Ruiz-Palomino ve Linuesa-Langreo (2020), konaklama sektoriinde
hizmetkar liderlik ile orgiitsel vatandashik davranis1 arasindaki iligkiyi incelemislerdir.
Hizmetkar liderligin orgiitsel vatandaglik davranis1 tizerinde olumlu bir etkisi oldugunu
ortaya koyan caligma hizmetkar liderligin is tutumlari iizerindeki olumlu etkisini
destekler niteliktedir (Elche vd., 2020, s.2046).

Kaya ve Karatepe (2020), otel calisanlar1 ve yoOneticileri iizerine yaptiklari
calismada hizmetkar liderlik ve otantik liderligin kariyer tatmini ve uyarlanabilir
performans tlizerindeki etkisini incelemis, ise baglanmanin da (work engagement) bahsi

gecen iliskilerdeki aracilik roliinii ele almislardir. Hizmetkar liderligin ve otantik
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liderligin kariyer tatmini ve uyarlanabilir performans {lizerinde olumlu etkisi oldugu ve
ise baglanmanin da aracilik roliiniin bulundugu sonucuna ulasilan ¢aligmada hangi
liderlik tiirtiniin beklenen sonuglar ilizerinde daha etkili olduguna da bakilmis ve
hizmetkar liderligin tatmin ve performans unsurlarimi daha ¢ok etkiledigi ortaya

konulmustur (Kaya ve Kartepe, 2020, s.2075).

2.6. Akas Tle Tlgili Yapilan Calismalar

Kowal ve Fortier (1999), Kanadali profesyonel yliziiciiler {izerine yaptiklari
calismada akis ile durumsal motivasyon tiirleri ve durumsal motivasyon belirleyicileri
arasindaki iliskiyi incelemislerdir. I¢sel motivasyon ve kendiliginden belirlenmis (self-
determined) digsal motivasyon tiirleri ile motivasyon belirleyicilerinden otonomi, uyum
ve iligkililik algilarinin akis deneyimi iizerinde pozitif etkisinin oldugu sonucuna
ulagmislardir.

Bakker (2005) 178 miizik 6gretmeni ve 605 6grenci lizerinde yaptigi ¢alismada
is kaynaklarinin (otonomi, performans geribildirimi, sosyal destek ve yoOnetici
rehberliginin akis deneyimini olumlu etkiledigi sonucuna varmakla beraber bu
deneyimin 6gretmenden d8renciye gegtigini tespit etmistir.

Ozsahin (2005), lise o6grencilerinin giinliik yasamdaki akis deneyimlerini
incelenmesini ve karsilastirilmasini iceren betimsel bir arasgtirma gergeklestirmistir.
Arastirma sonuglarina gore, 6grencilerin yaptiklar ise gore odaklanmalari, dikkatlerini
toplamada zorluk diizeyleri ve kontrolii kendilerinde hissetme diizeyleri birbirinden
farklidir. Yine Ogrencilerin duygu durumlar yaptiklari ise gore farklilagsmaktadir.
Arastirma sonuclarina gore Ogrenciler akis kuramimin 6ngoérdigii 4 farkl psikolojik
durum arasinda en fazla "can sikintis1" durumunda bulunmuslardir. Akis hali yasayan
dgrencilerin ise en fazla ders ¢alisirken akis bildirdikleri sonucuna ulasgilmistir (Ozsahin,
2005, s.4).

Eisenberger, Jones, Stinglhamber, Shanock ve Randall (2005), akis deneyiminin
calisanlarda pozitif mod ve gorev ilgisi yarattigi, basar1 gereksinimi diizeyinin de bu
iliskide araci rol oynadig1 ve akis deneyiminin pozitif mod ve gorev ilgisi iizerinde
yarattig1 olumlu etkiyi artirdig1 sonucuna ulagmislardir.

Salanova, Bakker ve Llorens (2006), 258 ortaokul 6gretmeni tizerinde yaptiklari
calismada kisisel kaynaklarin (6z yetkinlik gibi) ve orgiitsel kaynaklarin (sosyal destek

ve acik hedefler gibi) is akis deneyimini artirdig1 ve is akis deneyiminin de kisisel ve
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orgiitsel kaynaklar tlizerinde olumlu etkisi oldugu sonucuna ulagsmislardir (Salanova,
Bakker ve Llorens, 2006, s.17).

Engeser ve Rheinberg (2008), zorluk ve beceri arasindaki denge ile akisi
arasindaki iliskiyi inceledikleri ¢alismada zorluk-beceri dengesinin akisi etkiledigi ve bu
iligkide akis deneyiminin yasandigi aktivitenin algilanan 6nemi ve basart giidiisiiniin
diizenleyici rol oynadigi sonucuna varmiglardir (Engeser ve Rheinberg, 2008, s.168).

Bakker (2008), is akis deneyimini 6lgmek i¢in yeni bir Olgek gelistirmeyi
amacladig1 bir ¢alisma gercgeklestirmistir. Farkli orgiitlerden farkli meslek gruplarindan
toplam 1346 kisiden olusan, 7 6rneklem grubu iizerinde temel 2 ¢aligma yliriitmiistiir.
[k calismasinda kesfedici faktor analizi, dogrulayici faktor analizi ve giivenilirlik testi
ile i¢ boyutlu (ise dalma, isten zevk alma ve igsel motivasyon) Olcek yapisini
olusturmustur. Ikinci calismasinda ise uyum gegcerliligi, yapr gecerliligi ve yordama
gecerliligini test etmis ve sonug olarak literatlire gegerli ve giivenilir bir ig akis deneyimi
Olcegi kazandirmistir. Ayrica galismasinda is gerekleri ve kaynaklarini akisi 6ngeren;
performansi ise akis deneyiminin bir sonucu olarak ortaya ¢ikarmistir (Bakker, 2008,
5.409).

Desiderio (2009), kisilik ozelliklerinin akis deneyimi iizerindeki etkisini
incelemek {izere yaptigi ¢alismasinda, kisinin ige doniik ya da disa doniik kisilik 6zelligi
tasimasinin akis deneyimi yasama konusunda herhangi bir fark yaratmadigi, akis
deneyimi yasamak i¢in uygun kosullar mevcut ise her iki kisilikteki bireylerin bunu
tecriibe edebilecegi sonucuna ulagsmistir (Desiderio, 2009, s.59).

Asakawa (2010), Batili olmayan bir kiiltiirde ototelik (Ototelik kisinin kendi
tatmini i¢in ¢alistig1 ve siire¢ icerisinde baska bir amaca hizmet etmedigi davranis
tiiriidiir) insanlarin nasil hissettigini, davrandigini ve diisiindiigiinii gdstermek istemistir.
Bunun i¢in 315 Japon 6grenci iizerinde yaptig calismasinda ototelik olmanin gostergesi
olarak kullandig1 akis deneyimi ile 1yi olus (6z saygi ve endise boyutlar1) arasindaki
iliskiyi incelemistir. Akis deneyiminin 6z saygiyr (self-esteem) artirdigini ve siirekli
kaygi durumunu (trait-anxiety) azalttigini ortaya ¢ikarmistir. Buna gore akis deneyimini
yasayanlar gelecege daha umutla bakmakta ve hayata daha iyi sarilmaktadirlar.

Mustafa, Elias, Noah ve Roslan (2010); altt farkli motivasyon unsurunun
akademik basari ile sonuglanmasi iliskisinde akis deneyiminin etkisini incelemisler ve
bu unsurlarin birlikte ¢alistig1 takdirde bireylerin akis deneyimi kolaylastirdigini bu

durumun da akademik basar1 ile sonuglandigini ortaya koymuslardir.
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Demerouti, Bakker, Sonnentag ve Fullagar (2012), akisin ¢alisma hayatinda giin
sonunda ve isten sonraki zamanlarinda toparlanma siirecine olan etkisini ve enerji
seviyesindeki durumu incelemislerdir. Calismada 13 farkli rgiitten 83 katilimcinin is
sonrasi ve giin sonundaki yorgunluk ile dinglik durumlar1 ve yasanilan akis deneyimi
giinliik olarak ve o giline ait olmak tizere 6l¢iilmiistlir. Birikmis ve kronik hale gelmis
isten kaynakli yorgunluk halinin; is sakatliklari, artan personel devri ve hastalik sebepli
ise gelmemeler gibi olumsuz sonuglar1 oldugunu belirtmislerdir. Arastirma sonucuna
gore akis deneyiminin 6zellikle isten zevk alma boyutunun is sonrasi ve giin sonundaki
zinde olma hali ile pozitif, yorgun hissetme hali ile negatif bir iligkisi oldugu ortaya
cikmistir.

Chu, Lee, Huang ve Lin (2013), Tayvan’da 326 Ogretmen {izerine yaptiklari
calismalarinda akis deneyiminin kisilik 6zellikleri (disa doniikliik, aciklik, uyumluluk,
nevrotiklik ve sorumluluk) ve is performans: (gorev boyutu ve baglamsal boyut)
arasindaki iligkiyi incelemistir. Arastirmanin en genel sonucu akis deneyiminin is
performansi ile direkt iliskili olmasinin yanin da is performansi i¢in faydali oldugudur.
Kisilik ozelliklerinden disa doniiklik ve sorumluluk duygusu ile hareket etme
boyutlariin akigin is performansi iizerindeki pozitif etkisini artiracak sekilde kismi
aracilik rolii oldugu sonucuna ulasilmistir.

Aykol ve Aksatan (2013), akis teorisinin miize ziyareti deneyimini agiklamak
icin nasil kullanilacagini tartismak iizere bir c¢aligma gerceklestirmislerdir. Miize
ziyareti kapsaminda akis; dikkatin odaklanmasi, zaman kavraminin doniisiimii, 6z biling
kaybt ve mutluluk faktorlerinden olusan yiiksek seviyede bir yap1 olarak
kavramsallastirilmistir. Akigin onciilii, deneyimin igerdigi zorluklar ile ziyaretginin
yetkinlikleri arasindaki uyumdur. Model, kiiltiir/sanat organizasyonlarinin bu zorluk ve
yetkinlikler —arasindaki dengeyi yOneterek ziyaretciler i¢in akis deneyimi
yaratabilecegini ve bu deneyimi zenginlestirebilecegini one siirmektedir (Aykol ve
Aksatan, 2013, s.69).

Ermis (2013), lise ogrencilerinin giinliik yasamlarindaki akis deneyimleri
lizerine yaptig1 ¢alismasinda elde edilen bulgular genel olarak akisa ait yasantisal
deneyimler yasama oraninin yiikksek olmadigi yoniindedir. Egitim sistemimizin
ogrencilerin okulda olmaktan, arastirmaktan, basarili olmaktan keyif alma diizeylerini
en aza indirgeyecek sekilde diizenlenmis olabilecegi diisiincesiyle Ogrencilerin

yasamdan daha fazla keyif almalarmi saglamak amaciyla ilerde mesleki ve ozel
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hayatlarinda da ruhsal dengelerini saglayabilmeleri acgisindan istekleri, becerileri,
beklentilerinin dikkate alinmasi gerektigi belirtilmistir (Ermis, 2013, s.47-48).

Aube, Brunelle ve Rousseau (2014), proje yonetim simiilasyonuna katilan 85
takim {tizerinde gerceklestirdigi calismada akis deneyiminin takim performansini
artirdigr sonucuna varmigtir. Buna gore akisin sadece bireysel diizeyde degil takim
olarak da performansa olumlu etki yaptigini sdylemek miimkiindiir (Aube vd., 2014,
5.127-128).

Kasa ve Hassan (2016), 293 otel calisami lizerinde yaptiklar1 calismada akis
deneyiminin orgiitsel vatandaslik davranisint 6nemli derecede pozitif etkiledigi ve
ayrica sosya-kiltiirel (kollektivizm/bireyselcilik) faktorlerin bu iliskide araci roliiniin
oldugu sonucuna varmislardir. Akis deneyimi yasayan bireyselci calisanlarin orgiitsel
vatandaslik davranisi sergilemeye daha ¢ok meyilli olduklar1 goriilmiistiir.

Cetin, Askin ve Basim (2016), is performansinda akis tecriibesi ile birlikte temel
psikolojik ihtiyaclarin (Ilgi, Algilanan Yetkinlik, Caba, Baski, Algilanan segim
(6zerklik), Deger verme ve lliskililik alt boyutlar1) isleyisinin ve sonuglarmmn farkli bir
kiiltiirde nasil olabilecegini arastirmiglardir. Elde edilen sonuglar, bati kiiltiirlerinde
yapilan ¢alismalardan farkli olarak; yetkinlik ve iligkililik ihtiyaglarinin is performansi
acisindan temel agiklayici faktorler oldugu, akis tecriibesinde iligkililik ihtiyacinin 6n
plana ¢iktig1 ve akisin, yetkinlik ve iliskililik ihtiyaglarinin is performansi iizerindeki
olumlu etkisinde aracilik rolii oldugunu géstermistir.

Burke, Koyuncu ve Fiksenbaum (2016), Ankara’da 15 arastirma hastanesinin ve
224 hemsirenin dahil oldugu calismalarinda is yerinde akis deneyimi ile is tutumlari ve
psikolojik iyi olus arasindaki iliski incelenmistir. Akis deneyimi is sonuglarindaki
degisimin ¢ogunu aciklar nitelikte bulunurken psikolojik iyi olusun gdstergesi olarak
bulunmamistir. Arastirmanin sonucunda akis deneyiminin en ¢ok ise adanma ve is
tatminini pozitif yonlii ve gliclii olarak etkiledigini ortaya koymuslardir.

Zito, Cortese ve Colombo (2016), 279 hemsire lizerinde yaptiklar1 ¢alismada
temel olarak akis ile tiikenmislik/yorgunluk/bitkinlik (exhaustion) arasindaki iligkiyi
incelemislerdir. Arastirmada, isyerinde akisin yorgunluk/bitkinlik hissini direkt olarak
azalttig1 sonucuna ulasilmstir.

Rivkin, Diestel ve Schmidt (2016), Almanya’da ¢ogunlukla insanlarla iletisim
halinde olmak durumunda olan hizmet sektorii ¢alisanlar1 (danigsmanlar, satis elemanlari
gibi) lizerine yaptig1 ¢aligmada orgiitsel baglilik boyutlarindan duygusal bagliligin

psikolojik 1iyi olus {lizerindeki olumlu etkisinde akis1 araci degisken olarak tespit
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etmistir. Oz belirleme/kendi kaderini tayin etme (self-determination) teorisine
dayanarak, i¢sel motivasyonun zirvesi olan akis deneyimi otonom diizenlemenin
(autonomous regulation) agikca gostergesi oldugundan, giinlik akis deneyimleri
duygusal baghiligin yararh etkilerinin altinda yatan mekanizma olarak sunulmustur
(Rivkin, Diestel ve Schmidt, 2016, s.1).

Yasin (2016), kisilik, psikolojik sermaye, iyi olus, is tatmini, is performansi ve
akis arasindaki iliskiyi incelemistir. Elde edilen bulgulara gére bagimsiz degiskenler
olan ve dogustan getirilen Ozellikler olarak kisiligin sonradan gelistirilen davranigsal
ozellikler olarak psikolojik sermayenin bagimsiz degiskenler olan iyi olus, is tatmini ve
performans tizerinde etkili oldugu; akisin da bu iliski de kismi aracilik etkisi bulundugu
sonucuna ulasilmistir (Yasin, 2016, s.134-136).

Sanda ve Arthur (2017), bes biiyiik maden sirketinden 335 is¢i {lizerinde yaptigi
calismada otantik ve etkilesimsel liderligin calisan yaraticilifini artirdigi ve akisin bu
iligkide moderator (diizenleyici) etkisinin oldugu sonucuna varmislardir.

Yesiltas ve Ekici (2017), akademisyenler {izerine yaptiklar1 arastirmalarinda is
akis deneyimleri ile kisilik 6zellikleri ve is stresi arasindaki iliskiyi incelemistir. Elde
edilen bulgulara gore sorumluluk kisilik 6zelliklerine sahip kisilerin is akis deneyimi
yasamaya digerlerinden daha fazla egilimli olduklar1 sonucuna varilmustir. Is stresi
acisindan ise yliksek is stresinin is akis deneyimini azaltacagi sonucuna ulasilmigtir
(Yesiltas ve Ekici, 2017, s.9).

Turan (2019), akis deneyimine iliskin genel bir literatiir taramasi yaptig
calismasinda, "psikolojik/zihinsel/bilissel durum, herhangi bir aktivitede bulunma,
odaklanma, ilgili aktiviteden keyif alma, kendini verme, zorluklarla miicadele, optimal
deneyim, giidiilenmis hissetme, hedef, ilgili aktivite i¢in yetkinlik sahibi olma ve
geribildirim"in akis deneyimi tanimlarinda, boyutlarinda ve modellerinde en sik
kullanilan ifadeler oldugunu ortaya koymustur (Turan, 2019, s.181).

Akgakanat ve Erhan (2019), akademisyenler iizerinde uygulama yaptigi ve
meslek askiin is tatmini lizerindeki etkisini tespit etmek amaciyla gerceklestirdigi
calismasinda meslek agkinin hem akis deneyimi ile hem de is tatmini ile pozitif yonlii
anlaml bir iligki igerisinde oldugu sonucuna ulagmistir. Ayrica meslek aski ile is tatmini
arasindaki iliskide akisin deneyiminin aracilik rolii bulundugunu ortaya koymustur
(Akgakanat ve Erhan, 2019, s.84).
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Fidanboy (2019), bilisim sektdriinde akis deneyiminin orglitsel 6zdeslesme ve
yasam doyumu algisi iizerindeki etkisini incelemeye yonelik bir arasgtirma yapmis ve
anlamli ve pozitif yonde bir iliski ortaya koymustur (Fidanboy, 2019, s.839-840).

Karasakal (2020) turistlerin akis deneyimlerini incelemistir. Akis deneyimini
turistlerin tatilleri boyunca zaman algilarin1 kaybetmeleri, ¢evrelerinde olup bitenleri
cok fazla diisiinmeden 6zgiirce hareket etmeler, haz ve keyif almalari, turizm eylemine
tam olarak odaklanmalar1 ve baska unsurlar1 goz ardi etmeleri olarak ortaya koymustur.
Ayrica yasanan bu akis durumunun turistlerin tatillerinden memnuniyet duymalari ile

sonuglandigini tespit etmistir (Karasakal, 2020, s.71).

2.7. Is Tatmini ile Tlgili Yapilan Cahsmalar

Artantag (2019), kurum calisanlar1 ilizerine yaptig1 calismada 6grenen Orgiit
algisinin is tatminine etkisini incelemistir. Ogrenen orgiit ortaminm is tatminini olumlu
yonde etkiledigi sonucuna ulagilan aragtirmada, gerekiyorsa disaridan danismanlik ve
egitim destegi alma yolu ile formel ve informel 6grenme ortamlarin olusturulmasinin
ve liderlik vasiflar1 tagiyan liderlerin kurumlarin yOnetimine getirilmesinin 6nemi
vurgulanmaktadir (Artantas, 2019, s.143-145).

Darican (2019), hastanelerde personel giliclendirmenin 1§ tatmini ve Orglitsel
baglilik tizerindeki etkisini incelemis ve her ikisi lizerinde de anlamli ve pozitif bir etki
yarattigin1 ortaya koymustur (Darican, 2019, s.246). Modern ydnetim anlayiginin
yoneticilere ¢alisanlarin is tatmini ve bagliliklarint gelistirme sorumlulugu yiikledigine
vurgu yapan bu ¢alisma is tatmini ve orgiitsel baglhiligin orgiitsel davranig literatiirtinde
en ¢ok ele alinan kavramlar olarak karsimiza ¢ikmasini destekler niteliktedir.

Erdogdu ve Sokmen (2019), bir kamu kurumunda gerceklestirdikleri arastirmada
orgiitsel baglilik, is tatmini ve Orgiitsel vatandaghik davranis1 arasindaki iligkiyi
incelemislerdir. Elde edilen bulgulara gore orgiitsel bagliligin is tatmini lizerinde pozitif
yonde ve istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmaktadir. Orgiitsel vatandashik
davraniginin da bu iligskide kismi aracilik etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir (Erdogdu
ve S6kmen, 2019, s.254).

Piosik, Strojek-Filus, Sulik-Goérecka ve Szewieczek (2019) Polonya'da
muhasebeciler iizerine yaptigi calismada is tatmininin iizerinde cinsiyet ve yas
faktoriiniin etkisini incelemistir. Elde edilen bulgular kadinlarla erkekler arasinda is

tatmini seviyesi agisindan anlamli bir fark olmadigini gostermistir. Yas faktoriine
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gelince geng c¢aliganlarin yasi biiyiik olanlara gore is tatmin seviyelerinin daha yiiksek
oldugu sonucuna ulasilmistir. Calismadan bu sonucun, genglerin kendilerini diinya
vatandasi olarak gormeleri ve bu sebeple 6z giiven ve is tatmini seviyelerinin daha
yiiksek olmasi ile agiklanabilecegi belirtilmektedir (Piosik vd., 2019, s.17-18).

Sen ve Mert (2019), savunma sektoriinde faaliyet gosteren iic farkli sirkette,
beyaz yakali ¢alisanlar lizerine yaptiklar1 ¢alismada psikolojik sermayenin is tatmini ve
orglitsel baglilik lizerindeki etkisini incelemistir. Elde edilen bulgulara gore psikolojik
sermayenin hem is tatmini hem de orgiitsel baghlik iizerinde olumlu yonde etkisinin
oldugu goriilmektedir (Sen ve Mert, 2019, s.16).

Varigh (2019), konaklama sektoriinde gerceklestirdigi calismasinda oOrgiitsel
baglilik ve is tatmininin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini incelemistir. Elde edilen
bulgulara gore orgiitsel baglilik seviyesi yiiksek olan ¢alisanlar, oOrgiit {yeligini
siirdiirme egiliminde olmaktadirlar. isten ayrilma niyeti iizerinde en ¢ok etkili olan
orgiitsel baglilik tiiri de duygusal baglilik olarak ortaya ¢ikmistir. Kisinin isine karsi
duydugu tatmin duygusunun, is disindaki hayatina da olumlu yansiyacagina vurgu
yapilmakta olup is tatmini seviyesi yliksek ¢alisanin isten ayrilma egiliminde olmadigi
sonucuna ulasilmistir (Varish, 2019, s.176-178).

Vuran (2019), kamu calisanlar1 {izerine yaptig1 arastirmada karizmatik liderligi
is tatmini lizerindeki etkisini ve bu iliskide lider-liye etkilesimi ile 6rgiitsel vatandaslik
degiskenlerinin aracilik roliinii incelemistir. Elde edilen bulgulara gore karizmatik
liderligin 15 tatmini pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi sonucuna ulasmustir.
Karizmatik liderligin is tatmini iizerindeki etkisinde lider-iiye etkilesimi ve Orgiitsel
vatandaslik degiskenlerinin kismi aracilik etkisi oldugu ortaya g¢ikarilmistir (Vuran,
2019, s.170-174).

Karakulle (2020), insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin (is analizi ve is
tasarimi, insan kaynaklar1 planlamasi, egitim ve gelistirme, personel gii¢lendirme,
performans degerlendirme, iicret yonetimi ve 6diil sistemi, ise alma ve yerlestirme, is
giivenligi); orgiitsel baglilik ve is tatmini tizerindeki etkisini belirlemek amaciyla hizmet
sektoriinde bir calisma gerceklestirmistir. Bu c¢alismada insan kaynaklari yonetimi
uygulamalari ile orgiitsel baglilik ve i tatmini arasinda anlamli ve pozitif bir iligki tespit
edilmistir. Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarindan en fazla etkiye sahip olan
uygulamalar egitim gelistirme ve performans degerlendirme olarak ortaya c¢ikmis
olmakla beraber iicret yonetimi ve o6diil sisteminin de en az etkiye sahip oldugu

sonucuna ulasilmistir (Karakulle, 2020, s.156).
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Staempfli, S. ve Lamarche, K. (2020), Kanada'da acil hemsirelerin is tatminleri
tizerine gergeklestirdikleri ¢aligmalarinda Herzberg'in ¢ift faktor teorisi ve Maslow'un
ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi ile uyumlu bir is tatmini modeli ortaya koymuslardir
(Staempfli, S. ve Lamarche, K., 2020, s.3).

Polatc1, S., Sobaci, F. ve Kaban, 1. (2020), hastanelerde gérev yapan taseron
firma elemanlari iizerine yaptig1 ¢aligmada kisilik 6zellikleri ile birey-is uyumunun is
tatmini lizerindeki etkisini incelemislerdir. Kisilik 6zelliklerinden uyumluluk, duygusal
denge ve sorumlulugun is tatminini artirdig1 ve birey-is uyumunun bu iliskide aracilik
rolii oldugu sonucuna ulasmuslardir (Polatct, S., Sobaci, F. ve Kaban, 1., 2020, s.22-24).

Said, R. M. ve El-Shafei, D. A. (2021), Covid-19 salgininda 6n siralarda g¢alisan
hemsirelerin mesleksel stresleri ve is tatninleri {izerinde bir aragtirma yapmuslardir.
Katilimeilarin %75'inin yliksek stres altinda oldugu ve yarisindan fazlasinin ise is
tatminsizligi yasadig1 sonucuna ulagsmislardir. Yiiksek derecede stresli is ortaminin is
tatminsizligine yol a¢tigini ortaya koyan calismada, yeteri kadar maddi ve manevi
destek alamamak, is yasam dengelerinin bozulmasit ve pandemi kosullarinin kontrol
alanlarmi1 daraltmas:1 faktorleri is tatminsizligine sebep olan faktorler olarak
bulunmustur (Said, R. M. ve El-Shafei, D. A., 2021, 5.8799).

Erdogan, P. (2021), tiikkenmislik ve is tatmini arasindaki iliskiyi ortaya koymak
icin bir meta analiz ¢calismasi gergeklestirmistir. Elde ettigi bulgulara gore, orgiitler icin
olumsuz bir tutum olan tikenmisligin i3 doyumunu azalttigim1 ortaya koymustur.
Yoneticilerin sadece fiziksel degil ayn1 zamanda ruhsal sagliklarinin da 6nemsenmesi

gerektigi onerilmistir (Erdogan, P., 2021, s.418).

2.8. Orgiitsel Baghhk ile Tlgili Yapilan Calismalar

Sagir ve Aydin (2019), tekstil sektoriinde uygulama yaptiklar: ¢alismalarinda
otantik liderlik, Orglitsel baghilik ve psikolojik sermaye arasindaki iliskiyi
incelemislerdir. Otantik liderligin hem oOrgiitsel baglilik hem de psikolojik sermaye
tizerinde, psikolojik sermayenin de Orgiitsel baglilik iizerinde pozitif ve anlaml
etkisinin oldugu tespit edilmistir. Bununla beraber otantik liderligin orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin aracilik roliiniin oldugu sonucuna
ulasiimistir. Genel sonug olarak {i¢ degisken arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu

ortaya konmustur (Sagir ve Aydin, 2019, s.800).
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Unlii (2019), bankacilik sektdriinde terfi uygulamalarnin &rgiitsel baglilik
tizerindeki etkisini incelemistir. Elde edilen bulgulara gore terfi uygulamalarma iligkin
alg1 ile duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik arasinda anlaml1 bir iligki
gozlemlenmistir. Bu ¢ergevede orgiit icerisinde terfi uygulamalarinin diizgiin sekilde
gerceklestirildigine iliskin alginin artmasi1 duygusal baglilik ve normatif bagliligi olumlu
yonde, devam bagliligini ise olumsuz yonde etkilemektedir (Unlii, 2019, s.179).

Akyiiz Sarikog (2020), i¢ kaynak kullaniminin (6rgiitte hali hazirda ¢alismakta
olanlarin olusabilecek pozisyonlara yerlestirilmesi) orgiitsel baglhlik tizerindeki etkisini
incelemistir. I¢ kaynak kullanim politikasinin orgiitsel baglilikta dzellikle duygusal ve
normatif baglilik boyutlar1 lizerinde pozitif yonde etkisi oldugu sonucuna ulagilmistir.
Calismada duygusal bagliligin yiiksek ¢ikmasi orgiitlerde bireysel kariyer yonetiminin
artmasiyla orgiitsel baghiligin alt boyutlarindan duygusal baglilik seviyesini yiikseldigi
seklinde agiklanmaktadir (Akyiiz Sarikog, 2020, s.34)

Bal (2020), havacilik sektorii calisanlar1 tlizerine yaptigi calismada orgiitsel
bagliligin onciillerini ve orgilitsel bagliligin isten ayrilma niyetiyle iliskisini incelemistir.
Orgiitsel baglilik ile onciillerden yonetimin etik davranisi ve uygun is arasinda pozitif
ve anlamli bir iliski bulunurken; yeterli {icret ve is glivencesi ile uygun is yapisi
degiskenleri arasinda anlamli iligkiler bulunamamistir. Bu sonuglara gore ¢aligmada; iist
diizey yoneticilerin ¢alisanlarina deger vermesi, diiriist ve adaletli olmalari, ¢alisanlarin
yaptiklarinin farkinda olmalart ve etik degerlere uygun olarak hareket etmeleri,
calisanlarin orgiitsel bagliliginin olusmasinda 6nemli hususlardir. Ayrica calisanlarin
yapmis olduklar1 is sonucunda toplumda sayginlik gérmeleri, ¢alisma sartlarinin uygun
olmasi, is ve aile arasinda bir denge kurabilmeleri kuruma olan bagliligin artmasinda bir
etken olarak ortaya ¢iktig1 belirtilmektedir (Bal, 2020, s.72). Orgiitsel baghlik ile isten
ayrilma arasinda da anlamli ve negatif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Buna gore
orgilitsel bagllik arttikca isten ayrilma niyeti azalmaktadir (Bal, 2020, s.68)

Cipa (2020), egitim sektoriinde duygusal zeka (baskalarinin duygularini
degerlendirme, duygularin diizenlenmesi, kendi duygularini degerlendirme ve
duygularin kullanilmasi) ve kiiltiirel zekanin (iist biligsel, biligsel, motivasyonel ve
davranigsal) is tatmini ve Orglitsel baghlik tizerindeki etkisini incelemistir. Duygusal
zeka ve Kkiiltiirel zekanin is tatmini iizerinde herhangi bir etkisi ¢ikmamakla beraber;
duygusal zekanin duygularin diizenlenmesi boyutu ve kiiltiirel zekanin motivasyonel
boyutunun orgiitsel bagliligin duygusal baglilik ve devam baglilig1 boyutlar: tizerinde
etkiye sahip oldugu ortaya ¢ikmistir (Cipa, 2020, s.107)



53

Mese (2020), hizli tiketim sektoriinde beyaz yaka calisanlar1 iizerinde
gerceklestirdigi caligmada farkliliklarin yonetiminin (bir grup i¢indeki farkli dinamikleri
bir arada tutabilmek, birlikte calisabilmelerini saglamak) orgiitsel baglhilik iizerindeki
etkisini ve bu iligskide Orgiitsel adaletin aracilik roliinii incelemistir. Farkliliklarin
yonetimi algisinin orgiitsel baglilik {izerinde anlamli ve pozitif yonlii etkisinin ortaya
kondugu caligmada oOrgiitsel adaletin bu iliskide aracilik rolii oldugu sonucuna da
varilmistir (Mese, 2020, s.61)

Omuz (2020), orgitsel yalnizlik (¢alisanlarin Orgiit icerisinde yasadiklari
yalnmzlik) ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi incelemistir. Elde edilen bulgulara
gore; oOrgiitsel yalmizlik ile oOrglitsel baghlik arasindaki iliskide, kisilerin orgiitsel
yalnizlik boyutlarinin (duygusal yoksunluk, sosyal arkadaslik) orgiitsel bagliligin
duygusal baglilik boyutu iizerinde anlamli ve negatif yonlii bir etkisinin oldugu
sonucuna ulasilmistir (Omuz, 2020, s.67-68).

Palice (2020), akademisyenlerin tiikkenmislik diizeylerini oOrgiitsel baglilik ve
demografik degiskenler acisindan ele almistir. Akademik personelin tiikenmislik
diizeyini etkileyen degiskenlerin cinsiyet, yas, ¢ocuk sayisi, unvan, toplam ders yiikii
oldugu belirlenmistir. Orgiitsel baghligin tilkenmislik {izerindeki etkisinde duygusal
baglilik alt boyutunun tiikenmisligi negatif etkiledigi tespit edilmistir (Palice, 2020,
5.112-115).

Sar (2020), perakende sektoriinde uygulama yaptigi calismasinda X kusagi
(1960-1980) ve Y kusaklarmin (1980-1999) orgiitsel bagliliklarint incelemistir. Elde
edilen veriler sonucunda iki kusak arasinda orgiitsel baglilik agisindan fark oldugu fakat
bunun ¢ok goéze carpan bir fark olmadig: tespit edilmistir. Tim katilimeilarin egitim
seviyesinin iniversite ve lisansiisti oldugu arastirma sonucunda egitimli kisilerin
kariyer ve mesleki yeterliliklerine daha ¢cok 6nem verdikleri ve gelisimleri i¢in uygun
ortami bulamadiklarinda bagliliklarinin azaldigini tespit eden g¢aligmalara dayanarak
egitim unsurunun farkliliktaki bu aranin kapanmasina neden olmus olabilecegi yorumu
yapilmustir.

Tas Colak (2020), sigortacilik sektoriinde hizmetkarlik liderlik tarzinin orgiitsel
baglilik iizerindeki etkisini incelemistir. Elde edilen bulgulara gore hizmetkar liderlik alt
boyutlarindan cesaret, tevazu, sorumlu yoneticilik algilart; orgiitsel baglhilik tiirlerinden
duygusal baglilig1 pozitif yonde etkilemektedir. Hizmetkar liderlik alt boyutlarindan
affetme, cesaret, sorumlu yoneticilik algilar;; oOrgiitsel baglilik tiirlerinden devam

baghiligimi pozitif yonde etkilerken; yine hizmetkar Iliderlik alt boyutlarindan
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giiclendirme, affetme, sorumlu yoneticilik algilar1 normatif baglhiligi pozitif yonde
etkilemektedir. Genel olarak hizmetkar liderligin orgiitsel bagliligi kismen olumlu
yonde etkiledigi belirlenmistir. Bununla beraber hizmetkar liderlik alt boyutlarindan
sorumlu yoneticiligin orgiitsel baghiligin ii¢ tiiriinii de olumlu yonde etkiledigi tespit
edilmistir (Tas Colak, 2020, s.62-63).

Uzun (2020), iletisim sektoriinde liderlik tarzlarinin rgiitsel baglilik tizerindeki
etkisini incelemistir. Elde edilen bulgulara gore liderlerini doniistiiriicii lider olarak
algilayan calisanlar devam ve normatif baglilik; etkilesimci lider olarak algilayanlar ise
normatif baglilik davranisi sergilemektedirler. Serbesiyetci liderligin ise ¢alisanlarin
baglilig tizerinde etkisi bulunamamigtir (Uzun, 2020, s.129).

Uzunlar (2020), ar-ge g¢alisanlari iizerine yaptigi arastirmada asirt is yiki ve
dontisiimcti  liderligin  orglitsel baglilik iizerindeki etkisini incelemistir. Ar-ge
calisanlarinin asir1 is yiikiinden dolay1 baski altina girdigi ve bu durumun orgiitsel
baglilig1 azalttigi sonucuna ulasilmistir. Doniistimcii liderlik tarzinin ise g¢alisanlarin
orgiitte ¢aligmaya devam etme kararlarini olumlu yonde etkiledigi ortaya konmustur
(Uzunlar, 2020, s.55-57).

Yesiltepe (2020), bilisim sektoriinde orgiitsel stresin orgiitsel baglilik {izerindeki
etkisini ve bu iliskide etik liderligin araci roliinii incelemistir. Orgiitsel stres ile drgiitsel
baghilik arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski gozlemlenmistir. Gergeklestirilen
analizler sonucunda Orgiitsel stresin Orgiitsel baglhilifi negatif yonde etkiledigi,
calisanlarin yasadig orglitsel stres faktorlerinin orgiitsel baglilik diizeylerini etkiledigi
sonucuna vartlmistir. Etik liderlik de orgiitsel stres ve orgiitsel baghilik arasindaki
iliskide arac1 degisken olarak tespit edilmistir. Bu baglamda orgiit i¢inde etik liderlik
ikliminin olusturulmasinin orgiitsel baghiligi artirmak adina alinabilecek baglica
onlemlerden biri oldugu ¢ikarimi yapilmistir (Yesiltepe, 2020, 74).

Yildiz (2020), saha satis temsilcileri iizerine uygulama gerceklestirdigi
arastirmada motivasyon ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi incelemistir. Elde edilen
bulgulara gore mesleki motivasyon algilarinin 6rgiitsel baglilik iizerinde anlamli bir
etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Buna gore calisanlarin motivasyon diizeylerini
yiikseltmeye yonelik c¢alismalarin ayn1 zamanda orgiitsel baglilik tarafinda da paralel
olarak pozitif bir etki yaratacagi ¢ikarimindan bulunulmustur (Yildiz, 2020, s.72).

Almutairi (2020), iiniversitelerde liderlerin 6z yeterlilikleri ile calisanlarin

orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iliskiyi incelemistir. Universitelerde liderlerin &z
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yeterlilik seviyelerinin yiiksek olmasinin personellerin drgiitlerine baglilik seviyelerini
artiracagi sonucuna ulasilmistir (Almutairi, 2020, s.9).

Loan (2020), Vietnam'da isciler iizerine yaptig1 ¢alismada orgiitsel baghlik, is
performans1 ve is tatmini arasindaki iliskiyi incelemistir. Orgiitsel baglihgin is
performansini artirdigi ve is tatmininin bu iliskide aracilik rolii oldugu sonucuna
ulasmistir (Loan, 2020, s.3311).

Seving Altas, S. (2021), saghk calisanlarmin oOrgiitsel 6zdeslesme, Orgiitsel
destek, orgiitsel giiven ve oOrgiitsel baglilik tutumlar arasindaki iliskileri belirlemeye
yonelik bir arastirma gerceklestirmislerdir. Orgiitsel destegin, orgiitsel giivenin ve
orgiitsel Ozdeslesmenin  Orglitsel bagliligt  olumlu yonde etkiledigi sonucuna
ulagmislardir (Seving Altas, S., 2021, s5.886).

Temizkan, V. ve Yilmaz, K. (2021), demir-gelik sektorii ¢alisanlariin 6rgiitsel
baglilik diizeylerini inceledikleri ¢alismada ¢alisanlarin duygusal bagliliklarinin diger
baglilik boyutlarina gore daha yiiksek ¢iktig1 goriilmiistiir. Orgiitsel baglilik diizeyleri
ve tiirlerinin demografik 6zelliklere gore anlamli bir fark gostermedigi de ortaya

konulmustur (Temizkan, V. ve Yilmaz, K., 2021, s. 1549).

2.9. Arastirma Degiskenleri Arasindaki Iliski Kombinasyonlarina Yénelik

Cahismalar

Miears (2004), Teksas'ta devlet okullarinda yaptig1 arastirmada 6gretmenlerin
algiladiklar1 hizmetkar liderlik ile sahip olduklari is tatmin diizeyleri arasindaki iligkiyi
incelemistir. Elde edilen bulgulara gore hizmetkér liderlik algisi daha yiiksek olan
ogretmenlerin islerinden daha ¢ok tatmin duydugu sonucuna ulasilmistir. Ogretmenlerin
islerine devam etmelerini saglama hususunda onemli goriilen is tatminini saglamasi
acisindan hizmetkar liderlik 6nemli bir faktor olarak ortaya konulmustur (Miears, 2004,
5.86).

Cerit (2009), ilkokul yoneticilerinin hizmetkar liderlik davraniglar1 ile
ogretmenlerin 1§ tatminleri arasindaki iliskiyi arastirdigi calismasinda pozitif yonli
anlamli bir iligki ortaya c¢ikarmistir. Yoneticilerin hizmetkar liderlik davraniglarinin
ogretmenlerin i tatminleri lizerinde olumlu etkisi oldugu 6zellikle hizmetkar liderlik
unsurlarindan ¢alisan1 kiymetlendirme ve giivenilirligin is tatmini iizerinde Onemli

derecede olumlu etkisinin bulundugu tespit edilmistir. Bu sonuglar ¢alisanlarin kendini
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yaptig1 isten daha kiymetli hissetmeye ve giiven duygusunun hakim oldugu bir
atmosferde calismaya 6nem verdiklerini gostermektedir (Cerit, 2009, s.613).

Guillaume, Honeycutt ve Savage (2013), Amerika'nin Georgia eyaletinde
Atlanta sehrinde 6zel bir tniversitede yaptiklari arastirmada akademik ortamlarda
hizmetkar liderligin yaratacagi is sonuglarini ortaya ¢ikarmaya calismislar ve hizmetkar
liderligin is tatmini lizerindeki etkisini incelemislerdir. Elde edilen bulgular hizmetkar
liderligin is tatmininin yiiksek oldugu bir is ortami yarattig1 sonucuna ulagtirmistir
(Guillaume, 2013, s.444).

Eren ve Yalgintag'in (2017), bir havayolu sirketindekinde gergeklestirdikleri
arastirmalarinda hizmetkar liderlik algisi ile is tatmini arasinda pozitif yonlii ve anlamli
bir iliski saptamiglardir. Hizmetkar liderlik (giiclendirme, hesap verilebilirlik, geride
durma, tevazu, otantiklik, cesaret, sorumlu yoneticilik ve affetme) davranisinin
artmasiyla, katilimcilarin igsel tatmin, digsal tatmin ve genel tatminlerinin de artma
egiliminde oldugu anlagilmistir (Eren ve Yalgintag, 2017, 5.859).

Bulug (2009), sinif 6gretmenlerinin algilarindan yola ¢ikarak okul miidiirlerinin
liderlik stilleri ile calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iligkileri incelemistir.
Yoneticiler i¢in en ¢ok doniisiimcii liderligin tespit edildigi ¢aligmada liderlik stillerinin
orgiitsel bagliligin anlamli bir yordayicist oldugu sonucuna ulagilmistir (Bulug, 2009,
s.29).

Oriicii ve Teker (2014), hastanelerde yoneticilerin sahip olduklari liderlik
tarzlarmin c¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklarin1 ne 6lctlide etkilediginin belirlenmesi amact
ile bir calisma gerceklestirmiglerdir. Elde edilen bulgulara gore ¢alismalarinda liderlik
ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligski oldugunu, liderligin ¢alisanlarin orgiitsel
bagliligin1 olumlu yonde etkiledigini tespit etmisler ve g¢alisanlarin orgiitsel baglilik
diizeylerinin artirilmasi i¢in katilimer liderlere ve basarili liderlik davraniglarina olan
ihtiyaci ortaya koymuslardir (Oriicii ve Teker, 2014, 5.73-86).

Yilmaz (2013), kamu sektoriinde uygulama yaptigi arastirmasinda hizmetkar
liderlik ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi ele almistir. Elde edilen sonuglara gore
hizmetkar liderligin alt maddelerinden sadece giiclendirmenin duygusal baglilik ile %
99 anlamlilik diizeyinde bir iligkisi oldugu, yoneticinin ¢alisanlarini gii¢lendirmesinin
calisanlarin duygusal bagliligini ciddi derecede arttirdigr tespit edilmistir. Hizmetkar
liderlikle devam baglilig1 incelendiginde hizmetkar liderligin alt maddelerinin cesaret
haricinde hepsinin devam baglilig1 ile % 99 anlamlilik diizeyinde bir iligkisinin oldugu,

en cok gercekciligin sonra giiclendirmenin ve en son da giivenin devam bagliligini
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etkiledigi gozlemlenmistir. Hizmetkar liderligin alt maddelerinden giiclendirmenin
normatif baghlik ile %99 ve gercekeiligin normatif baglilik ile %95 anlamlilik
diizeyinde bir iligskisi oldugu goriilmektedir. Liderin giiclendirmesi ve gergekgiligi
calisanlarin normatif bagliligini arttirmaktadir (Y1lmaz, 2013, s.77-78).

Colak (2020), hizmetkar liderlik davranisinin c¢alisanlarin orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisini inceledigi ¢aligmasinda hizmetkar liderlik algisinin 6rgiitsel baglilig
kismen olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir. Bu durum liderlerin genel olarak
sorumlu  yoneticilik  davramiglarinin, ¢alisanlarin ~ Orgiite  baglilik  hislerinin
giiclendirilmesinde 6nemli bir faktor oldugu sonucuna baglanmistir (Colak, 2020, s.63).

Aboramadan, Dahleez ve Hamad (2020), akademisyenler lizerine yaptiklari
calismada hizmetkar liderlik, ise baglanma, 6rgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu
ve 1§ tatmini arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Elde edilen bulgulara gore hizmetkar
liderligin duygusal baglilik iizerinde pozitif yonlii bir etkisinin oldugu ve is tatmininin
bu iliskide kismi aracilik roliiniin bulundugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica hizmetkar
liderligin ise baglanma iizerinde de olumlu etkisi oldugu ve is tatmininin bu iliskide tam
aracilik roliiniin bulundugu ortaya konulmustur.

Juncaj (2017), demografik 6zelliklerin, is kaynaklarinin ve is akig deneyiminin i
tatmini lizerindeki etkilerini inceledigi ¢calismasinda is tatminini en ¢ok etkileyen unsur
olarak is akis deneyimini tespit etmistir (Juncaj, 2017, s.107).

Giizel, Karabacak ve Isci (2019), turizm sektoriinde is akis deneyimi, isle
biitiinlesme (work engagement) ve is tatmini arasindaki iliskiyi incelemistir. Elde edilen
bulgulara gore calisanlar sarmalanma, haz ve igsel motivasyon yasamalari durumunda
yaptiklar iste akis deneyimi yasamakta, bu durum isle biitiinlesmelerini ve sonucunda
da is tatmini elde etmelerini saglamaktadir (Giizel, Karabacak ve Isci, 2019, 5.459).

Rivkin, Diestel ve Schmidt (2016), Almanya’da ¢ogunlukla insanlarla iletisim
halinde olmak durumunda olan hizmet sektorii ¢alisanlar1 (danigsmanlar, satis elemanlari
gibi) {lizerine yaptig1 ¢alismada akis deneyiminin orglitsel bagliligin duygusal baglilik,
devam baglilig1 ve normatif baglilik boyutlarindan duygusal baglilik {izerindeki etkisini
incelemistir. Calisma; akis deneyiminin duygusal baglilifin ¢alisanlarin giindelik
psikolojik 1yi oluslari tizerindeki pozitif yonlii etkisinde aract rolii oldugunu ortaya
koymustur. Buna gore orgiite duygusal baglilig1 fazla olan bireylerin calisirken akis
deneyimi yasama egilimleri daha fazladir ve bu deneyimi yasayan calisanlar daha fazla

psikolojik iyi olus haline biirtinme egilimindedirler.
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BOLUM Il

YONTEM VE BULGULAR

3.1. Arastirmanin Kapsam ve Yontemi

Aragtirmanin kapsami Adana ilinde faaliyetlerini yiiriiten bir kamu kurumunun
calisanlarinin hizmetkarlik liderlik algilar1, is tatmini, Orgiitsel baglilik ve akis
deneyimlerini incelemek olarak belirlenmistir.

Hizmetkar liderligin is tatmini ile orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini ve akis
deneyiminin bu iliskideki aracilik roliinii test etmek icin anket uygulamasi yapilmistir
(Ek.1). Anketin ilk boliimiinde ¢alisanlarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik
sorular sorulmustur. Bu boliimde ankete katilanlarin cinsiyet, yas, ¢calisma siiresi, gérev
alani, unvani, idari gorev durumu olup olmadigr 6grenilmeye calisilmigtir. Anketin
ikinci boliimiinde kiginin; hizmetkar liderlik algisi ile akis deneyimi, is tatmini ve
orgiitsel baglilik tutumlarin1 belirlemeye yonelik sorular yer almaktadir. Anketteki

sorular besli Likert 6l¢ceginde hazirlanmastir.

3.2. Ana kiitle ve Orneklem Secimi

Kamu calisanlar1 tarafindan sik sik kullanilan devlette islerin bir sekilde
yirtidigi, devletin isini bildigi, devletin diisiinmesi gerektigi gibi ifadeler kamu
sektorlinde gelisim ve degisimi engellemektedir. Bu diislince tarzinda g¢alisanlardan ve
kurumdan bagimsiz olarak isleyen, mevcut sorunlari tespit edip ¢6ziim yollarmi
gelistiren ayr1 bir varlik olarak goriilmektedir. Calisanlar ise rolleri ve sorumluluklar
belirli olmayan, fark yaratamayan edilgen unsurlar olarak ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitte
bu derece smirli fonksiyonu olan c¢alisanlarin herhangi bir baghlik duygusu
gelistirebilmesi zordur. Bu durumda orgiite katki saglamak isteyen, gelistirici ve
yenilik¢i fikirlere sahip, inisiyatif alacak potansiyelde calisanlar da devlette islerin bir
sekilde yiridigi fikri asilandikga bir seyi diizeltemeyecegi ve gelistiremeyecegi
inancina kapilmakta ve zamanla pasif bir ¢alisana doniismektedirler. Bunun aksine
kamu kurumlarinda c¢alisma bilinci ve katilim diizeyi yiiksek, inisiyatif alabilen ve
kurumu benimseyen galisanlara ihtiyag duyulmaktadir (Sakal, 2018, s.261).

Orgiitlerin en 6nemli varligi olan insan kaynaklarinin gelistirilmesine yatirim

yapilmas1 kamuda etkinligin artirilmasi igin bir gerekliliktir ve bunun yiirtitiilmesi
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uygun bir liderlik modeli ile miimkiindiir. Hizmetkar liderligin, kendi menfaatini asip
sadece takipgilerinin ihtiyaglarina odaklanmasi (Greenleaf, 1977); calisanlarin
potansiyellerini ortaya ¢ikaracak kosullar1 olusturma cabasi (van Dierendonck, 2011)
yoniiyle uygun bir liderlik modeli olmasi miimkiindiir (Sakal, 2018, s.261-262). Bu
nedenle aragtirmamizda literatiirde kamu sektoriine yonelik liderlik ve orgilitsel davranig
temelli ¢aligmalardan da yola ¢ikarak uygulama alan1 kamu sektorii ¢alisanlart olarak
belirlenmistir.

Arastirmanin evrenini Adana, Osmaniye, Mersin ve Hatay illerini kapsayan ve
Adana ilinde Bolge Midiirliigii olarak faaliyet gosteren bir kamu kurumunun calisanlari
olusturmaktadir. Tablo 1'de uygulama gerceklestirilen kamu kurumunun séz konusu

dort ili kapsayan calisan sayilar1 yer almaktadir.

Tablo 1.
X Kamu Kurumunun Dért Ili Kapsayan Bélge Miidiirliigii Calisanlar

Adana Osmaniye Mersin Hatay Toplam

Bolge Midiirligi

Calisan Sayisi 415 42 106 113 676

Arastirma evreninde yer alan her 6geye ulagsmanin miimkiin olmamasi sebebiyle
kamu kurumunun Boélge Miidiirliigii ¢alisanlarindan anketin ulastirildigi toplam 514 kisi

arastirmanin 6rneklemini olusturmaktadir.

3.3. Veri Toplama Yontemi ve Araclari

Hizmetkar Liderlik, Akis Deneyimi, Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik arasindaki
iligkiyi inceleyen bu doktora tezinde asagidaki Olgekler kullanilmistir. Katilimcilara
ankette yer alan sorulara ne oranda katilip katilmadiklar1 sorulmus olup 5°1i Likert tipi
bir degerlendirme Olgegi lizerinde 1 (Kesinlikle katilmiyorum) ile 5 (Kesinlikle

katiliyorum) arasinda degisen siklikta degerlendirme yapmalar istenmistir.

3.3.1. Hizmetkar Liderlik Olcegi

Hizmetkar liderlik, Liden ve arkadaslar1 tarafindan gelistirilen (2008) 6lgek ile
dlgiilecektir. Toplam 28 maddeden olusan dlcek "Duygusal Destek ve lyilestirme",
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"Topluma Deger Katmak", "Kavramsal Beceriler", "Gii¢clendirme", "Astlarinin Kisisel
Gelisim ve Basaris1 I¢in Yardimcr Olma", "Astlarin1 Oncelikli Tutma" ve "Etik
Davranmak™ olmak fiizere toplam yedi boyutlu bir yapidan olusmaktadir. Liden ve
arkadaslar1 tarafindan (2013) bahse konu anketin 7 maddeli ve tek boyutlu kisa formu
olusturulmus olup, Kili¢ ve Aydin (2016) tarafindan Tiirk¢e'ye adapte edilmistir. 7
maddeli, tek boyutlu Tiirk¢e'ye adapte edilmis anket formu Tablo 2'de gosterilmektedir.

Tablo 2.
Hizmetkar Liderlik Olgegi

£
No iFADELER % 2 £ § :E‘ % %
Y3 3 5 X%
-3 2 3 3 w4

1 Sahsi  bir problemim  oldugunda 1 2 3 4 5
yoneticimden yardim isteyebilirim.

2  Yoneticim topluluga geri vermenin 1 2 3 4 5
(yardim etmenin) dnemini vurgular.

3 Yoneticim eger bir seyler yanlis gidiyorsa 1 2 3 4 5
bunu sdyleyebilir.

4 Yoneticim zor sorunlari en iyi hissettigim 1 2 3 4 5
yolla idare etmem (¢6zmem) i¢in bana
serbesiyet verir.

5  Yoneticim kariyer gelisimime Oncelik 1 2 3 4 5
verir.

6  Yoneticim benim en iyi ¢ikarlarimi kendi 1 2 3 4 5
¢ikarlarinin 6niine koyar.

7  Yoneticim basari elde etmek amaciyla etik 1 2 3 4 5
ilkelerden (etiksel degerlerinden) taviz
vermez.

Kaynak: “Liden, R.C., Wayne, S.J., Liao, C. ve Meuser, J.D. (2008); Kili¢ ve Aydin
(2016) tarafindan Tiirk¢e'ye adapte edilmistir.

3.3.2. Akis Envanteri (Work related flow inventory)

Akis deneyimini dlgmek i¢in Bakker (2008) tarafindan gelistirilen Akis Olcegi
(Work-related Flow Inventory) kullamlacaktir. Olgegin Tiirkge'ye uyarlamasi
Yalcinkaya (2013) tarafindan yapilsa da ¢aligmasinin sonuglarina gére 13 maddeli ve 3
boyutlu olan orijinal 6lgegin Tiirkce'ye uyarlamasi 2 boyutlu ve 12 madde olarak ortaya

cikmistir. Zekioglu, Tekingilindiiz ve Siinbiil (2017), o6lgegi Tiirkge'ye cevirerek
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gecerlilik ve giivenilirligini test ettikleri ¢alismalarinda, Yalg¢inkaya (2013) tarafindan
sunulan yapiya saglik sektoriinden elde ettikleri verileri kullanarak dogrulayict faktor
analizi uygulamis ve modelin uyumsuz oldugu sonucuna ulasmislardir. Olgegin Bakker
(2008) tarafindan gelistirilen 13 maddeli ve 3 boyutlu yapisi i¢in uygulanan dogrulayici
faktor analizi sonuclar1 ise uyumluluk istatistiklerini karsilar sonuglar vermistir. Bu
calismada da ise dalma (4 madde), isten zevk alma (4 madde) ve igsel ¢alisma
motivasyonunu (5 madde) olgen ifadelerden olusan ii¢ boyutlu toplam 13 maddeden
olusan is akis deneyimi Olgedi kullanilmistir. 5°1i Likert 0Ol¢egi formatinda

hazirlanmistir. Tablo 3’te anket 6l¢tim sorular1 verilmistir.

Tablo 3.
Akis Envanteri (Work related flow inventory)

= § g E
<2 g § £ =&
= o > 7 = = vs
No Sz g F &2 £ 3
. 8 E —_ = = S =
IFADELER v § £ g ,’2 v £
— M : . To -
o 1 Caligirken baska higbir sey diistinmem. 1 2 3 4 5
£
N 0
'3 2  Isime kendimi kaptiririm. 1 2 3 4 5
— 3 Calisirken ¢evremdeki her seyi unuturum.. 1 2 3 4 5
4 Tamamuiyla isime dalmig durumdayim. 1 2 3 4 5
. 5 Isim kendimi iyi hissettiriyor. 1 2 3 4 5
0 o 6 Isimi biiyiik bir zevkle yapiyorum. 1 2 3 4 5
§ < 7 Calisma boyunca kendimi mutlu hissediyorum. 1 2 3 4 5
=l 8  Calisirken kendimi neseli hissediyorum. 1 2 3 4 5
9 Daha az iicret alsaydim da bu isi yapardim. 1 2 3 4 5
£ 10 Bf)s.. ) zamanimda da  c¢alismak  istedigimi 1 5 3 4 5
> diisiiniiyorum.
<
.z 11 Zevk aldigim igin ¢alistyorum. 1 2 3 4 5
g Bir sey tizerinde calisitken onu kendim igin
= 12 1 2 3 4 5
3 yapiyorum.
=) 13 Motivasyonumu isten kaynakli odiilden degil isin 1 ) 3 4 5

kendisinden altyorum.

Kaynak: Bakker, 2008; Yalginkaya (2013); Zekioglu, Tekingiindiiz ve Siinbiil (2017)
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3.3.3. Is Tatmini Ol¢egi

Is tatmini; Brown ve Peterson (1994) tarafindan gelistirilen &lgek ile
Olciilecektir. Sorulan sorular; genel is tatmininin ne derece oldugu, isin ne derece
heyecan verici bulundugu, yapilan ise harcanan zamanin ne derece buna degdigi, baska
bir arkadasa bu isin tavsiye edilip edilmeyecegi ve c¢alisilan Orgiitiin calisilacak yer
olarak &nerilip 6nerilmeyecegine yoneliktir (Brown ve Peterson, 1994). Olcegi Tiirkce
formunun ve tek faktorlii yapisinin Tiirkiye'deki ¢alisan Orneklemi i¢in uygun olup
olmadigin tespit etmek i¢in aciklayici ve dogrulayici faktor analizi ile yap1 gegerliligi
ve i¢ tutarlilik katsayisi (Cronbach alfa) ile giivenilirligi degerlendirilmistir. Sonug
olarak is tatmini Olgeginin 6 maddeli ve tek faktorlii Tiirkge formunun ¢alisanlarin is
tatminlerini 6lgmede gegerli ve giivenilir bir 6l¢iim araci (Cronbach alfa=0,865) oldugu
distiniilmektedir. Genel bir is tatmini Ol¢ilisii i¢in tiim sorulara verilen cevaplarin

ortalamasi alinacaktir. Tablo 4’te anket Ol¢iim sorular1 verilmistir.

Tablo 4.
Is Tatmini Olgegi

=
<5} § }5 § s o £
X o = = s x Z
NO T = E E b - =]
. S g F 2 T £ =
IFADELER E = *é § *é E =
® ®
o o f e < Tl -
1 Genel olarak isimden memnunum. 1 2 3 4 5
2 Genel olarak bu iste yerine getirdigim gorevlerden 1 2 3 4 5
memnunum.
3 Heyecan verici bir iste ¢alistigimi diistiniiyorum. 1 2 3 4 5
4 Yaptigim is i¢in harcadigim zamanin dikkate deger 1 2 3 4 5
oldugunu diistiniiyorum.
5 Diger insanlara bu firmada ¢alismayi tavsiye 1 2 3 4 5
ederim.
6 Bu firmanin ¢alisabilecek en iyi yer oldugunu 1 2 3 4 5
diistintiyorum.

Kaynak: Brown & Peterson, 1994

3.3.4. Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglilik; Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan gelistirilen
"Orgiitsel Baglilik Olgegi” (Organizational Commitment Scale) ile duygusal baglilik,
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devam baglilig1 ve normatif baglilik olmak iizere ti¢ boyut halinde 6l¢iilmiistiir. Dagl,
Elcicek ve Han (2018) tarafindan gergeklestirilen Tiirk¢e'ye uyarlama calismasinda;
Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan gelistirilen Orgiitsel baglilik O6l¢eginin
gecerlilik ¢alismalar1 kapsaminda Ag¢imlayict ve Dogrulayict Faktor analizi sonuglari
orijinal yapiin Tiirkge formda da ayni yapida karsilik buldugunu ve dogrulandigi
gostermistir. Yapilan gecerlik ve gilivenirlik analizleri sonucunda {i¢ boyutlu ve 18
maddelik anket formunun orgiitsel bagliligin 6l¢iilmesinde kullanilabilecek gegerli ve
giivenilir bir 6lgme aract oldugu tespit edilmistir (Dagh, Elgicek ve Han, 2018,

s.1773).Tablo 5’te anket 6l¢lim sorular1 gosterilmektedir.

Tablo 5.
Orgiitsel Baghlik Olgegi

g g = =
[5) =
<5 & § 2 =E
=8 f I S &
No 8 E £ £ g=z
IFADELER vE E & 3 ¢%
- & g E) M o) Q
1 Meslek hayatimin  kalan kismimi bu 1 5 3 4
kurulusta ge¢irmek beni ¢cok mutlu eder.
N 2 Buv Eur}llusa 'kendlml duygusal olarak 1 5 3 4
= bagli” hissetmiyorum.
= Bu kurulusun sorunlarin1 gercekten kendi
< 3 S . 1 2 3 4
< sorunlarim gibi hissediyorum.
< I - . . >
b% 4 K_er_ldl_ml kul_'ulusumda ailenin bir parcast 1 5 3 4
0 gibi hissetmiyorum.
= . ) .. -
A 5 Bu kurulusun benim i¢in ¢ok ozel bir 1 5 3 4
anlami var.
6 Kurulusuma kars1 giiclii bir ait olma hissim 1 5 3 4
yok.
Mevcut igverenimle c¢alismaya devam
7  etmek i¢in hicbir manevi yiikiimliilik 1 2 3 4
hissetmiyorum.
= Benim i¢in avantajli da olsa kurulusumdan
= 8 su anda ayrilmanin dogru olmadigim 1 2 3 4
= hissediyorum.
m . . . .
> 9 Kumlu§umdar} simdi ayrilsam kendimi 1 5 3 4
= suclu hissederim
§ 10 Bu kurulus benim sadakatimi hak ediyor 1 2 3 4
5 Buradaki insanlara kars1  yukiimliilik
A 11  hissettigim igin kurulusumdan su anda 1 2 3 4

ayrilmay1 diisiinmem.

12 Kurulusuma ¢ok sey bor¢luyum. 1 2 3 4
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(Tablo 5’in devami)

13 S_u anda kurulusumda kalmak istemesem 1 5 3 4
bile kalmaya mecburum.

Istesem de, su anda kurulusumdan ayrilmak

14 benim i¢in ¢ok zor.

Su anda kurulusumdan ayrilmak istedigime

15 - .
karar versem, hayatimin ¢ogu alt {ist olur.

Bu kurulusu birakmayi diisiinemeyecegim
16  kadar az secenegim oldugunu 1 2 3 4
diisiiniiyorum.

Normatif baglilik

Bu kurulustan ayrilmanin az sayidaki
17  olumsuz sonuglarindan biri alternatif kitlig 1 2 3 4
olurdu.

Eger bu kurulusa kendimden bu kadar ¢ok
18 vermis olmasaydim, baska yerde calismay1 1 2 3 4
diisiinebilirdim.

Kaynak: Meyer, Allen & Smith, 1993; Dagli, El¢i¢ek ve Han, 2018

3.4. Anketlerin dagitilmasi ve doniisiim orani

Anketlerin uygulanacagi kamu kurumunda calisan 514 kisiye ulasilmasi
planlanmistir. Ulasilmas1 kolay grupta yer alanlara anket fiziksel olarak dagitilmas;
ulagilmig zor olan grupta yer alanlara ise anketin online formu mesaj ya da mail yolu ile
ulastirilmistir.

Anket cevaplarmin bir kisminin kagit iizerinde cevaplanmis olarak bir kisminin
ise online veri olarak geri donlisii saglanmistir. 514 kisiye ulastirilan anketlerin bir
kisminin hi¢ cevaplanmamasi, bir kisminin ise eksik ya da hatali cevaplanmis olmasi
sebebi ile analizlerde 386 kisiye ait veriler kullanilabilmistir. Anketlerin geri doniis
oraninin %75 olmustur.

Giirbiiz ve Sahin (2016, s.130-132), arastirmanin yontemine gore degismekle
birlikte (nicel, nitel, deneysel tasarim vb.) sosyal bilim aragtirmalari i¢in 30 ile 500
arasindaki Orneklem biiyiikliigiiniin ¢ogu zaman yeterli oldugunu belirtmektedirler.
Ayrica aragtirma evreninin O6zelligi ve kullanilacak analizler ¢cok 6zel bir 6rneklem
belirlemeyi gerektirmiyorsa ideal Orneklem biiylikligli icin bu konuda hazirlanmis
tablolardan yararlanilabilecegini ifade etmislerdir. Glirbliz ve Sahin (2016) tarafindan
olusturulan Tablo 6'da yer alan farkli evrenler i¢in kabul edilebilir asgari 6rneklem
biiyiikliikklerine gore bu calismanin Orneklem biyiikligiiniin uygunluguna karar

verilmistir.
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Tablo 6.
Farkli Evrenler icin Kabul Edilebilir Asgari Orneklem Biiyiikliikleri

Gerekli Orneklem Gerekli Orneklem
Evren (N) Biiyiikliigii (n*) Evren (N) Biiyiikliigii (n*)

95% 99% 95% 99%
50 44 47 7000 364 608
100 79 87 7500 365 611
250 151 182 8000 367 615
350 183 229 8500 368 617
500 217 286 9000 369 620
750 254 353 9500 370 622
1000 278 400 10000 375 624
1500 306 461 15000 377 637
2000 322 500 20000 379 644
2500 332 526 30000 381 651
3000 341 545 40000 381 655
3500 346 559 50000 382 657
4000 350 571 75000 383 660
4500 354 580 100000 384 661
5000 357 587 250000 384 661
5500 359 594 500000 384 664
6000 361 599 1000000 384 665
6500 363 604 10000000 384 665

* Hesaplama sonucu elde edilen sonuglar, virgiilden sonraki kismina bakilarak bir tist ya

da bir alt tam sayiya tamamlanmistir.

Aragtirmanin evreni olan kamu kurumunun c¢alisan sayist 676 olarak tespit
edilmistir. Buna gore 500-750 arasinda yer alan evrendeki kisi sayisina gére asgari
orneklem biiylikligi %99 giivenilirlik diizeyinde 286 olarak belirtildiginden 386 olan
orneklem sayimizin ideal Orneklem biiytlikliigline uygun oldugunu belirtmek

miumkindiir.

3.5. Analiz Yontemleri

Arastirmada anket yoluyla elde edilen veriler once bir istatistik programinda

olusturulan veri dosyasina aktarilmistir. Bu dosyada yer alan veriler arastirmada elde
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edilmek istenen amaglara uygun olarak kodlanip, cesitli istatistiki analizler yapmaya
elverisli hale getirilmistir.

Yapilan istatistiki analizler; arastirmaya katilan bireylerin demografik
Ozelliklerinin ortaya konmasini, kullanilan 6lc¢ekler i¢in gilivenilirlik testi yapilmasini,
aragtirma degiskenlerinin ortalama ve standart sapma degerlerinin hesaplanmasini,
parametrik testler i¢in verinin normal dagilim 6zelligine sahip olmas1 varsayimi énemli
oldugundan arastirma kapsaminda yer alan degiskenlerin dagilimlarinin bigimlerini
ortaya c¢ikarmak i¢in normal dagilim analizini, degiskenler arasindaki iliskilerin
siddetini belirlemek i¢in yapilan korelasyon analizini; arastirma degiskenlerinin birkag
temel degiskenle (faktorle) ifade edilip edilemeyecegini incelemek ve dlgeklerin 6zgiin
yapisinn toplanan veri ile dogrulanip dogrulanmadigini tespit etmek {iizere yapilan
kesfedici ve dogrulayici faktor analizlerini, arastirma hipotezlerinin test edilmesinde
kullanilan ve bagimsiz degiskenin bagimli degiskenler iizerindeki etkisini ve araci
degiskenin aracilik etkisini incelemek amaciyla yapilan regresyon analizlerini, yine
aracilik iligkisinin olup olmadigimi anlayabilmek i¢in yapilan uygun istatistikler ve
"Sobel Test" ile gerceklestirilen aracilik testini ve katilmecilarin  demografik
ozelliklerine gore ayrildiklar gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin olup

olmadigina yonelik hipotezlerin testi i¢in t-testi ve Anova testini kapsamaktadir.

3.6. Arastirma Modeli ve Hipotezleri
3.6.1. Arastirma Modeli

Arastirmanin  modeli literatiirde yer alan calismalar referans alinarak
olusturulmustur. Hizmetkar liderlik bagimsiz degisken olarak; is tatmini ve oOrgiitsel
baglilikk bagimli degiskenler olarak ve akis deneyimi aract degisken olarak ele
alinmistir. Ayrica demografik degiskenlerin de modelin bagimli degiskenleri olan is
tatmini ve Orgiitsel baglilikta anlamli bir farklilagsmaya sebep olup olmayacagina

yonelik baglantinin kuruldugu da Sekil 3'te goriilmektedir.
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Akis Deneyimi Ha Hs
Hs '
/Arac1 Degisken Hs, Hy
e s Tatmini
. o > e Orgiitsel
Hizmetkar liderlik Hy Ho Baglilik
Bagimsiz Bagl'mh
Degisken Degiskenler

Hs, Ho

Demografik
Degiskenler

(Yas, Cinsiyet, Medeni
Durum, Calisma
Stiresi, Unvan)

Sekil 3. Aragtirmanin Gorsel Modeli

Bu calismada bagimsiz degisken olarak ele alinan hizmetkar liderlik, diger
modern liderlik teorilerini reddetmeyen, onlardan yola ¢ikarak gelisen fakat kendine has
unsurlari ile literatiirde yerini almis bir liderlik teorisini ifade etmektedir. Ozellikler
teorisinden itibaren liderlik teorilerinde yasanan degisimler dikkate alindiginda her
teorinin bir dncekinden farkli bir yaklasimla ve ihtiya¢ duyuldugu i¢in ortaya ¢iktigini
sOylemek miimkiindiir. Degisen ve gelisen diinyada etik degerlere verilen 6nemin
artmasi, bilgi toplumunda insanin odak noktasinda oldugu bir yonetim anlayisina
gereksinim duyulmasi ve bunun gibi faktorler, orgiitlerin benimsedigi liderlik tarzlarini
da etkilemistir (Duyan ve Dierendonck, 2014, s.2). Hizmetkar liderlik teorisi bu yeni
yOnetim anlayisinin lriinii olan bir teoridir. Patterson, hizmetkar liderligin doniisiimcii
liderlik teorisinin mantiksal bir uzantis1 oldugunu ifade etmis olsa da hizmetkar lideri;
ahlaki sevgi sahibi, alcakgoniillii, fedakar, vizyon sahibi, giiven verici, calisanlari
giiclendiren ve onlara hizmet eden kisi olarak ele almistir (Patterson ve Waddell, 2003,
2006).

Calismanin bagimlh degiskenlerinden is tatmini bir tutum olarak, davranis igeren
motivasyondan farkli olsa da, is tatmininin sistematik olarak ilk kez incelenmesi
motivasyon kuramlariyla gergeklesmistir (Yiiksel, 2005, s.294). Maslow’un ihtiyaglar
Hiyerarsisi Kurami, Herzberg’in Cift Faktor Kurami ile Adams’in Esitlik Kurami birer
motivasyon kurami olmakla beraber is tatminini de inceleyen baslica calismalardir. Is

tatminini agiklayan bu kuramlar yaninda, Hackman ve Oldham’m Is Ozellikleri Modeli
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ile Smith, Kendall ve Hulin tarafindan ortaya koyulan Cornell Modeli de is tatminini
aciklamaya c¢alisan 6nemli kuramlardandir (Toker, 2007, s.94).

Calismanin  bagimli degiskenlerinden orglitsel bagliliga yonelik teoriler
davranigsal ve tutumsal baglilik olmak iizere iki boyutta ele alinmaktadir. Sosyo-
psikolojik perspektif temeline dayanan ve daha c¢ok sosyal psikologlarin iizerinde
yogunlastigi davranissal baglilik kuramlar1 Becker (1960) ve Salancik (1977) tarafindan
gelistirilen kuramlardir. Tutumsal baglilik kuramlar1 ise daha ¢ok uzmanlik alanlari
orgiitsel davranis olan arastirmacilarin yogunlastigi; Kanter (1968), Etzioni (1961),
Mowday, Steers ve Porter (1979), O’Reilly ve Chatman (1986), Penley ve Gould
(1988), Wiener (1982), Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen kuramlardir.
Literatiirde orgiitsel baglilik ile ilgili farkli kuramlar farkli arastirmacilar tarafindan ele
almip gelistirilse de en ¢ok kabul goren kuramin Allen ve Meyer’in (1990) duygusal
baglilik, devamlilik bagliligi ve normatif baglilik boyutlar ile sekillendirdigi orgiitsel
baglilik kurami oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu c¢alismada da ele alinan orgiitsel
baglilik kavrami, Allen ve Meyer’in (1990) iic boyutlu orgiitsel baglilik kuramina
dayanmaktadir.

Literatiirde hizmetkar liderligin is tatmini ve orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini
inceleyen ve bu is tutumlarina neden oldugu sonucuna ulasan bazi ¢alismalar (Miears,
2004; Cerit, 2009; Guillaume vd., 2013; Yilmaz, 2013; Eren ve Yalcintas, 2017; Colak,
2020; Aboramadan vd., 2020) modelde hizmetkar liderligin bagimsiz ve is tatmini ile
orgiitsel bagliligin bagimli degiskenler olarak belirlenmesine onciiliik etmistir.

Calismada arac1 degisken olarak ele alinan akis kavramina gelince; akis teorisi,
Mihalyi Csikszentmihalyi'nin (1975) insanlarin neden ototelik aktivitelere (kisinin
aktivitiye aktivitenin kendisinden otiirii dikkatini verdigi durumlar) katildiklarini
anlamak i¢in gelistirdigi bir modeldir. Bu yap1 6zellikle davraniglarin kaynagi olarak
ortaya koyulmus olup “Maslow Ihtiyaclar Hiyerarsisi” kurami ile uyumludur (Yanik,
2014, s.37). Maslow’a gore (1970) insanlar dogustan getirdikleri ve belirli davraniglara
yon veren bazi gereksinimlere sahiplerdir. Bu gereksinimler tatmine ulasincaya kadar
insan davranislarini etkilemekte ve hiyerarsik bir diizen i¢inde asagidan yukariya dogru
siralanmaktadirlar. Maslow'un (1970) asagidan yukariya dogru siraladigi ihtiyaclar
fizyolojik, giivenlik, sevgi-ait olma, sayginlik-deger ve en ist seviye olarak kendini
gerceklestirmedir (Ozer ve Topaloglu, 2008, s.2-3). Kendini gerceklestirme ihtiyacinda
akis deneyimi yasamak i¢in gerekli oldugu gibi kisi 6zii ile uyumlu ne ise onu yapmali

ve kendi dogasina sadik kalmalidir. Akis siirecinde davranisi devamli kilan ve siireci
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"kendini kaybetme ve zamanin nasil gectigini anlamama” durumuna ceviren bir
odiillendirme motivasyonu bulunmaktadir (Yanik, 2014, s.37).

Hem Onciliinli hem sonucunu ayni ¢alismada incelemek istedigimiz akis
kavramu ise literatiirde ilgili caligmalara dayanarak; liderlik ile akis arasindaki iliskiye
yonelik arastirmalardan (Lan, Wong, Jiang ve Mao 2017) yola ¢ikarak hizmetkar
liderlikten etkilenen; is tatmini ve Orgiitsel bagliligi da etkileyen (Rivkin, Diestel ve
Schmidt, 2016; Juncaj, 2017; Giizel, Karabacak ve Isci, 2019) degisken ve gerekli én
kosullarin da saglandigi g6z Onilinde bulundurularak arac1 degisken olarak
belirlenmistir. Akis kavraminin araci degisken olarak yer aldigi diger benzer ¢aligmalar
da (Mustafa, Elias, Noah ve Roslan, 2010; Cetin, Askin ve Basim, 2016; Sanda ve
Arthur, 2017; Akcakanat ve Erhan, 2019; Rivkin, Diestel ve Schmidt, 2016; Yasin,
2016) arastirma modelini destekler niteliktedir.

Arastirma modelinin bagimli degiskenleri is tatmininin ve Orgiitsel bagliligin
demografik faktorlere gore farklilik gosterip gostermeyecegine yonelik caligmalar
literatiirde yer almaktadir (Angle ve Perry, 1981; Mottaz, 1986; Mottaz, 1988;
Gregersen ve Black, 1989; Mathieu ve Hamel, 1989; Mathieu ve Zajac,1990; Lumpkin
and Tudor, 1990; Coh and Koh, 1991; Clark ve Oswald, 1996; Oshagbemi, 2000; Al-
Ajmi, 2001; Dick ve Metcalfe, 2001; Garcia, Gargallo, Marzo ve Rivera, 2005;
Sikorska-Simmons, 2005; Yal¢in ve iplik, 2005; Okpara, Squillace ve Erondu, 2005;
Okpara, 2006; Bellou, 2010; Kiiciikézkan, 2015; Ugar ve Kok, 2018).

Cinsiyet faktoriine ele alindiginda bazi arastirmacilarin kadinlarin erkeklere
gore 1§ tatminlerinin daha yiiksek oldugu sonugclarina ulagirken (Clark ve Oswald, 1996;
Mottaz, 1986) bazilar1 tam tersini ortaya koyarak erkeklerin is tatminlerinin kadinlara
gore yiiksek oldugu sonucuna ulasmislardir (Coh ve Koh,1991; Lumpkin ve Tudor,
1990). Bazi caligmalar ise cinsiyet ile i tatmini arasinda anlamli bir sonug elde
edememistir (Incir, 1990; Bilgi¢, 1998; Toker, 2007; Giirkan, Barut, Unsel ve Aybay,
2017). Cinsiyet degiskeni a¢isindan kadinlarla erkeklerin orgiitsel baglilik dereceleri
konusunda yapilan c¢aligmalarda da farkli goriisler ortaya ¢ikmistir. Bir yandan
erkeklerin daha iyi pozisyonlarda calistigi ve bundan dolay: orgiitsel bagliliginin daha
yiiksek oldugu ileri siiriiliirken diger yandan kadinlarin ailedeki rollerinden dolay1
calistiklar1 isletmenin ikinci planda kaldigi ve orgiite erkeklere oranla daha az
baglandiklar diisiiniilmektedir (Aven vd., 1993, s.646). Baz1 ¢alismalar ise cinsiyet ile
orgiitsel baglilik arasinda iliski olmadig1 ydniindedir (Yalgin ve Iplik 2005; Durna ve
Eren 2005).
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Medeni durum faktorii ele alindiginda bazi ¢aligmalar evli olan galisanlarin
bekar olanlara gére is tatminlerinin daha fazla oldugu yoniinde iken (Ozkalp ve Kirel,
1996) bazi1 calismalarda medeni durum ile is tatmini arasinda anlamli bir sonuca
ulasilmamistir (Bilgic, 1998; Giirkan, Barut, Unsel ve Aybay, 2017). Medeni durum ve
orgiitsel baghlik arasindaki iliskiye dair calismalardan evli calisanlarin finansal
yiikiimliiliikler ve aile sorumluluklar1 gibi nedenlerden dolay1 drgiitlerine bagliliklarinin
daha yiiksek seviyede oldugunu ortaya koyan caligmalar olmakla birlikte medeni durum
ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye yonelik genel kabul goriis olusmamistir. Bazi
calismalar aralarinda iliskiye dair bir sonuca ulasamamistir (Yalgin ve iplik 2005;
Colakoglu, Ayyildiz ve Cengiz, 2009; Yesilkaya, 2015)

Yas faktoriine gelince yapilan arastirmalar, yas ile i tatmini arasinda U seklinde
bir iliski oldugunu gostermektedir (Okpara, 2006, s.50). Clark, Oswald ve Warr (1996),
yas ile is tatmini arasindaki iligkinin erkekler i¢in U seklinde kadinlar i¢in ise lineer
(pozitif) oldugu sonucuna ulasmislardir (Bellou, 2010, s.7). Karaman da (2018, s.73), is
tatmin diizeyinin yas faktoriine gore farklilastigi sonucuna ulagmistir. Buna gbre geng
calisanlarin is tatmin diizeyi daha disiik iken, orta ve yiiksek yas sinifinda yer alan
katilmeilarim is tatmin diizeyleri daha yiiksek diizeydedir. is hayatinda daha uzun
stiredir calismanin vermis oldugu tecriibe ve yas ilerledikce calisilan ¢evre ile saglanan
uyum, yas faktoriinii is tatminini agiklamada 6nemli hale getirmektedir. Yas degiskenini
ele alan pek ¢ok aragtirmada, yas arttikga orgiitsel baghiligin da arttigina iliskin bulgular
elde edilmistir (Angle ve Perry, 1981; Mathieu ve Zajac, 1990; Yalcin ve Iplik, 2006;
Onay Ozkaya, Deveci Kocakog ve Kara, 2006; Keles, 2006). Baz1 galismalar ise yas ile
orgiitsel baglilik arasinda herhangi bir iligki bulamamiglardir (Colakoglu, Ayyildiz ve
Cengiz, 2009; Yesilkaya, 2015)

Calisma siiresi de arttik¢a ortaya ¢ikan unvan, iicret, sosyal statii, otorite ve
benzeri faktorlerdeki artis sebebiyle is tatminini arttirdig1 yoniindeki ¢alismalar olmakla
birlikte (Bingdl, 1996; Ozaydin ve Ozdemir, 2014, s.276), Gilmer’in (1975) yaptig
arastirmadaki buldugu sonug “ilk ise giristen sonra i goren is tatmininin yiiksek oldugu,
daha sonra ise bu diizeyin diistiigii” yoniindedir. Orgiitteki hizmet siiresinin (Mathieu ve
Hamel, 1989; Mathieu ve Zajac,1990) orgiitsel baglilik {izerinde olumlu etkisi oldugunu
gosteren c¢alismalar vardir. Bu durumu oOrgiitlerin sosyalizasyon siirecinin bir sonucu
olarak aciklamak miimkiindiir. Hizmet siiresi, daha yiiksek baglilikla sonuclanan
orgiitsel degerlerin igsellestirilme diizeyi ile pozitif iligkilidir (Dick ve Metcalfe, 2001,
s.114).
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Unvan (statii) faktorii, genel itibari ile is tatmini ile arasinda anlamli bir iligki
tespit edilen bir faktordiir. Genel kani Orgiitte iist kademede bulunan bir c¢alisanin is
tatmin diizeyinin daha yiiksek oldugudur. Orgiitiin alt kademelerine dogru ilerledikge
sahip olunan statii ve onun sagladigi haklar daha az oldugu i¢in is tatmin diizeyi iist
kademede bulunanlara gore daha diisiik olmaktadir (Oshagbemi, 1997; Sevimli ve
Iscan, 2005; Ozaydin ve Ozdemir, 2014; Karakulle, 2020). Calisanlarin orgiitteki
statiisii ya da orgiitiin yapisina gore sahip oldugu unvani ile orgiitsel baglilik arasinda
iliski ortaya koyan g¢alismalar bulunmaktadir (Buff, 2009; Balay, 2010; Kanchana ve
Panchanatham, 2012). Yaygin goriis yliksek statiiye sahip calisanlarin orgiitsel baglilik
seviyesinin daha yiiksek oldugu yoniindedir (Ugar ve Kok, 2018).

Buna dayanarak Sekil 3'te yer alan arastirma goérsel modelinde goriildiigi lizere
ortaya ¢ikmasi beklenen iligkileri ifade eden ve uygulama béliimiinde test edilmis olan

arastirma hipotezleri olusturulmustur.

3.6.2. Arastirma Hipotezleri

Hi . Hizmetkdr Liderligin Is Tatmini iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.

Hz . Hizmetkdr Liderligin Orgiitsel Baghlik iizerinde pozitif yonde bir etkisi
vardir.

Hs . Hizmetkar Liderligin Akis Deneyimi tizerinde pozitif yonde bir etkisi vardur.
Ha . Akis Deneyiminin Is Tatmini iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardr.

Hs . Akis Deneyiminin Orgiitsel Baghlik iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.
He: Akis Deneyimi Hizmetkar Liderligin Is tatmini iizerindeki etkisine aracilik
eder.

H7. Akis Deneyimi Hizmetkdr Liderligin Orgiitsel Baghlik iizerindeki etkisine
aracilik eder.

Hs . Is Tatmini Bazi Demografik Ozelliklere Gore (Yas, Cinsiyet, Medeni Durum,
Calisma Stiresi, Unvan) Farklilagsma Gdosterir.

Ho . Orgiitsel Baghlik Bazi Demografik Ozelliklere Gore (Yas, Cinsiyet, Medeni

Durum, Calisma Siiresi, Unvan) Farklilasma Gosterir.

5.1. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Aragtirmanin bu boliimiinde; katilimeilarin cinsiyet, yas, medeni durum, gérev

alani, ¢aligma siiresi ve unvani gibi 6zelliklerine dair bilgilere yer verilmektedir.



Tablo 7.

Arastirma Katilimcilarinin Demografik Ozelliklere Gore Dagilimi
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n %
Kadin 93 24,1
Cinsiyet Erkek 293 75,9
Medeni Bekar 93 24,1
Durum Evli 293 75,9
18-24 2 0,5
25-31 53 13,7
32-38 109 28,2
39-45 137 35,5
46-52 66 17,1
53-59 14 3,6
Yas 60 ve iizeri 5 1,3
[dari 122 31,6
Teknik 238 61,7
Gorev Alam Yardimc1 Hizmetler 26 6,7
1-5 yil 64 16,6
6-10 yil 99 25,6
11-15 yil 77 19,9
16-20 y1l 63 16,3
21-25 yil 62 16,1
Cahisma
Siiresi 26 yil ve lizeri 21 54
Y onetici 43 11,1
Memur/Veri
Kayit 90 23,3
Operatorii
Miihendis 77 19,9
Tekniker 64 16,6
Teknisyen 82 21,2
Unvan Diger 30 7,8
Idari gérev var 43 111
Idari Gorev Idari gorev
Durumu yok 343 88,9
Toplam 386 100
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Arastirmaya katilan kamu calisanlarinin demografik 6zelliklerine gore dagilimi
Tablo 7°de gosterilmistir. Tabloda gorildigi itizere ankete katilanlarin cinsiyet
dagilimma bakildiginda katilimcilarin % 24.1°1 kadinlardan olusurken % 75.9’su
erkeklerden olugmaktadir. Arastirmaya katilan erkek sayist kadin sayisindan 6nemli
derecede fazladir. Kurumda ¢alisanlarin ¢ogunlugunun erkek oldugu goz Oniine
alindiginda beklenen bir sonugtur.

Tablo 7'de goriildiigli tizere ankete katilanlarmm % 24.1°inin medeni durumu
bekar iken % 75.9’unun medeni durumu evlidir. Tablodan da anlasilacag iizere
aragtirmaya katilanlarin biiytik bir kismi evlidir.

Aragtirmaya katilan kamu ¢alisanlarinin yaslarina gére dagilimi Tablo 7'de
gosterilmistir. Tablodan da goriildiigii tizere ankete katilan ¢alisanlarin %0,5°1 18-24 yas
araliginda, % 13,7’si 25-31 yas araliginda, % 24,4’1 32-38 yas aralifinda, % 56,5’1 39-
45 yas araliginda, % 3,6's1 46-52 yas araliginda ve % 1,3"i 53-59 yas araligindadir.
Tablodan da anlagilacag1 lizere arastirmaya katilanlarin biiylik bir kismi 39-45 yas
araliginda bulunmaktadir.

Tablo 7'den de goriildiigii lizere ankete katilan g¢alisanlarin % 31,6's1 idari,
%61,7'si teknik ve %6,7'si yardimer hizmetler alanlarinda gorev yapmaktadir. Esas
gorev alani teknik olan bir kurum ig¢in katilimcilarin ¢ogunun teknik gorev alaninda
bulunmasi beklenen bir bulgudur.

Arastirmaya katilan kamu c¢alisanlarinin kurumda caligma siirelerine gore
dagilimi da Tablo 7'de gosterilmistir. Tablodan da goriildiigii lizere ankete katilan
calisanlarin %16,6's1’1 1-5 yil, % 25,6’s1 6-10 yil, % 19,9'u 11-15 y1l, % 16,3'i 16-20
yil, % 16,1'i 21-25 y1l ve % 5,4' 26 y1l ve lizeri ¢alisma siirelerine sahiplerdir.

Aragtirmaya katilan kamu ¢alisanlarinin unvanlari; Tablo 7'de de goriildigi
tizere % 11,1'1 Yonetici, % 23,34 Memur/Veri Kayit Operatorii, %19,9'u Miihendis, %
16,6's1 Tekniker, %21,2'si Teknisyen ve %7,8'i diger unvanlar olarak dagilim
gostermistir.

Arastirmaya katilan kamu calisanlarinin idari gorevleri olup olmamasia gore
dagilimi da Tablo 7'de gosterilmistir. Tabloda goriildiigli iizere ankete katilanlarin %
11,1'inin idari goérevi bulunurken % 88,9'unun idari goérevi bulunmamaktadir.
Uygulamanin  tek bir kamu kurumunda gercgeklestirildigi g6z  Oniinde
bulunduruldugunda yoneticilik rolii bulunan katilimeilarin azinlikta olmasi beklenen bir

sonugtur.
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3.7. Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik bir 6lgme aracinin ne derece tutarli Sl¢lim yaptigini gostermektedir.
Kullanilan 6lglim aracinin tiiriine bagh olarak farkli giivenilirlik analizi yontemleri
bulunmaktadir. Sosyal bilimlerde en fazla kullanilan i¢ tutarlilik giivenilirligidir. I¢
tutarlilik giivenilirligi, 6lgme aracinda yer alan maddelerin kendi aralarinda tutarlilik
gosterip gostermedigini test etmek amaciyla uygulanmaktadir. Glivenilirlik analizi farkli
hesaplama ve istatistiksel yontemler yapilabilir olmakla birlikte bu ¢alismada Cronbach
Alpha degeri kullanilmastir.

Alfa degeri 0 ile 1 aras1 degerler almakla beraber kabul edilebilir bir degerin en
az 0.7 olmasi1 gerekmektedir (Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirim, 2010,
s.124). Arastirmada kullanilan tim Olgeklerin Alfa degerleri 0.7 iizerinde g¢ikmustir.

Arastirma degiskenlerinin Cronbach Alpha degerleri Tablo 8'de gdsterilmektedir.

Tablo 8.
Arastirma Degiskenlerinin Cronbach Alpha Degerleri

Arastirma Degiskenleri Cronbach Alpha Degerleri
Hizmetkar liderlik (7 madde) 0.889
Akis deneyimi(13 madde) 0.869
Is Tatmini (6 madde) 0.865
Orgiitsel baglilik (18 madde) 0.828

Giivenilirlik analizinin ardindan her bir degiskenin ortalama ve standart sapma
degerleri hesaplanmistir. Arastirma degiskenlerinin ortalama, standart sapma degerleri

Tablo 9°de gosterilmektedir.

Tablo 9.

Arastirma Degiskenlerinin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Arastirma degiskenleri n Ortalama Standart sapma
Hizmetkar liderlik 386 3.18 0.947
Akis deneyimi 386 3.17 0.720
Is tatmini 386 3.41 0.892

Orgiitsel baghlik 386 3.21 0.608
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Arastirma degiskenlerinin ortalamalaria bakildiginda en yiiksek ortalamanin is

tatmini degiskenine ait oldugu (3.41) goriilmektedir.

3.8. Normal Dagilim Analizi

Normal dagilim, degiskenin dagilim dlgiileriyle ilgilidir. Standart normal
dagilimda puanlarin ortalamast 0 (sifir) ve standart sapmasi 1'dir. Ortalamanin sol
tarafindaki (altindaki) birimler negatif, sag tarafindaki (iistiinde) birimler ise pozitiftir.
Standart sapmanin ortalamayla yorumlanmasi, dagilim igindeki degerler arasindaki
yayllim konusunda ve standart sapma yoluyla ortalamadan ne kadar uzaklasildigi
konusunda bilgi vermektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2016, s.215).

Parametrik testler i¢in verinin normal dagilim 6zelligine sahip olmasi varsayimi
onemli olmakla birlikte, sosyal bilimlerin dogas1 geregi verilerin ¢ogunlukla normal
dagilim Ozelligine sahip olmadigi arastirmalarla da ortaya konulmustur (Barnes, J.,
Cote, J., Cudeck, R. ve Malthouse, E., 2001). En az esit aralikli 6l¢iim diizeyine sahip
ve genis Orneklemden olusan (200'den fazla) veri setlerinde, normal dagilim
varsayiminin kati bir sekilde aranmamasi yaklasimindan (Glirbiiz ve Sahin, 2016, s.219)
yola c¢ikilarak bu calismada carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerlerine
bakilarak normal dagilim degerlendirmesi yapilmistir. Tabachnick ve Fidell'e gore
(2013), bu degerler -1,5 ile +1,5 degerleri arasinda ise normal dagilimdan s6z etmek
miimkiindiir. Tablo 10'da goriildiigii gibi her bir 6l¢egin ¢arpiklik ve basiklik degeri bu

aralikta yer aldigindan veri setinin normal dagildig1 varsayilmigtir.

Tablo 10.
Arastirma Veri Setinin Carpiklik ve Basiklik Degerleri

Arastirma degiskenleri n Carpikhk Bas1k11k_
(Kurtosis)
(Skewness)
Hizmetkar liderlik 386 -0.482 -0.526
Akis deneyimi 386 -0.590 0.230
Is tatmini 386 -0.689 0.350

Orgiitsel baghlik 386 -0.248 -0.200
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3.9. Faktor Analizi

Faktor analizi arastirmadaki c¢ok sayida degiskenin aslinda birkag temel
degiskenle (faktorle) ifade edilip edilemeyecegini incelemektedir. Sosyal bilim
arastirmalarinda faktor analizi iki temel analiz tirii olan kesfedici faktér analizi
(exploratory factor analysis) ve dogrulayici faktér analizini (confirmatory factor
analysis) ifade etmektedir. Bu arastirmada ele alinan kavramlar1 daha az sayida ve
aciklama giici yiiksek faktorlerin kesfedilmesi amaci ile kesfedici faktor analizi

kullanilmustir.

3.9.1. Hizmetkar Liderlik Faktor Analizi

Hizmetkar liderlik ile ilgili faktér analizi sonuglari Tablo 11, 12 ve 13'te

verilmigtir.

Tablo 11.
Hizmetkar Liderlik KMO ve Bartlett's Test Tablosu
KMO ve Bartlett's Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi ,900
Bartlett Kiiresellik Testi Ki-Kare 1476,275
df 21
Sig. ,000

Tablo 11'de KMO Orneklem Yeterliligi ve Bartlett Kiiresellik Testi sonucu yer
almaktadir. Bu tablodaki KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy)
degerinin 0.90 olmasi, Orneklemin faktor analizi i¢in oldukg¢a yeterli oldugunu
gostermektedir (en az 0.60 olmali). Ayn1 tablodaki Bartlett Kiiresellik testi (Bartlett's
Test of Sphericity) sonucunun (Sig.=0.000), anlamli olmast (p<0.05) degiskenler arasi
iliskilerin olusturdugu matrisin faktér analizi igin anlamli oldugu ve faktoér analizi
yapilabilecegi anlamina gelmektedir.

Hizmetkar liderlik ile ilgili faktor analizi sonucu ortaya ¢ikan faktorlerin toplam

aciklanan varyans miktarlar1 Tablo 12'de gosterilmektedir.



Tablo 12.

Hizmetkar Liderlik Toplam A¢iklanan Varyans Tablosu
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Toplam Aciklanan Varyans

Ik Ozdegerler Kare Yiiklerin Cikarma Toplamlari
% of Kiimiilatif % of Kiimiilatif
Bilesen Toplam  Varyans % Toplam  Varyans %
1 4,270 61,006 61,006 4,270 61,006 61,006
2 ,869 12,411 73,417
3 581 8,298 81,715
4 ,392 5,605 87,320
5 ,366 5,232 92,552
6 279 3,989 96,542
7 242 3,458 100,000

Faktor Cikarma YoOntemi: Temel Bilesenler Analizi

Tablo 12'ye gore 6zdegerleri (eigenvalues) 1'den biiyiik olan bir faktor oldugu ve

varyansin % 61'ini agikladig goriilmektedir.

Hizmetkar liderlik 6l¢egine ait maddelerin faktor yiiklerini gosteren Bilesenler

Matrisi (Component Matrix) Tablo 13'te gosterilmektedir.

Tablo 13.

Hizmetkdr Liderlik Bilesenler Matrisi Tablosu

Bilesen
1
Hiz.lid.sorul ,831
Hiz.lid.soru2 877
Hiz.lid.soru3 ,760
Hiz.lid.soru4 ,854
Hiz.lid.soru5 ,833
Hiz.lid.soru6 ,566
Hiz.lid.soru7 ,700

Faktor Cikarma Yontemi: Temel Bilesenler Analizi.
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Tablo 13, hizmetkar liderlik Olgegine ait maddelerin faktorlerdeki faktor
yiiklerini gdstermektedir. Olgege ait tiim maddeler tek bir faktor altinda yer aldigindan
herhangi faktér dondiirme yontemi kullanilmamustir. Hizmetkar liderlik 6lgegi igin
gerceklestirilen kesfedici faktor analizi neticesinde, Liden vd. (2013) tarafindan
gelistirilen, Kilig ve Aydin (2016) tarafindan Tiirk¢e'ye adapte edilmis Olgegin orijinal
formu ile uyumlu olarak 7 maddeli tek faktorlii bir sonug elde edilmistir.

Hizmetkar liderligin Liden vd. (2013) tarafindan gelistirilen 6l¢ek yapisinin bu
calisma icin toplanan veri ile dogrulanip dogrulanmadigini tespit etmek amaci ile
yapisal esitlik modeli (YEM) ile dogrulayici faktor analizi (DFA), en yiiksek olabilirlik
kestirim (maksimum likelihood) yontemi ile uygulanmistir. Sekil 4, tiim gdzlenen
degiskenlerin tek bir faktor altinda toplandigi hizmetkar liderlik i¢in olusturulan DFA

modelini gostermektedir.

hiz.lid.1

hiz.lid.2

hiz.lid.3

hiz.lid.4

hiz.lid.5
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hiz.lid.7
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Sekil 4. Hizmetkar liderlige ait dogrulayici faktor analizi modeli

Sekil 4'te goriildiigli gibi model uyum 1iyiligini yiikseltmek i¢in diizeltme
onerileri dikkate alinarak bazi gozlenen degiskenler arasinda kovaryans baglantisi

kurulmustur.
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Hizmetkar liderlik o6l¢egine ait model uyum indeksleri Tablo 14'te yer

almaktadir.

Tablo 14.
Hizmetkar Liderlik Olgegi Model Uyum Indeksleri

Kabul Edilebilir Modelin Uyum

Referans Uyum indeksleri Iyi Uyum S indeksleri
(5 uyum testi) (p> 0.05) - (p<0.05)
(x*/df) <3 <4-5 3,8
IFI >0,95 0,94-0,90 0,97
TLI >0,95 0,94-0,90 0,96
CFI >0,95 >0,90 0,97
GFI >0,90 0,89-0,85 0,96
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,08

Tablo 14'te goriildiigi tizere hizmetkar liderlik 6lgegine ait model uyumluluk
indekslerinden (y?/df) ve RMSEA indekslerinin kabul edilebilir uyum; IFI, TLI, CFI,
GFI indekslerinin ise iyi uyum degerlerine sahip oldugu goriilmektedir.

Buna gore hizmetkar liderlik 6lgegi i¢in yapilan DFA sonucunda elde edilen
uyum iyiligi degerleri onerilen tek faktorlii modelin veri ile uyumlu ve kabul edilebilir
oldugunu gostermektedir. Bu sonuglar, arastirmadan elde edilen verilerin hizmetkar
liderlik olgeginin Ongoriilen kuramsal yapisi (tek faktorlii model) ile uyustugunu

gostermektedir.

3.9.2. Akis Deneyimi Faktor Analizi

Akis deneyimi ile ilgili faktor analizi sonuglar1 Tablo 15, 16 ve 17'de verilmistir.

Tablo 15.
Akis Deneyimi KMO ve Bartlett's Test Tablosu
KMO ve Bartlett's Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi ,849
Bartlett Kiiresellik Testi  Ki-Kare 2532,686
df 78

Sig. 000
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Tablo 15'te yer alan KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy) degerinin 0.849 olmasi, drneklemin faktdr analizi i¢in oldukca yeterli
oldugunu gostermektedir (en az 0.60 olmali). Aym tablodaki Bartlett Kiiresellik testi
(Bartlett's Test of Sphericity) sonucunun (Sig.=0.000), anlamli olmasi (p<0.05)
degiskenler arasi iliskilerin olusturdugu matrisin faktor analizi i¢cin anlamli oldugun ve
faktor analizi yapilabilecegi anlamina gelmektedir.

Akis deneyimi ile ilgili faktor analizi sonucu ortaya ¢ikan faktorlerin toplam

aciklanan varyans miktarlar1 Tablo 16'da gosterilmektedir.

Tablo 16.
Akis Deneyimi Toplam Ag¢iklanan Varyans Tablosu

Toplam Ag¢iklanan Varyans

. Kare Yiiklerin Cikarma Kare Yiiklerin Dondiirme
Bilesen Ik Ozdegerler Toplamlari Toplamlar:
% of Kiimiilatif % of Kiimiilatif % of Kiimiilatif
Toplam | Varyans % Toplam | Varyans % Toplam | Varyans %
1 5333 41,024 41,024 5333 41,024 41,024 3917 30,129 30,129
2 1,855 14,272 55,295 1,855 14,272 55,295 2472 19,018 49,147
3 1,101 8,467 63,763 1,101 8,467 63,763 1,900 14,615 63,763
4 927 7,130 70,893
5 749 5,763 76,656
6 649 4,990 81,646
7 560 4,306 85,952
8 /452 3,478 89,430
9 ,400 3,077 92,507
10 340 2,612 95,118
1 316 2,433 97,552
12 ,198 1,522 99,074
13 120 926 100,000

Faktor Cikarma Yontemi: Temel Bilesenler Analizi.

Tablo 16'ya gore o6zdegerleri 1'den biiyiik toplam ii¢ faktor oldugu ve bu
faktorlerin varyansin toplam olarak yaklasik % 64'linti acikladig goriilmektedir.
Akis deneyimi Olgegine ait maddelerin faktor yiiklerini gosteren Dondiiriilmiis

Bilesenler Matrisi (Component Matrix) Tablo 17'de gésterilmektedir.
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Tablo 17.
Akis Deneyimi Dondiiriilmiis Bilegsenler Matrisi Tablosu
Bilesenler
Ise dalma Isten zevk alma I¢sel motivasyon
Madde e e e
akigsorul 766
akigsoru2 631
akissoru3 782
akissoru4 770
akigsoru5 831
akissoru6 872
akissoru7 843
akigsoru8 831
akigsoru9 606
akissorulQ 747
akigsorul 1 605
akigsorul2 1308
akissorul3 649 287

Cikarma Yontemi: Temel Bilesenler Analizi.

Olgege ait maddelerin tam olarak hangi faktor altinda yiiklendigini daha kolay
yorumlayabilmek i¢in Varimax dondirme yontemi uygulanmis olup Tablo 17'de
dondiirme islemi sonrasi maddelerin hangi faktorlere yiiklendikleri ve faktor yiik
degerlerini gostermektedir. Tabloya bakildiginda, ise dalma ile ilgili maddelerin
tamaminin birinci faktorde toplandigi; isten zevk alma ile ilgili maddelerin tamaminin
ikinci faktorde toplandigi goriilmektedir. Igsel motivasyon ile ilgili maddelerden
akigsorul3 diginda kalan maddeler ti¢ilincii faktérde toplanmistir. Akissorul3 maddesi
ise i¢sel motivasyon boyutunu 6l¢mek i¢in gelistirilen bir madde olmasina karsin isten
zevk almaya ait faktor yilikii igsel motivasyon icin bulunan faktoér yiikiinden daha
yiiksek ¢ikmistir (,649>,287). Bu arastirmada akis deneyimi 6lgegi ile yapilan analizler
boyutlara bagli olarak degil de akis deneyimi ortalamasi iizerinden
degerlendirildiginden s6z konusu maddenin faktér dagiliminin Slgegin orijinal
formundan farkli olmasi1 arastirma sonuglarini etkileyecek nitelikte degildir. Akissorul3
maddesinin 6lgegin orijinal formundan farkli bir boyutta ¢iktig1 gériilmekle beraber akis
deneyimi Olgegi icin gerceklestirilen kesfedici faktor analizi neticesinde 13 maddeli 3

faktorlii olarak elde edilen sonucun, Bakker (2008) tarafindan gelistirilen; Zekioglu,
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Tekingilindiiz ve Siinbiil (2017) tarafindan Tiirkge'ye uyarlanan orijinal formu ile
uyumlu oldugunu sdéylemek miimkiindiir.

Akis deneyiminin Bakker (2008) tarafindan gelistirilen O6l¢ek yapisinin bu
calisma icin toplanan veri ile dogrulanip dogrulanmadigini tespit etmek amaci ile
yapisal esitlik modeli (YEM) ile dogrulayici faktor analizi (DFA), en yiiksek olabilirlik
kestirim (maksimum likelihood) yontemi ile uygulanmistir. Sekil 5, tiim gdzlenen
degiskenlerin ii¢ faktor altinda toplandig1 akis deneyimi i¢in olusturulan DFA modelini

gostermektedir.
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Sekil 5. Akis Deneyimi 6lcegine ait dogrulayici faktor analizi
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Sekil 5'te goriildiigii gibi model uyum iyiligini yilikseltmek icin diizeltme
onerileri dikkate alinarak bazi gozlenen degiskenler arasinda kovaryans baglantisi
kurulmustur. Akis deneyimi Ol¢egine ait model uyum indeksleri Tablo 18'de yer

almaktadir.

Tablo 18.
Akis Deneyimi Olgegi Model Uyum Indeksleri

Kabul Edilebilir Modelin Uyum

Referans Uyum indeksleri fyi Uyum Uyum .
() uyum testi) (p> 0.05) - (p<0.05)
(x¥/df) <3 <4-5 3,8
IFI >0,95 0,94-0,90 0,93
TLI >0,95 0,94-0,90 0,91
CFlI >0,95 >0,90 0,93
GFI >0,90 0,89-0,85 0,92
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,08

Tablo 18'de goriildiigii tizere akis deneyimi Olgegine ait model uyumluluk
indekslerinden (¥/df), IFI, TLI, CFI ve RMSEA indekslerinin kabul edilebilir uyum ve
GFI indeksinin iyi uyum degerlerine sahip oldugu goriilmektedir.

Buna gore akis deneyimi 6l¢egi i¢in yapilan DFA sonucunda elde edilen uyum
tyiligi degerleri Onerilen ii¢ faktorlii modelin veri ile uyumlu ve kabul edilebilir
oldugunu gostermektedir. Bu sonuclar, arastirmadan elde edilen verilerin akis deneyimi

Olceginin 6ngoriilen kuramsal yapisi (li¢ faktorlii model) ile uyustugunu gostermektedir.

3.9.3. is Tatmini Faktor Analizi

Is tatmini ile ilgili faktdr analizi sonuglar1 Tablo 19, 20 ve 21'de verilmistir.

Tablo 19.
Is Tatmini KMO ve Bartlett's Test Tablosu
KMO and Bartlett's Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi 819
Bartlett Kiiresellik Testi  Ki-Kare 1126,484
df 15

Sig. ,000
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Tablo 19'da yer alan KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy) degerinin 0.819 olmasi, drneklemin faktdr analizi i¢in oldukca yeterli
oldugunu gostermektedir (en az 0.60 olmali). Aym tablodaki Bartlett Kiiresellik testi
(Bartlett's Test of Sphericity) sonucunun (Sig.=0.000), anlamli olmasi (p<0.05)
degiskenler arasi iligkilerin olusturdugu matrisin faktdr analizi i¢in anlamli oldugu ve
faktor analizi yapilabilecegi anlamina gelmektedir.

Is tatmini ile ilgili faktér analizi sonucu ortaya ¢ikan faktdrlerin toplam

aciklanan varyans miktarlar1 Tablo 20'de gdsterilmektedir.

Tablo 20.
Is Tatmini Toplam A¢iklanan Varyans Tablosu

Toplam Aciklanan Varyans

[k Ozdegerler Kare Yiiklerin Cikarma Toplamlari
% of  Kimiilatif % of Kiimiilatif
Bilesen Toplam Varyans % Toplam Varyans %

1 3,618 60,303 60,303 3,618 60,303 60,303
2 812 13,529 73,832
3 ,617 10,279 84,111
4 422 7,040 91,151
5
6

,309 5,152 96,303
,222 3,697 100,000

Faktor Cikarma Yontemi: Temel Bilesenler Analizi.

Tablo 20'ye bakildiginda 6zdegerleri (eigenvalues)l'den biiyiik olan bir faktor
oldugu ve varyansin % 60'in1 agikladig1 goriilmektedir.
Is tatmini dlgegine ait maddelerin faktdr yiiklerini gdsteren Bilesenler Matrisi

(Component Matrix) Tablo 21'de gosterilmektedir.
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Tablo 21.

Is Tatmini Bilesenler Matrisi Tablosu

Bilesen
1
Is tatmini sorul ,862
Is tatmini soru2 ,819
Is tatmini soru3 ,696
[s tatmini soru4 767
[s tatmini soru5 819
Is tatmini soru6 ,680

Faktor Cikarma Y ontemi: Temel Bilesenler Analizi.

Tablo 21, is tatmini Ol¢egine ait maddelerin faktorlerdeki faktdr yiiklerini
gostermektedir. Olgege ait tiim maddeler tek bir faktdr altinda yer aldigindan herhangi
faktor dondiirme yontemi kullamilmamustir. Is tatmini olgedi icin gerceklestirilen
kesfedici faktor analizi neticesinde, Brown ve Peterson (1994) tarafindan gelistirilen,
6lcegin orijinal formu ile uyumlu olarak tek faktorlii bir sonug elde edilmistir.

Is tatmininin Brown ve Peterson (1994) tarafindan gelistirilen 6lgek yapismin
Tiirk¢e formunun bu calisma i¢in toplanan veri ile dogrulanip dogrulanmadigini tespit
etmek amaci ile yapisal esitlik modeli (YEM) ile dogrulayici faktor analizi (DFA), en
yiiksek olabilirlik kestirim (maksimum likelihood) yontemi ile uygulanmistir. Sekil 6,
bir ortiik degiskeni olusturan tiim go6zlenen degiskenlerin tek bir faktér altinda

toplandig is tatmini i¢in olusturulan tek faktorlii DFA modelini géstermektedir.
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Sekil 6. Is Tatminine ait dogrulayici faktdr analizi modeli

Tek boyut ve toplam 6 maddeden olusan is tatmini Olgeginin birinci diizey
faktoriyel yapist dogrulayici faktor analizi ile test edilmistir. Besli likert dlgeginde, 386
denekten toplanan verilerin normal dagilim gdstermesi nedeniyle en yiiksek olabilirlik
kestirim (maksimum likelihood) hesaplama yontemi kullanilarak kovaryans matrisi
olusturulmustur (Giirbiiz ve Sahin, 2016, s.347). Olgegin birinci diizey dogrulayici
faktor analizi (DFA) sonuglarina iliskin parametre degerlerinin oldugu yol semas1 Sekil
6'da sunulmustur. Ortiik degisken olan is tatmininden gozlenen degisken olan maddelere
standardize edilmis yol katsayilar1 goriilmektedir. Bu degerler is tatminine ait
maddelerin is tatminini goreceli temsil gli¢leri konusunda bilgi vermektedir (Glirbiiz ve
Sahin, 2016, s.342).

Birinci diizey DFA neticesinde elde edilen uyum iyiligi degerlerine bakildiginda
(p<.01; CMIN/DF=14,344;, RMSEA=.186; CFI=.893; GFI=.906) kabul -edilebilir
uyumluluk degerlerine ulasilmadigir goriilmektedir. Kabul edilebilir degerler
CMIN/DF<3 veya 3<CMIN/DF<5; RMSEA<0.05 veya RMSEA<0.08; CFI>0.95 veya
CFI>0.90; CFI>0.95 veya CFI>0.90 araliklarinda yer almaktadir (Giirbiiz ve Sahin,
2016, s.337).

Burada model uyum iyiligini yiikseltmek i¢in diizeltme 6nerileri dikkate alinarak
baz1 gozlenen degigkenler arasinda kovaryans baglantis1 kurulmustur. Sekil 7, hangi

degiskenler arasinda kovaryans baglantis1 kuruldugunu gostermektedir.
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Sekil 7. Is Tatmini diizeltme sonras1 dfa sonuglari
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Diizeltilmis 6l¢lim modeline Birinci Diizey DFA uygulanarak ortiik degisken is

tatmininin  gozlenen degiskenler olan maddeler
agiklanabildikleri tespit edilmistir. Is tatmininden gozlenen degiskenlere dogru
standardize edilmis yol katsayilarina bakildiginda is tatminini en iyi temsil eden

maddenin ig tatminia (parametre degeri= 0.92) oldugu goriilmektedir.

tarafindan  hangi

derecede

Modele ait uyum indeksleri yeniden incelendiginde diizeltme sonrasi degerlerin

kabul edilebilir degerler arali§inda yer aldig1 Tablo 22'de de gosterilmektedir.

Tablo 22.
Is Tatmini Olcegi Uyum Indeksleri

Referans Uyum indeksleri Iyi Uyum Kabu&;?rirlleb“ir M?gglellr:stg:]m
(%* uyum testi) (p>0.05) - (p<0.05)
(x/df) <3 <4-5 1,5
IFI >0,95 0,94-0,90 0,91
TLI >0,95 0,94-0,90 0,89
CFI >0,95 >0,90 0,99
GFI >0,90 0,89-0,85 0,99
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,03
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Modelin diizeltme sonrasi uyumluluk indeksleri, ki-kare/serbestlik derecesi
(x*/df) 1,502; karsilagtirmali uyum indeksi (CFI) 0,997; uyum iyiligi indeksi (GFI)
0,992 ve yaklasik hatalarin ortalama kokii (RMSEA=0,036) olarak hesaplanmistir. Bu
degerlerin iyi uyum degerlerine sahip oldugu bulgusu elde edilmistir (Giirbiiz ve Sahin,
2016, s.337). Buna dayanarak; kullanilan veriler ile kurulan modelin iyi uyum

sagladigi yani dlgegin gegerli oldugunu ifade etmek miimkiindiir.

3.9.4. Orgiitsel Baghlik Faktor Analizi
Orgiitsel baglilik ile ilgili faktdr analizi sonuglari Tablo 23, 24 ve 25'te

verilmigtir.

Tablo 23.
Orgiitsel Baghilik KMO ve Bartlett's Test Tablosu

KMO ve Bartlett's Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi ,858
Bartlett Kiiresellik Testi Ki-Kare 3198,413
df 153
Sig. ,000

Tablo 23'te yer alan KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy) degerinin 0.858 olmasi, 6rneklemin faktor analizi i¢in oldukga yeterli
oldugunu gostermektedir (en az 0.60 olmal1). Ayn1 tablodaki Bartlett Kiiresellik testi
(Bartlett's Test of Sphericity) sonucunun (Sig.=0.000), anlamli olmast (p<0.05)
degiskenler arasi iliskilerin olusturdugu matrisin faktor analizi i¢in anlamli oldugu ve
faktor analizi yapilabilecegi anlamina gelmektedir.

Orgiitsel bagllik ile ilgili faktdr analizi sonucu ortaya ¢ikan faktorlerin toplam

aciklanan varyans miktarlar1 Tablo 24'te gosterilmektedir.
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Tablo 24.
Orgiitsel Baglilik Toplam Aciklanan Varyans Tablosu

Toplam Ag¢iklanan Varyans

o Kare Yiiklerin Cikarma Kare Yiiklerin Dondiirme
11k Ozdegerler Toplamlari Toplamlar:
% of Kiimiilatif % of Kimiilatif % of Kimiilatif
Bilesen Toplam | Varyans % Toplam | Varyans % Toplam | Varyans %
1 5594 31,076 31,076 5594 31,076 31,076 4,705 26,138 26,138
2 3173 17,629 48,705 3,173 17,629 48,705 3222 17,902 44,040
3 1,764 9,799 58,504 1,764 9,799 58,504 2,604 14,464 58,504
4 977 5,430 63,934
5 846 4,703 68,637
6 788 4,378 73,014
7 710 3,944 76,958
8 549 3,048 80,007
9 500 2,776 82,783
10 469 2,603 85,386
1 424 2,353 87,739
12 395 2,195 89,935
13 383 2,127 92,062
14 364 2,020 94,081
15 304 1,686 95,768
16 283 1,572 97,339
17 258 1,434 98,773
18 221 1,227 100,000

Faktor Cikarma Yontemi: Temel Bilesenler Analizi

Tablo 24'e gore 6zdegerleri (eigenvalues) 1'den biiyiik toplam {i¢ faktor oldugu
ve bu faktorlerin varyansin toplam olarak yaklasik % 59'unu acikladigr goriilmektedir.
Orgiitsel baglilik dlgegine ait maddelerin faktor yiiklerini gdsteren Dondiiriilmiis

Bilesenler Matrisi (Component Matrix) Tablo 25'te gdsterilmektedir.
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Tablo 25.
Orgiitsel Baglilik Dondiiriilmiis Bilesenler Matrisi Tablosu
Bilesenler
Madde Duygusal baglilik Devamlilik baglilig: Normatif baglilik
@) 2 @)

orgiitsel baglilik sorul

727
orgiitsel baglilik soru2 768
orgiitsel baglilik soru3

,728
orgiitsel baglilik soru4 822
orgiitsel baglilik soru5 778
orgiitsel baglilik soru6 804
orgiitsel baglilik soru7 692
orgiitsel baglilik soru8 615
orgiitsel baglilik soru9 692
orgiitsel baglilik sorul0 762
orgiitsel baglilik sorul1 789
orgiitsel baglilik sorul2 811
orgiitsel baglilik sorul3 700
orgiitsel baglilik sorul4 691
orgiitsel baglilik sorul5 733
orgiitsel baglilik sorul6 819
orgiitsel baglilik sorul? 773
orgiitsel baglilik sorul8 472

Cikarma Yontemi: Temel Bilesenler Analizi.

Olgege ait maddelerin tam olarak hangi faktor altinda yiiklendigini daha kolay
yorumlayabilmek i¢in Varimax dondiirme yontemi uygulanmis olup Tablo 25'te
dondiirme islemi sonrasi maddelerin hangi faktorlere yiiklendikleri ve faktor yiik
degerlerini gostermektedir. Tabloya bakildiginda duygusal baglilik ile ilgili maddelerin

tamaminin birinci faktorde toplanmasi gerekirken orgiitsel baghlik soru 1, orgiitsel
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baglilik soru 3 ve érgiitsel baghlik soru 5 maddelerinin devamlilik baglilig1 faktoriiniin
altinda yer aldig1 goriilmektedir. Bununla beraber devamlilik bagliligr ile ilgili
maddelerden érgiitsel baghlik soru 7 maddesi duygusal baglilik faktoriiniin altinda yer
almaktadir. Normatif baglilikta ise ilgili tim maddeler normatif baglilik faktoriinde
toplanmistir. S6z konusu maddenin faktér dagilimi 6lgegin orijinal formu ile uyumlu
olmasa da orgiitsel baglilik 6lgegi gergeklestirilen kesfedici faktor analizi neticesinde 18
maddeli 3 faktorli olarak elde edilen sonucun; Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan
gelistirilen; Dagl, Elgigek ve Han (2018) tarafindan Tiirk¢e'ye uyarlanan orijinal formu
ile uyumlu oldugunu séylemek miimkiindiir.

Orgiitsel bagliligin Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan gelistirilen dlgek
yapisinin bu g¢alisma icin toplanan veri ile dogrulanip dogrulanmadigini tespit etmek
amaci ile yapisal esitlik modeli (YEM) ile dogrulayici faktor analizi (DFA), en yiiksek
olabilirlik kestirim (maksimum likelihood) yontemi ile uygulanmigtir. Sekil 8, tim
gozlenen degiskenlerin li¢ Ortiik degisken altinda toplandigi orgiitsel baghilik icin

olusturulan DFA modelini gostermektedir.
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Sekil 8. Orgiitsel baglilik dlgegine ait dogrulayici faktdr analizi

Kesfedici faktor analizinde baz1 maddelerin 6l¢egin orijinal formunda yer aldig1
faktore yliklenmedigi goriilmistiir. Dogrulayic1 faktor analizinde de Olge§in orijinal
madde dagilimi ile analiz yapildiginda model uyum indekslerinin kabul edilebilir
degerlere sahip olmamasi (CMIN/DF=6,570; RMSEA=.120; CFI=.763; GFI=.783) ve
diizeltme Onerilerinin uygulanmast sonucu c¢ikan degerlerin de (CMIN/DF=4,749;
RMSEA=.099; CFI=.843; GFI=.853) kabul edilebilir degerlere ulasmamasi sebebi ile
maddeler kesfedici faktor analizinde yliklendigi sekilde modele dahil edilmistir. Sekil

6'da goriildigii gibi yine model uyum iyiligini yiikseltmek i¢in diizeltme Onerileri
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dikkate alinarak bazi gozlenen degiskenler arasinda kovaryans baglantis1 kurulmustur.

Orgiitsel baghlik 6lgegine ait model uyum indeksleri Tablo 26'da yer almaktadir.

Tablo 26.
Orgiitsel Baghilik Olcegi Uyum Indeksleri

Referans Uyum indeksleri Iyi Uyum elot]) Bl sy W EEELn L

Uyum indeksleri
() uyum testi) (p> 0.05) - (p<0.05)
(e/df) <3 <4-5 3,7
IFI >0,95 0,94-0,90 09
TLI >0,95 0,94-0,90 0,9
CFlI >0,95 >0,90 0,9
GFI >0,90 0,89-0,85 0,87
RMSEA <0,05 0,06-0,08 0,08

Tablo 26'da goriildigii tlizere orgiitsel baglilik dlgegine ait model uyumluluk
indekslerinden (y*df), IFI, TLI, CFl, GFI ve RMSEA indekslerinin kabul edilebilir
uyum degerlerine sahip oldugu goriilmektedir.

Buna gore orgiitsel baglilik 6l¢egi igin yapilan DFA sonucunda elde edilen uyum
iyiligi degerleri Onerilen {i¢ faktorlii modelin veri ile uyumlu ve kabul edilebilir
oldugunu gostermektedir. Bu sonuclar, arastirmadan elde edilen verilerin orgiitsel
baglilik o6lceginin Ongoriilen kuramsal yapist (ii¢ faktorlii model) ile uyustugunu
gosterse de Olcegin orijinal formunda yer aldigindan farkli olarak Grgiitsel bagliliga ait
tic madde (orgiitsel baghlik soru 1, orgiitsel baghilik soru 3 ve orgiitsel baghlik soru 5)
devamlilik faktoriiniin altinda ve devamlilik faktoriine air bir madde (orgiitsel baglilik

soru 7) duygusal baghlik faktoriiniin altinda yer almistir.

3.10. Korelasyon Analizi

Korelasyon iki veya daha fazla degisken arasindaki iliskiyi ifade etmektedir.
Korelasyon katsayist iligki miktarmi gosteren degeri belirtmekte ve degiskenler
arasindaki iliskinin yonii ve bu iligkinin derecesi hakkinda bilgi vermektedir.
Korelasyon analizinde de amag degiskenler arasindaki iligkinin yoniinii ve derecesini
belirlemektir. Bu c¢alismada korelasyon analizi i¢in siklikla kullanilan Pearson
Korelasyon Katsayis1 kullanilmistir. Bu katsayr +1 ile -1 arasinda deger almakla

beraber; 0-0.3 arasinda degerler aliyorsa iligkinin zayif, 0.3-0.7 arasinda degerler
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aliyorsa orta ve 0.7-1 arasinda degerler aliyorsa iligkinin kuvvetli oldugu yorumunu
yapmak miimkiindiir (Glindiiz ve Sahin, 2016, s.264). Tablo 27'de akis deneyimi, is

tatmini, orgiitsel baglilik ve hizmetkar liderlik arasindaki iligkiyi incelemek i¢in yapilan

korelasyon analizi sonuglar1 gosterilmektedir.

Tablo 27.
Korelasyon Analizi Sonuglar
Akis Is Orgiitsel Hizmetkar
Deneyimi  Tatmini  Baghlik Liderlik
Akis o Pearson 1 711 551" 506™
Deneyimi  Korelasyonu
Sig. (¢ift kuyruklu) ,000 ,000 ,000
N 386 386 386 386
Is Tatmini  Pearson 7117 1 634" 578"
Korelasyonu
Sig. (cift kuyruklu) ,000 ,000 ,000
N 386 386 386 386
Orgiitsel ~ Pearson - - -
Baglilik Korelasyonu sl 634 1 592
Sig. (¢ift kuyruklu) ,000 ,000 ,000
N 386 386 386 386
Hizmetkar Pearson wox - o
Liderlik Korelasyonu =06 78 °92 1
Sig. (cift kuyruklu) ,000 ,000 ,000
N 386 386 386 386

**Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamlidir (gift kuyruklu).

Elde edilen bulgulara gore akis deneyimi ile is tatmini (r (386)=.711, p<0,01),
orgiitsel baglilik (r (386)=.551, p<0,01) ve hizmetkar liderlik (r (386)=.506, p<0,01)
arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir. Ayrica is tatmini ile orgiitsel baglilik
(r (386)=.634, p<0,01) ve hizmetkar liderlik (r (386)=.578, p<0,01) arasinda da anlaml
ve pozitif yonli bir iliski vardir. Son olarak orgiitsel bagliligin hizmetkar liderlik (r
(386)=.592, p<0,01) ile arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iligki vardir. Korelasyon
analiz sonuglar arastirma degiskenlerinin hepsinin arasinda anlamli, pozitif yonlii ve en
az orta seviyede bir iliski oldugunu gostermistir. Diger bir ifade ile arastirma

degiskenleri birlikte artma ya da birlikte azalma egilimindelerdir.
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3.11. Hipotez Testleri
3.11.1. Hizmetkar Liderlik ile is Tatmini Arasindaki iliskiye Yonelik Hipotez Testi

Arastirmanin ilk hipotezi hizmetkar liderligin is tatmini {izerindeki etkisini

belirlemeye yonelik olusturulmus olup, asagidaki sekilde ifade edilmistir.

Hi . Hizmetkdr Liderligin Is Tatmini iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardr.

Bagimsiz degisken hizmetkar liderligin bagimli degiskenlerden biri olan is
tatmini tizerindeki etkisini analiz etmek i¢in regresyon analizi uygulanmistir. Bagimh ve
bagimsiz degiskenler arasinda bir iliskinin olup olmadigi, varsa bu iliskinin iliskinin
siddeti, bagimsiz degigkenlerin bagimli degisken tizerindeki etki derecesi, bagimli
degiskenle ilgili ileriye doniik tahminlerde bulunmaya imkan verip vermedigi gibi
sorulara regresyon analizi ile cevap vermek miimkiindiir.

Regresyon modellerinde Beta degeri, modeldeki bagimli degiskende meydana
gelecek bir degisimi agiklamadaki katkiyr karsilagtirmak i¢in kullanilan standardize
edilmis regresyon katsayisini gostermektedir. Basit regresyon analizinde bagimli ve
bagimsiz degisken arasindaki iliskiye (r) esittir. Coklu regresyon analizinde bagimsiz
degiskenin bagimli degisken lizerindeki etkisini gostermektedir. F degeri modellerin
anlamlilik diizeyini gdstermektedir. R? degeri bagimli degiskendeki farkliliklarin yiizde
kacinin model tarafindan agiklandigini ifade etmektedir.

H: hipotezini test etmek i¢in olusturulan regresyon modeli Tablo 28'de

Ozetlenmektedir.
Tablo 28.
Hizmetkdr Liderligin Is Tatmini Uzerindeki Etkisini Belirlemeye Yonelik Regresyon
Analizi
Standardize Standart
Bagimli Bagimsiz edilmis Uyarlanmis tahmin
degisken degisken katsay1 (B) t P R? R? hatasi F
Model 1 i metiar
. z
Is liderlik 0.578 13.880 0.000 0.334  0.332 0.729  192.656

tatmini
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Tablo 28’de hizmetkar liderligin is tatmini iizerindeki etkisi ele alinmistir.
Tablodaki veriler incelendiginde F degeri (192.656), P degeri (0,000) ve B degeri
(0,578)’dir. P’nin 0,05 ten kii¢iik olmasi iki degisken arasinda %5 anlamlilik diizeyinde
anlamli bir iliskinin oldugunu gostermektedir. Bu modelde R? degeri 0.334, diizeltilmis
R? degeri 0.332'dir. Bunun anlamui is tatmini degiskenindeki degisimin %33 iiniin bu
model tarafindan agiklanabilmesidir. Bu durumda hizmetkar liderlik algisi arttikca is
tatmininin de artacagi ve is tatmininde meydana gelen artisin %33’ilinlin hizmetkar
liderlikten kaynaklandigi soylenebilir. Bu regresyon modelinde, “Hizmetkar liderligin

is tatmini lizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.” Hi hipotezi desteklenmektedir.

3.11.2. Hizmetkar Liderlik ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliskiye Yénelik
Hipotez Testi

Aragtirmanin ikinci hipotezi hizmetkar liderligin orgiitsel baglilik tizerindeki

etkisini belirlemeye yonelik olusturulmus olup, asagidaki sekilde ifade edilmistir.

Hy . Hizmetkar Liderligin Orgiitsel Baghlik iizerinde pozitif yonde bir etkisi

vardir.

Bagimsiz degisken hizmetkar liderligin bagimli degiskenlerden digeri olan
orgiitsel bagllik tizerindeki etkisini analiz etmek i¢in regresyon analizi uygulanmstir.

H. hipotezini test etmek igin olusturulan regresyon modeli Tablo 29'da 6zetlenmektedir.

Tablo 29.
Hizmetkdr Liderligin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisini Belirlemeye Yonelik

Regresyon Analizi

Standardize Standart
Bagimli Bagimsiz edilmis Uyarlanmis tahmin
degisken degisken katsay1 (B) t P R? R? hatasi F
Model 2 - metkar
Orgiitsel liderlik 0.592 14.396 0.000 0.351  0.349 0.491  207.247
Baglilik

Tablo 29°da hizmetkar liderligin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi ele alinmistir.
Tablodaki veriler incelendiginde F degeri (207.247), P degeri (0,000) ve B degeri
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(0,592)’dir. P’nin 0,05 ten kiigiik olmasi iki degisken arasinda %5 anlamlilik diizeyinde
anlamli bir iliskinin oldugunu gostermektedir. Bu modelde R? degeri 0.351, diizeltilmis
R? degeri 0.349'dur. Bunun anlami orgiitsel baghlik degiskenindeki degisimin %35’inin
bu model tarafindan aciklanabilmesidir. Bu durumda hizmetkar liderlik algis1 arttik¢a
orgiitsel baglihigin da artacagi ve orgiitsel baglilikta meydana gelen artisin %35’inin
hizmetkar liderlikten kaynaklandigi sdylenebilir. Bu regresyon modelinde, “Hizmetkar
liderligin orgiitsel baglilik tizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.” H2 hipotezi

desteklenmektedir.

3.11.3. Hizmetkar Liderlik ile Akis Deneyimi Arasindaki iliskiye Yonelik Hipotez
Testi

Arastirmanin ti¢lincii hipotezi hizmetkar liderligin akis deneyimi iizerindeki
etkisini belirlemeye yonelik olusturulmus olup, asagidaki sekilde ifade edilmistir.

Hs . Hizmetkar Liderligin Akis Deneyimi iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.

Hizmetkar liderligin akis deneyimi {lizerindeki etkisini analiz etmek i¢in
regresyon analizi uygulanmigtir. Hz hipotezini test etmek icin olusturulan regresyon

modeli Tablo 30'da 6zetlenmektedir.

Tablo 30.
Hizmetkdar Liderligin Akis Deneyimi Uzerindeki Etkisini Belirlemeye Yonelik Regresyon
Analizi
Standardize Standart
Bagimli Bagimsiz  edilmig Uyarlan tahmin
degisken degisken  katsay1 (B) t P R? mis R?  hatasi F
Model 3 Hizmetkar
Akis Hzmetka 0506  11.482 0.000 0.256 0.254 0622  131.838
.. liderlik
Deneyimi

Tablo 30'da hizmetkar liderlik ile akis deneyimi arasindaki iligki ele alinmistir.
Tablodaki veriler incelendiginde F degeri (131.838), P degeri (0,000) ve B degeri
(0,506)’dir. P’nin 0,05 ten kii¢iik olmasi iki degisken arasinda %5 anlamlilik diizeyinde

anlamli bir iliskinin oldugunu gostermektedir. Bu modelde R? degeri 0.256, diizeltilmis
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R? degeri 0.254'tiir. Bunun anlami akis deneyimi degiskenindeki degisimin yaklasik
%26’s1nin bu model tarafindan agiklanabilmesidir. Bu durumda hizmetkar liderlik algisi
artttkca akis deneyiminin de artacagi ve akis deneyiminde meydana gelen artisin
yaklasik %26’sinin hizmetkar liderlikten kaynaklandigi sdylenebilir. Bu regresyon
modelinde, “Hizmetkar liderligin Akis Deneyimi iizerinde pozitif yonde bir etkisi

vardir.” Hs hipotezi desteklenmektedir.

3.11.4. Akis Deneyimi ile Is Tatmini Arasindaki iliskiye Yonelik Hipotez Testi
Arastirmanin dérdiincii hipotezi akis deneyiminin is tatmini tizerindeki etkisini

belirlemeye yonelik olusturulmus olup, asagidaki sekilde ifade edilmistir.
Ha. Akis Deneyiminin Is Tatmini iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.
Akis deneyiminin i tatmini iizerindeki etkisini analiz etmek icin regresyon

analizi uygulanmistir. Ha hipotezini test etmek igin olusturulan regresyon modeli Tablo

31'de ozetlenmektedir.

Tablo 31.

Akis Deneyiminin Is Tatmini Uzerindeki Etkisini Belirlemeye Yonelik Regresyon Analizi
Standardize Standart

Bagimli Bagimsiz edilmis Uyarlanmig tahmin

degisken degisken katsayr (B) 't P R? R? hatas1 F

Model 4 Akt

Is ; 0.711 19.837 0.000 0.506  0.505 0.628 393.656

fatmin deneyimi

Tablo 31°de akis deneyiminin is tatmini tizerindeki etkisi ele almmustir.
Tablodaki veriler incelendiginde F degeri (393.656), P degeri (0,000) ve B degeri
(0,711)’dir. P’nin 0,05 ten kiiciik olmas1 iki degisken arasinda %35 anlamlilik diizeyinde
anlaml1 bir iliskinin oldugunu gostermektedir. Bu modelde R? degeri 0.506, diizeltilmis
R? degeri 0.505'tir. Bunun anlami is tatmini degiskenindeki degisimin yaklasik %51 inin
bu model tarafindan agiklanabilmesidir. Bu durumda akis deneyimi arttikgca 1is

tatmininin de artacagi ve is tatmininde meydana gelen artisin yaklasik %51'inin akis
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deneyiminden kaynaklandigi sdylenebilir. Bu regresyon modelinde, “Akis deneyiminin

is tatmini iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.” Ha hipotezi desteklenmektedir.
3.11.5. Akis Deneyimi ile Orgiitsel Baghhk Arasindaki iliskiye Yonelik Hipotez
Testi

Aragtirmanin besinci hipotezi akis deneyiminin Orgiitsel baglilik tizerindeki
etkisini belirlemeye yonelik olusturulmus olup, asagidaki sekilde ifade edilmistir.

Hs - Akis Deneyiminin Orgiitsel Baglilik iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardr.

Akis deneyiminin Orgiitsel baghlik iizerindeki etkisini analiz etmek igin
regresyon analizi uygulanmistir. Hs hipotezini test etmek icin olusturulan regresyon

modeli Tablo 32'de 6zetlenmektedir.

Tablo 32.
Akus Deneyiminin Orgiitsel Baghilik Uzerindeki Etkisini Belirlemeye Yonelik Regresyon
Analizi

Standardize Standart
Bagimli Bagimsiz edilmis Uyarlanmis tahmin
degisken degisken katsayr (B) t P R? R? hatasi F
Model5 Akt
Orgiitsel o 0.551 12.934 0.000 0.303 0.302 0.508 167.294

- Deneyimi

Baglilik

Tablo 32°de akis deneyiminin Orgilitsel baglilik {izerindeki etkisi ele alinmigtir.
Tablodaki veriler incelendiginde F degeri (167.294), P degeri (0,000) ve B degeri
(0,551)’dir. P’nin 0,05’ten kiiciik olmas1 iki degisken arasinda %35 anlamlilik diizeyinde
anlaml1 bir iliskinin oldugunu gostermektedir. Bu modelde R? degeri 0.303, diizeltilmis
R2 degeri 0.302'dir. Bunun anlami drgiitsel baglilik degiskenindeki degisimin %30’unun
bu model tarafindan acgiklanabilmesidir. Bu durumda akis deneyimi arttik¢a orgiitsel
baglhihigin da artacagi ve orgiitsel baglilikta meydana gelen artisin %30’unun akis
deneyiminden kaynaklandig1 sdylenebilir. Bu regresyon modelinde, “Akis deneyiminin
orgiitsel baghlik iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.” Hs hipotezi

desteklenmektedir.
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3.11.6. Hizmetkar Liderligin Is Tatmini Uzerindeki Etkisinde Akis Deneyiminin
Aracilik Roliine Yonelik Hipotez Testi

Arastirmanin altinct hipotezi hizmetkar liderligin is tatmini lizerindeki etkisinde
akis deneyiminin aracilik roliinii belirlemeye yonelik olusturulmus olup, asagidaki

sekilde ifade edilmistir.

He . Akis Deneyimi Hizmetkar Liderligin Is Tatmini iizerindeki etkisine aracilik

eder.

Akis deneyiminin hizmetkar liderligin is tatmini iizerindeki etkisinde aracilik
roliinii belirlemek i¢in ilk olarak regresyon analizi uygulanmigtir. He hipotezini test

etmek i¢in olusturulan regresyon modeli Tablo 33'te 6zetlenmektedir.

Tablo 33.
Hizmetkar Liderligin Is tatmini Uzerindeki Etkisinde Akis Deneyiminin Aracilik Roliinii
Belirlemeye Yonelik Regresyon Modeli

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
6 (Constant) ,319 ,141 2,273 ,024
Akis Deneyimi ,698 ,048 ,563 14,503 ,000
Hizmetkar 276 037 293 7,554 000
Liderlik

Bagimli degisken: is tatmini

Tablo 33'e gore hizmetkar liderligin is tatmini tizerindeki etkisinde akis
deneyiminin aracilik roliinii belirlemeye yonelik regresyon modeli anlamli bulunmus
olup (p<0.05) akis deneyiminin kismi aracilik etkisinin oldugu goriilmektedir. Ciinkii
calismanin bagimsiz degiskeni olan hizmetkar liderlik ile aracit degisken olan akis
deneyimi modele birlikte dahil edildiginde bagimsiz degiskenle bagimli degiskenler
olan is tatmini arasinda anlamli bir iliski bulunmakla beraber f degerinin 0.578'den
0.293'e diismiis olmasi iliskide azalma meydana geldigini gostermektedir.

Hizmetkar liderligin is tatmini iizerindeki etkisinde akis deneyiminin aracilik
roli SPSS Process eklentisi ile de test edilmistir. SPSS Process aracilik

degerlendirmesini belirli bir giiven aralig1 i¢in gergeklestirmektedir. Tablo 34'te yer alan
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BootLLCI ve BootULCI gostergelerinin aldiklar1 degerler arasinda O(sifir) degeri yer

almiyorsa aracilik etkisi var demektir.

Tablo 34.

Hizmetkar Liderligin Is tatmini Uzerindeki Etkisinde Akis Deneyiminin Aracilik Roliinii

Belirlemeye Yonelik Spss Process Ciktist

Model : 4
Y : Is Tatmini
X : Hizmetkar Liderlik
M : Akis Deneyimi

Orneklem
Sayisi: 386
Bagimli Degigken:
Akis Deneyimi
Model Ozeti

R R-sq MSE F dfl df2 p

5055 2556  ,3865 131,8376 11,0000 384,0000 ,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI

Sabit 19491 1108 17,5937  ,0000 11,7313 2,1670
Hizmetkar ,3839  ,0334 11,4821 ,0000 ,3182  ,4497
Liderlik
Bagimli Degisken:
Is Tatmini
Model Ozeti

R R-sq MSE F dfl df2 p

, 7551 5702 3442 254,0174 2,0000 383,0000 ,0000
Model

coeff se t p LLCI ULCI

Sabit ;3193 1405 2,2726 ,0236 ,0430 5955
Hiz. Lid. ,2763 ,0366 7,5542 ,0000 ,2044 ,3482
Akig Den. ,6984 0482 14,5034 ,0000 ,6038 ,7931

X'IN Y UZERINDEKI DOGRUDAN VE DOLAYLI ETKILERI

X'in Y Uzerindeki Dogrudan Etkisi:

Effect se t p LLCI ULCI
2763  ,0366 7,5542 ,0000 ,2044 3482
X'in Y Uzerindeki Dolayl Etkisi:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
Akig Deneyimi ,2682 ,0359 ,1987 ,3412

ANALIZ NOTLARI VE HATALAR
Ciktidaki tiim giiven araliklari i¢in gliven diizeyi: 95,0000

Yiizdelik onyiikleme giiven araliklari i¢in dnyilikleme 6rnegi sayisi: 5000




102

Tablo 34'te yer alan g¢iktilar regresyon modelleri sonuglarimizla ayni olmakla
beraber "x'in y lizerindeki dogrudan ve dolayli etkileri" boliimiinde yer alan degerler
aracilik etkisine yoneliktir. X'in Y {izerindeki direkt etkisi, hizmetkar liderligin araci
degiskenden bagimsiz sekilde is tatmini iizerindeki direkt etkisini gostermektedir. X'in
Y {izerindeki dolayli etkisi bolimii ise akisin aracilik etkisini degerlendirecegimiz
degerleri icermektedir. Hayes'e gore (2018) BootLLCI ve BootULCI gostergelerinin
aldig1 degerler arasinda O(sifir) olmadig1 takdirde aracilik etkisi vardir dememiz
miimkiindiir. Tablodan anlasilacagi lizere BootLLCI (0.1987) ve BootULCI (0.3412)
degerleri arasinda 0 (sifir) yer almadigindan akisin aracilik etkisi vardir.

Aracilik etkisini 6lgmek i¢in baska bir test de Sobel Test'tir. Sobel testi, araci
degisken eklendikten sonra bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iliskide diisiis
gbzlemlendiyse bunu tespit etmek icin kullanilmaktadir (Sobel, 1982). Baska bir
ifadeyle, bu test araci degiskenin dnemli olup olmadigmni Slgmektedir. Bagimli ve
bagimsiz degisken arasindaki iliskiyi arac1 degisken modele dahil edilmisken inceleyip
yorumlanmasini saglamaktadir (Y1lmaz ve Ilhan Dalbudak, 2018, s.4).

Sobel test ile hizmetkar liderligin is tatmini {zerindeki etkisinde akis

deneyiminin aracilik rolii test edilmistir.

Akis Deneyimi
Araci Degisken
a (S ( gisken)

/v b (Sb)

Hizmetkar Liderlik

Is Tatmini

v

(Bagimsiz Degisken) (Bagimli Degisken)

Sekil 9. Aracilik modeli 1

a: bagimsiz degisken ve araci arasindaki iligki i¢in standartlastirilmamis regresyon
katsayisi.

Sa: standart a hatasi

b: arac1 ve bagimli degisken arasindaki iliski i¢in standartlastirilmamis regresyon
katsayist.

Sa: standart b hatasi

Hizmetkar liderligin is tatmini iizerindeki etkisinde akis deneyiminin aracilik
roliinlin test edildigi ve anlamli bulunan (p<0,05) Sobel test sonucglar1 Tablo 35'te

verilmistir.
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Tablo 35.
Hizmetkar Liderligin Is tatmini Uzerindeki Etkisinde Akis Deneyiminin Aracilik Roliinii
Belirlemeye Yonelik Sobel Test

Input Test Statistic Std. Error P-Value
a 0.384 Sobel test  10,06363791 0.03365463 0
b 0.882

Sa 0.033

Sh 0.044

Kaynak: http://quantpsy.org/sobel/sobel

Sobel Test'in anlamli ¢ikmasi (p:0) akisin aracilik etkisinin oldugunu gostermektedir.
Regresyon analizi, SPSS Process sonuglar1 ve Sobel Testi sonuglarina gore "

Akis Deneyimi Hizmetkar Liderligin Is tatmini {izerindeki etkisine aracilik eder." He

hipotezi desteklenmektedir.

3.11.7. Hizmetkar Liderligin Orgiitsel Baghhk Uzerindeki Etkisinde Akis

Deneyiminin Aracilik Roliine Yonelik Hipotez Testi

Aragtirmanin yedinci hipotezi hizmetkar liderligin orgiitsel baglilik tizerindeki
etkisinde akis deneyiminin aracilik roliinii belirlemeye yonelik olusturulmus olup,

asagidaki sekilde ifade edilmistir.

H7 . Akis Deneyimi Hizmetkar Liderligin Orgiitsel Baghlik iizerindeki etkisine

aracilik eder.

Akis deneyiminin hizmetkar liderligin Orglitsel baglilik {izerindeki etkisinde
aracilik roliinii belirlemek i¢in ilk olarak regresyon analizi uygulanmistir. H7 hipotezini

test etmek i¢in olusturulan regresyon modeli Tablo 33'te 6zetlenmektedir.



104

Tablo 36.
Hizmetkar Liderligin Orgiitsel Baglhilik Uzerindeki Etkisinde Akis Deneyiminin Aracilik
Roliinii Belirlemeye Yonelik Regresyon Modeli

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
7 (Constant) 1,444 110 13,168 ,000
Akis Deneyimi ,285 ,038 ,338 7,595 ,000
Hizmetkar 270,029 421 9,467 000
Liderlik

Bagimli degisken: orgiitsel baglilik

Tablo 36'ya gore hizmetkar liderligin orgiitsel baglilik {izerindeki etkisinde akis
deneyiminin aracilik roliinii belirlemeye yonelik regresyon modeli anlamli bulunmus
olup (p<0.05) akis deneyiminin kismi aracilik etkisinin oldugu goriilmektedir. Ciinkii
calismanin bagimsiz degiskeni olan hizmetkar liderlik ile araci degisken olan akis
deneyimi modele birlikte dahil edildiginde bagimsiz degiskenle bagimli degiskenler
olan oOrgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski bulunmakla beraber B degerinin
0.592'den 0.421'e diismiis olmasi iliskide azalma meydana geldigini gostermektedir.

Hizmetkar liderligin orgiitsel baglilik tlizerindeki etkisinde akis deneyiminin
aracilik rolii SPSS Process eklentisi ile de test edilmistir. SPSS Process aracilik
degerlendirmesini belirli bir giiven araligi i¢in gergeklestirmektedir. Tablo 37'de yer
alan BootLLCI ve BootULCI gostergelerinin aldiklar1 degerler arasinda O(sifir) degeri

yer almiyorsa aracilik etkisi var demektir.
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Tablo 37.
Hizmetkar Liderligin Orgiitsel Baglhilik Uzerindeki Etkisinde Akis Deneyiminin Aracilik

Roliinii Belirlemeye Yonelik Spss Process Ciktist

Model : 4
Y : Orgiitsel Baghlik
X : Hizmetkar Liderlik
M : Akis Deneyimi

Orneklem
Sayisi: 386

Bagimli Degisken:
Akis Deneyimi

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
,5055 2556  ,3865 131,8376 11,0000 384,0000 ,0000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
Sabit 19491 1108 17,5937 ,0000 1,7313 2,1670
Hizmetkar
Liderlik  ,3839  ,0334 11,4821 ,0000 ,3182 ,4497
Bagiml Degisken:
Orgiitsel Baglilik

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
,6599 4355 2097 147,7579 2,0000 383,0000 ,0000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
Sabit 1,4442 1097 13,1682 ,0000 11,2285 1,6598
Hiz.Lid. ,2703  ,0285 19,4665 ,0000 ,2141 ,3264
Akis Den. ,2855 ,0376 7,5947 ,0000 2116 ,3594

X'IN Y UZERINDEKI DOGRUDAN VE DOLAYLI ETKILER{
X'in Y Uzerindeki Dogrudan Etkisi:
Effect se t p LLCI ULCI
2703 ,0285 19,4665 ,0000 ,2141 ,3264

X'in Y Uzerindeki Dolayl Etkisi:
Effect BootSE BootLLCl BootULCI
akisort ,1096  ,0194 0735 ,1509

ANALIZ NOTLARI VE HATALAR
Ciktidaki tiim giiven araliklari i¢in gliven diizeyi: 95,0000
Yiizdelik onyiikleme giiven araliklari i¢in dnyilikleme 6rnegi sayisi: 5000
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Tablo 37'de yer alan ¢iktilar regresyon modelleri sonuglarimizla ayni olmakla
beraber "direct and indirect effects of X on y" boliimiinde yer alan degerler aracilik
etkisine yoneliktir. X'in Y iizerindeki direkt etkisi, hizmetkar liderligin araci
degiskenden bagimsiz sekilde oOrgiitsel baglilik {izerindeki direkt etkisini
gostermektedir. X'in Y tizerindeki dolayli etkisi boliimii ise akisin aracilik etkisini
degerlendirecegimiz degerleri igermektedir. Hayes'e gore (2018) BootLLCI ve
BootULCI gostergelerinin aldig1 degerler arasinda O (sifir) olmadigi takdirde aracilik
etkisi vardir dememiz miimkiindiir. Tablodan anlasilacag: tizere BootLLCI (0.0735) ve
BootULCI (0.1509) degerleri arasinda 0 (sifir) yer almadigindan akisin aracilik etkisi
vardir.

Sobel Test ile hizmetkar liderligin 6rgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde de akis

deneyiminin aracilik rolii test edilmistir.

Akis Deneyimi
(Arac1 Degisken)
Hizmetkar Liderlik > Orgiitsel Baglihk
(Bagimsiz Degisken) (Bagimli Degisken)

Sekil 10. Aracilik modeli 2

a: bagimsiz degisken ve araci arasindaki iligki i¢in standartlastirilmamis regresyon
katsayisi.

Sa: standart a hatasi

b: arac1 ve bagimli degisken arasindaki iliski i¢in standartlastirilmamis regresyon
katsayist.

Sa: standart b hatasi

Hizmetkar liderligin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde akis deneyiminin
aracilik roliiniin test edildigi ve anlamli bulunan (p<0,05) Sobel test sonuglar1 Tablo

38'de verilmistir.
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Tablo 38.
Hizmetkar Liderligin Orgiitsel Baglhilik Uzerindeki Etkisinde Akis Deneyiminin Aracilik
Roliinii Belirlemeye Yonelik Sobel Test

Input Test Statistic Std. Error P-Value
a 0.384  Sobel test 8.64545798 0.02065362 0
b 0.465

Sa 0.033

Sb 0.036

Kaynak: http://quantpsy.org/sobel/sobel

Sobel Test'in anlamli ¢ikmast (p:0) akisin aracilik etkisinin oldugunu
gostermektedir.

Regresyon analizi, SPSS Process sonuglart ve Sobel Testi sonuglarina gore "
Akis Deneyimi Hizmetkar Liderligin Orgiitsel Baghlik iizerindeki etkisine aracilik

eder.” Hz hipotezi desteklenmektedir.

3.11.8. Is Tatmininin Demografik Ozelliklere Gére Farkhlasip Farklilasmadigin
Belirlemeye Yonelik Hipotez Testi

Arastirmanin sekizinci hipotezi is tatmininin demografik oOzelliklere gore
farklilagip farklilagmadigini belirlemeye yonelik olusturulmus olup, asagidaki sekilde

ifade edilmistir.

Hs . Is Tatmini Bazi Demografik Ozelliklere Gore (Cinsiyet, Medeni Durum, Yas,

Caligsma Stiresi, Unvan) Farklilik Gostermektedir.

Arastirmada inceleme konusu degiskenlerden is tatmini agisindan katilimcilarin
demografik 6zelliklerine gore ayrildiklar1 gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farkin olup olmadigina yonelik olusturulan hipotezin testi i¢in t-testi (iki grup arasinda
ise) ve Anova testi (ikiden fazla grup arasinda ise) yapilmustir.

Katilimeilarin i tatminlerinin cinsiyet faktoriine gére anlamli farklilik gosterip
gostermedigi 386 kisiden elde edilen veri iizerinden arastirilmistir. Bagimsiz

orneklemler T testi sonuglar1 Tablo 39 ve Tablo 40'da yer almaktadir.
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Tablo 39.

Is Tatminine Yonelik Cinsiyet Faktoriine Gore T Testi ile Ilgili Tanimlayict Tablo
Arastirma Std. Std. Hata
Degiskeni Cinsiyet N Ortalama Sapma Ortalamasi

Is Tatmini Kadin 93 3,36 , 763 ,079
Erkek 203 342 931 ,054

Tablo 39'da 6rneklem biiyiikliigii (N), 6rneklemin i tatminine ait ortalamasi,
orneklemin is tatminine ait standart sapmasi ve standart hata ortalamasina yer
verilmistir. Buna gore kadin galisanlarin is tatmini ortalamalar1 3,36 (S.S.=.763) iken,
erkek calisanlarin is tatmini ortalamalar1 3,42 (S.S.=.931) dir. Bagimsiz T Testi i¢in
grup istatistiklerinin yer aldig1 tablo degerleri T testi sonuglari olmadan bir anlam ifade
etmemekte olup Tablo 40'ta yer alan Bagimsiz Orneklem T testi sonuglarma gore elde

edilen bulgularin ilgili hipotezin destekleyip desteklemedigi ortaya konmaktadir.

Tablo 40.

Is Tatminine Yonelik Cinsiyet Faktoriine Gore T Testi Sonuglari

Bagimsiz Orneklem T-Testi

Varyanslarmn
Homojenligi
Testi Ortalamalarin Homojenligi Testi
Sig. 95% Fark
(2- Std. Hata | Giiven Aralig1
F | Sig. t df  |tailed) | Ort. Farki Farki | Distik | Yiksek
Is Tatmini Varyanslar
homojen 4,832 ,029| -,564 384| 573 -,060 ,106 | -,269 ,149
ise
Varyanslar
homojen -,625| 186,306 | ,533 -,060 ,096 | -,249 ,129
degilse
Orgiitsel ~ Varyanslar
Bagliik ~ homojen 1,895| ,169 | -,271 384| ,786 -,020 ,072| -,162 ,123
ise
Varyanslar
homojen -,282 (165,569 | ,778 -,020 ,070| -,157 ,118
degilse

Is tatmini degiskeninin cinsiyete gore anlamli farklilik gosterip gostermedigi 386

kisiden elde edilen veri tlizerinden arastirilmistir. Tablo 39 ve Tablo 40'ta T testi
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sonuglari yer almakta olup elde edilen bulgulara gore calisanlarin is tatminlerinde
cinsiyete gore herhangi bir fark bulunmamustir.

Bagimsiz orneklemler T testi yorumlanirken Levene Testi (Homojenlik Testi)
anlamsiz ¢ikarsa hizasindaki satirdaki (Varyanslar homojen ise), anlamli ¢ikarsa bir alt
satirdaki (Varyanslar homojen degilse) Sig.(2-tailed) degerine bakilarak yorumlama
yapilmalidir. Tablo 37'de goriildiigii lizere Levene testinin hizasinda ya da bir alt
satirinda yer alan tiim Sig.(2-tailed) degerleri anlamsiz ¢iktigindan (p>0,05) Levene
testinin anlamli ya da anlamsiz ¢iktigina bakilmaksizin is tatmininin cinsiyete gore
farklilasmadigini sdylemek miimkiindiir.

Is tatminine yonelik medeni durum faktdriine gore T testine iliskin bulgular

Tablo 41'de ve Tablo 42'de verilmistir.

Tablo 41.
Is Tatminine Yonelik Medeni Duruma Gére T Testi ile Ilgili Tamimlayict Tablo
Std. Std. Hata

Arastirma Degiskeni  Cinsiyet N Ortalama Sapma Ortalamasi
Is Tatmini Bekar 93 3,33 ,834 ,086
Evli 293 3,43 ,910 ,053

Tablo 41'de orneklem biiyiikliigii (N), 6rneklemin is tatminine ait ortalamasi,
orneklemin is tatminine ait standart sapmasi ve standart hata ortalamasma yer
verilmistir. Buna gore bekar ¢alisanlarin is tatmini ortalamalart 3,33 (S.S.=.834) iken,
evli calisanlarin is tatmini ortalamalar1 3,43 (S.S.=.910) tiir. Bagimsiz T Testi i¢in grup
istatistiklerinin yer aldig1 tablo degerleri T testi sonuglari olmadan bir anlam ifade
etmemekte olup Tablo 42'de yer alan Bagimsiz Orneklem T testi sonuglarma gore elde

edilen bulgularn ilgili hipotezin destekleyip desteklemedigi ortaya konmaktadir.
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Tablo 42.

Is Tatminine Yonelik Medeni Duruma Gore T Testi Sonuglar:

Bagimsiz Orneklem T-Testi

Varyanslarin
Homojenligi Testi Ortalamalarin Homojenligi Testi
Sig. Std. | 95% Fark Giiven
(2- Ort. | Hata Aralig1
F Sig. t df tailed) | Farki | Farki | Diisiik | Yiksek
Is Varyanslar
Tatmini | homojen 2,631| 106 |-,942 384| ,347| -100| ,106| -,309 109
ise
Varyanslar
homojen -,986 | 167,270 ,325| -,100| ,102 -,301 ,100
degilse

Orgiitsel baghligin medeni duruma gére anlamli farklilik gdsterip gdstermedigi
396 kisiden elde edilen veri tlizerinden arastirilmistir. Tablo 41 ve Tablo 42'de T testi
sonuclar1 yer almakta olup elde edilen bulgulara gore calisanlarin is tatminlerinde
medeni duruma gore herhangi bir fark bulunmamastir.

Bagimsiz orneklemler T testi yorumlanirken Levene Testi anlamsiz ¢ikarsa
hizasindaki satirdaki (Varyanslar homojen ise), anlamli ¢ikarsa bir alt satirdaki (Equal
Varyanslar homojen degilse) Sig.(2-tailed) degerine bakilarak yorumlama yapilmalidir.
Tablo 42'de de goriildiigii tizere Levene testinin hizasinda ya da bir alt satirinda yer alan
tiim Sig.(2-tailed) degerleri anlamsiz ¢iktigindan (p>0,05) Levene testinin anlamli ya da
anlamsiz ¢iktigia bakilmaksizin is tatmininin medeni duruma gore farklilasmadiginm
sOylemek miimkiindiir.

Yas faktoriine gore is tatmininin farklilasip farklilagsmadigini belirlemek {izere

yapilan Anova testine iliskin bulgular Tablo 43'te verilmistir.

Tablo 43.
Yas Faktoriine Gore Is Tatmini Ile Ilgili Anova Testi Sonu¢lar

Is Tatmini Ortalama

Kareler Toplam1  df  Kareler Ortalamasi F Sig.
Gruplar Arast 4,253 3 1,418 1,851 ,137

. 276,392 361 ,766
Grup I¢i

Toplam 280,654 364
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Yas durumuna gore i tatmini ile ilgili anova test tablosu incelendiginde, yas
durumu agisindan is tatmini ortalamalar ile ilgili farklilik istatistiksel olarak anlamli
degildir (p: 0,081>0,05).

Kurumda caligma siiresine gore is tatmininin farklilagip farklilagsmadigini

belirlemek iizere yapilan Anova testine iliskin bulgular Tablo 44'te verilmistir.

Tablo 44.

Calisma Siiresine Gore Is Tatmini Ile Ilgili Anova Testi Sonuclar

Is Tatmini Ortalama

Kareler Toplam1  df  Kareler Ortalamasi F Sig.

Gruplar Arasi 2,882 4 721 904 462
. 303,777 381 197

Grup I¢i

Toplam 306,660 385

Kurumda c¢alisma siliresine goére is tatmini ile 1ilgili anova test tablosu
incelendiginde, caligma siiresi acisindan is tatmini ortalamalari ile ilgili farklilik
istatistiksel olarak anlamli degildir (p: 0,462>0,05).

Unvana gore is tatmininin farklilagip farklilagsmadigini belirlemek tizere yapilan

Anova testine iliskin bulgular Tablo 45'te verilmistir.

Tablo 45.

Unvana Gére Is Tatmini Ile Ilgili Anova Testi Sonuglar

Is Tatmini Ortalama

Kareler Toplam:1  df  Kareler Ortalamasi F Sig.

Gruplar Arasi 7856 5 1571 1,998 078
. 298,803 380 786

Grup I¢i

Toplam 306,660 385

Unvana gore i tatmini ile ilgili anova test tablosu incelendiginde, unvanlar
acisindan i tatmini ortalamalar1 ile ilgili farklilik istatistiksel olarak anlamli

bulunmamastir (p: 0,078>0,05).
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Is tatmini ve demografik faktorleri genel olarak degerlendirdigimizde elde edilen
bulgulara gore, "Is Tatmini bazi demografik 6zelliklere gore (yas, cinsiyet, medeni

durum, galigma siiresi, unvan) farklilik gosterir." Hs hipotezi desteklenmemektedir.

3.11.9. Orgiitsel Baghhigin Demografik Ozelliklere Gore Farklilasip
Farkhlagsmadiginmi Belirlemeye Yonelik Hipotez Testi

Arastirmanin dokuzuncu hipotezi orgiitsel bagliligin demografik 6zelliklere gore
farklilasip farklilasmadigini belirlemeye yonelik olusturulmus olup, asagidaki sekilde

ifade edilmistir.

Hs . Orgiitsel Baghlik Bazi Demografik Ozelliklere Gére (Cinsiyet, Medeni
Durum, Yas, Caligsma Stiresi, Unvan) Farklilik Géstermektedir.

Aragtirmada inceleme konusu degiskenlerden oOrglitsel baglilik agisindan
katilimcilarin demografik o6zelliklerine gore ayrildiklari gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farkin olup olmadigina yonelik olusturulan hipotezin testi igin t-testi
(iki grup arasinda ise) ve Anova testi (ikiden fazla grup arasinda ise) yapilmistir.

Orgiitsel bagliliga yonelik cinsiyet faktdriine gore T testine iliskin bulgular

Tablo 46 ve Tablo 47'de verilmistir.

Tablo 46.
Orgiitsel Baghhga Yonelik Cinsiyet Faktoriine Gore T Testi ile Ilgili Tammlayict Tablo
Std. Std. Hata
Arastirma Degiskeni Cinsiyet N Ortalama Sapma Ortalamasi
Kadin 93 3,19 ,573 ,059
Orgiitsel Baghilik Erkek 203 321 619 036

Tablo 46'da orneklem biyiikligi (N), orneklemin orglitsel baghiliga ait
ortalamasi, Orneklemin Orgiitsel bagliliga ait standart sapmasi ve standart hata
ortalamasina yer verilmistir. Buna gore kadin ¢alisanlarin orgiitsel baglilik ortalamalari
3,19 (S.S.=.573) iken, erkek c¢alisanlarin orgiitsel baglilik ortalamalar1 3,21 (S.S.=.619)
dir. Bagimsiz T Testi i¢in grup istatistiklerinin yer aldig1 tablo degerleri T testi sonuglari

olmadan bir anlam ifade etmemekte olup Tablo 47'de yer alan Bagimsiz Orneklem T
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testi sonuglarina gore elde edilen bulgularin ilgili hipotezin destekleyip desteklemedigi

ortaya konmaktadir.

Tablo 47.
Orgiitsel Baghihga Yonelik Cinsiyet Faktoriine Gore T Testi Sonuglart

Bagimsiz Orneklem T-Testi

Varyanslarin
Homojenligi
Testi Ortalamalarin Homojenligi Testi
Sig. 95% Fark
(2- Std. Hata | Gliven Aralig
F | Sig. t df |tailed) | Ort. Farki Farki | Disiik | Yiksek
Orgiitsel ~ Varyanslar
Baglilik ~ homojen 1,895]| ,169 | -,271 384 | ,786 -,020 ,072| -,162 ,123
ise
Varyanslar
homojen -,282| 165,569 | ,778 -,020 ,070| -,157 ,118
degilse

Orgiitsel baghligin cinsiyete gore anlaml farklilik gdsterip gdstermedigi 386
kisiden elde edilen veri tizerinden arastirilmistir. Tablo 46 ve Tablo 47'de T testi
sonuclart yer almakta olup elde edilen bulgulara gore c¢alisanlarin Orgiitsel
bagliliklarinda cinsiyete gore herhangi bir fark bulunmamigtir.

Bagimsiz orneklemler T testi yorumlanirken Levene Testi (Homojenlik Testi)
anlamsiz ¢ikarsa hizasindaki satirdaki (Varyanslar homojen ise), anlamli ¢ikarsa bir alt
satirdaki (Varyanslar homojen degilse) Sig.(2-tailed) degerine bakilarak yorumlama
yapilmalidir. Tablo 47'de goriildiigli lizere Levene testinin hizasinda ya da bir alt
satirinda yer alan tiim Sig.(2-tailed) degerleri anlamsiz ¢iktigindan (p>0,05) Levene
testinin anlaml1 ya da anlamsiz ¢iktigina bakilmaksizin orgiitsel baghiligin cinsiyete gore
farklilasmadigini s6ylemek miimkiindiir.

Orgiitsel bagliliga yonelik medeni durum faktdriine gore T testine iliskin

bulgular Tablo 48 ve Tablo 49'da verilmistir.
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Tablo 48.
Orgiitsel Baghihga Yonelik Medeni Duruma Gére T Testi ile Ilgili Tanimlayict Tablo
Std. Std. Hata

Arastirma Degiskeni  Cinsiyet N Ortalama Sapma Ortalamasi
Bekar 93 3,16 ,575 ,060

Orgiitsel Baglilik i

reutsel Bagit Bvli 503 3,22 618 036

Tablo 48'de oOrneklem biiyiikliigii (N), orneklemin oOrglitsel baghliga ait
ortalamasi, Orneklemin Orgiitsel bagliliga ait standart sapmasi ve standart hata
ortalamasina yer verilmistir. Buna gore bekar ¢alisanlarin orgiitsel baglilik ortalamalari
3,16 (S.S.=.575) iken, evli ¢alisanlarin orgiitsel baglilik ortalamalar1 3,22 (S.S.=.618)
dir. Bagimsiz T Testi i¢in grup istatistiklerinin yer aldigi tablo degerleri T testi sonuglari
olmadan bir anlam ifade etmemekte olup Tablo 49'da yer alan Bagimsiz Orneklem T
testi sonuglarina gore elde edilen bulgularin ilgili hipotezin destekleyip desteklemedigi

ortaya konmaktadir.

Tablo 49.
Orgiitsel Baglihiga Yonelik Medeni Duruma Gére T Testi Sonuclart

Bagimsiz Orneklem T-Testi

Varyanslarin
Homojenligi Testi Ortalamalarin Homojenligi Testi
95% Fark
Sig. Std. Giiven
(2- Ort. Hata Aralig
F Sig. t df tailed) | Farki | Farki | Lower | Upper
Orgiitsel | Varyanslar
Baghlik | homojen ise ,672 413 | -,783 384 4341 -,057 0721 -199| ,086
Varyanslar
homojen -,813| 164,930 418 | -,057 ,070| -,194| ,081
degilse

Arastirma degiskenlerinin medeni duruma gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigi 386 kisiden elde edilen veri lizerinden arastirilmistir. Tablo 48 ve Tablo
49'da T testi sonuglari yer almakta olup elde edilen bulgulara gore Orgiitsel
bagliliklarinda medeni duruma gore herhangi bir fark bulunmamustir.

Bagimsiz orneklemler T testi yorumlanirken Levene Testi anlamsiz ¢ikarsa
hizasindaki satirdaki (Varyanslar homojen ise), anlaml ¢ikarsa bir alt satirdaki (Equal

Varyanslar homojen degilse) Sig.(2-tailed) degerine bakilarak yorumlama yapilmalidir.
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Tablo 19'da da goriildiigii tizere Levene testinin hizasinda ya da bir alt satirinda yer alan
tiim Sig.(2-tailed) degerleri anlamsiz ¢iktigindan (p>0,05) Levene testinin anlamli ya da
anlamsiz ¢iktigina bakilmaksizin arastirma degiskenlerinin medeni duruma goére
farklilasmadigini séylemek miimkiindiir.

Yas faktoriine gore orgiitsel bagliligin farklilasip farklilasmadigini belirlemek

lizere yapilan Anova testine iliskin bulgular Tablo 50'de verilmistir.

Tablo 50.
Yas Faktoriine Gore Orgiitsel Baghlik Ile Ilgili Anova Testi Sonuglart

Orgiitsel Baglilik Ortalama

Kareler Toplam1  df  Kareler Ortalamasi F Sig.

Ggglar Aragg 2412 3 0,804 2187 089
) 132,763 361 0.368

Grup I¢i

Toplam 135,175 364

Yas durumuna gore orgiitsel baglilik ile ilgili anova test tablosu incelendiginde,
yas durumu agisindan orgiitsel baglilik ortalamalari ile ilgili farklilik istatistiksel olarak
anlamli degildir (p: 0,089>0,05).

Kurumda ¢alisma stiresine gore oOrgiitsel bagliligin farklilasip farklilasmadiginm

belirlemek iizere yapilan Anova testine iliskin bulgular Tablo 51'de verilmistir.

Tablo 51.
Calisma Siiresine Gore Orgiitsel Baghilik Ile Ilgili Anova Testi Sonuglar

Orgiitsel Baglilik Ortalama

Kareler Toplami df  Kareler Ortalamasi F Sig.
Gruplar Arast 3,163 5 633 1728 127
. 139,114 380 ,366
Grup I¢i
142,277 385

Toplam
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Kurumda ¢aligsma siiresine gore orglitsel baglilik ile ilgili anova test tablosu
incelendiginde kurumda ¢aligma siiresi agisindan orgiitsel baglilik ortalamalar ile ilgili
farklilik istatiksel olarak anlamli degildir (p: 0,127>0,05).

Unvana gore oOrgiitsel bagliligin farklilasip farklilasmadigini belirlemek iizere

yapilan Anova testine iligskin bulgular Tablo 52'de verilmistir.

Tablo 52.
Unvana Gére Orgiitsel Baghilik Ile Ilgili Anova Testi Sonu¢lari

Orgiitsel Baglilik Ortalama

Kareler Toplami df  Kareler Ortalamasi F Sig.

Gruplar Arasi 6,526 5 1,305 3,654 ,003
. 135,751 380 ,357

Grup I¢i

Toplam 142,277 385

Unvana gore orgiitsel baglilik ile ilgili anova test tablosu incelendiginde,
unvanlar acisindan orgiitsel baglilik ortalamalari ile ilgili farklilik istatiksel olarak
anlamli bulunmustur (p: 0,003<0,05)

Unvana gore oOrgiitsel baghlik ile ilgili tanimlayict istatistikler Tablo 53'te

verilmistir.

Tablo 53.
Unvana Gére Orgiitsel Baghilik Ile Ilgili Tanimlayici Tablo

Orgiitsel Baglilik Ortalama

95% Ortalama I¢in Giiven

N  Ortalama Aralig1 Minimum Maksimum
Alt Sinir Ust Sinir

Y 6netici 43 3,17 2,97 3,37 2 4
Memur/Veri

Kayit Op. 90 3,15 3,02 3,29 1 5
Miihendis 77 3,11 2,98 3,24 2 5
Tekniker 64 3,35 3,20 3,50 2 5
Teknisyen 82 3,36 3,25 3,48 2 4
Diger 30 2,94 2,72 3,16 2 4
Toplam 386 3,21 3,15 3,27 1 5
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Tanimlayic1 tablo incelendiginde gruplara ait ortalamalara iliskin veriler yer
almakta olup farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu gormek i¢in Post Hoc
Tukey testi yapilmistir. Grup varyanslarinin esit oldugu varsayildiginda Tukey, Scheffe
gibi testler gruplar arasindaki farklilik konusunda bilgi verir iken; grup varyanslarimin
esit olmadig1 varsayildiginda ise Dunnett gibi testler kullanilmaktadir. Grup varyansinin
esit olup olmamasi varsayimina ulagsmak i¢in 6nce Tablo 54'te Levene testi sonuglari

degerlendirilmistir.

Tablo 54.

Levene Testi (Varyanslarin Homojenligi Testi)

Levene Testi (Varyanslarin Homojenligi Testi)

Orgiitsel Baglilik
Levene Istatistigi dfl df2 Sig.
,294 5 380 ,916

Tablo 54'te gorildiigii tlizere Levene Testi anlamsiz ¢iktigindan
(Sig.=0,916>0,05) grup varyansinin esit (homojen) oldugunu sdyleyebiliriz. Buna gére
grup varyansinin esit oldugu durumlarda kullanabilecegimiz testlerden Tukey testi ile
coklu karsilagtirma yapilarak hangi gruplar arasinda anlamli bir farkliligin oldugu

belirlenmis olup, ¢ikan sonuglar Tablo 55'te gosterilmektedir.
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Tablo 55.
Coklu Karsilastirma Tukey Testi Sonuglart

Coklu Karsilagtirmalar

Bagimli degisken: Orgiitsel Baglilik

Tukey HSD
Giiven Aralifi
Ortalama Standart Alt Ust
Unvan Fark Hata Sig. Sinir Sinir
Y Onetici Memur{\{erl Kayit 018 111 1,000 -.30 34
Operatorii
Miihendis ,061 114 995 -,26 ,39
Tekniker -,182 ,118 634 -,52 ,16
Teknisyen -,194 ,113° 517 -,52 ,13
Diger ,227 142 603 -,18 ,63
Memur/Veri Kayit Yonetici -,018 , 111 1,000 -,34 ,30
Operatorii Miihendis ,043 ,093 ,997 -,22 31
Tekniker -,200 ,098 316 -,48 ,08
Teknisyen -,212 ,091 ,188 - 47 ,05
Diger ,209 126 562 -,15 57
Miihendis Yo6netici -,061 114 995 -,39 ,26
Menmur/Veri Kayit 043 093 997  -31 22
Operatorii
Tekniker -,243 ,101 156 -,53 ,05
Teknisyen -,255 ,095 ,080 -,53 ,02
Diger ,166 129 792 -,20 ,53
Tekniker Y onetici ,182 118,634 -,16 ,52
Menmur/Veri Kayit 200 098 316  -08 48
Operatorii
Miihendis ,243 101,156 -,05 ,53
Teknisyen -,012 ,100 1,000 -,30 27
Diger ,409" 132,026 ,03 79
Teknisyen Y onetici ,194 ,113 517 -,13 ,52
Memur/Veri Kayit 212 091 188 -05 47
Operatorii
Miihendis ,255 ,095 ,080 -,02 ,53
Tekniker ,012 ,100 1,000 -,27 ,30
Diger 421" 128 014 ,06 79
Diger Yonetici -,227 ,142 ,603 -,63 ,18
Memur/Veri Kayt -,209 126 562  -57 15
Operatorii
Miihendis -,166 129|792 -,53 ,20
Tekniker -,409" 132,026 -,79 -,03
Teknisyen -,421" 128 014 -,79 -,06

*. Ortalama fark 0,05 seviyesinde anlamlidir.

Tablo 55'te gosterildigi iizere Tukey testi sonuglarina gore "diger unvanlar"
grubunda yer alan ¢aliganlarin orgiitsel bagliliklart (Ort.=2,94) ile tekniker ve teknisyen
unvanlarinda ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Orgiitsel baglilik ve demografik faktdrleri genel olarak degerlendirdigimizde
elde edilen bulgulara gore, "Orgiitsel baglilik bazi demografik 6zelliklere gore (yas,
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cinsiyet, medeni durum, ¢alisma siiresi, unvan) farklilik gosterir." Hg hipotezi kismen

desteklenmektedir.

3.12. Arastirmanin Hipotez Sonuclari

Hipotezlerin testi i¢in yapilan analizler sonucunda; hizmetkar liderligin is
tatmini (Hy), orgitsel baglilik (H2) ve akis deneyimi (H3) lizerinde pozitif yonde etkisi
olduguna yonelik ve akis deneyiminin is tatmini (Hs) ve Orgiitsel baglilik (Hs) tizerinde
pozitif yonde etkisi olduguna yonelik hipotezler kabul edilmistir. Ayn1 zamanda akis
deneyiminin hizmet liderligin is tatmini ve Orgiitsel baglilik tizerindeki etkisine aracilik
ettigi (Hs ve H7) hipotezleri kabul edilmistir. Is tatmininin bazi demografik degiskenlere
gore (yas, cinsiyet, medeni durum, ¢alisma siiresi, unvan) farklilik gosterdigine yonelik
hipotez (Hs) kabul edilmemistir. Orgiitsel bagliligin bazi demografik degiskenlere gore
(vas, cinsiyet, medeni durum, calisma siiresi, unvan) farklilik gosterdigine yonelik
hipotez orgiitsel bagliligin unvan degiskenine gore farklilik gostermesi; yas, cinsiyet,
medeni durum, galigma siiresi degiskenlerine gore farklilik gdstermemesi sebebi ile

kismen kabul edilmistir. Tablo 56'da arastirmanin hipotez sonuglar1 gosterilmektedir.
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Hipotezler Degerlendirme
Hi . Hizmetkar Liderligin Is Tatmini iizerinde pozitif o
) . . Kabul edildi
yonde bir etkisi vardur.
Hy . Hizmetkar Liderligin Orgiitsel Baghlik iizerinde o
PR . iy Kabul edildi
pozitif yonde bir etkisi vardir.
Hs . Hizmetkar liderligin Akis Deneyimi iizerinde pozitif o
. . . Kabul edildi
yonde bir etkisi vardir.
Hs . Akis Deneyiminin Is Tatmini iizerinde pozitif yonde o
bir etkisi vardir. Kabul edildi
Hs . Akis Deneyiminin Orgiitsel Baghlik iizerinde pozitif o
Kabul edildi

yvonde bir etkisi vardir.

He: Akis Deneyimi Hizmetkar Liderligin Is tatmini
tizerindeki etkisine aracilik eder.

H7.  Akis Deneyimi Hizmetkar Liderligin Orgiitsel
Baghilik iizerindeki etkisine aracilik eder.
Hg: Is Tatmini Bazi Demografik Ozelliklere Gore (Yas,

Cinsiyet, Medeni Durum, Calisma Siiresi, Unvan)
Farkhilik Gosterir.
Ho: Orgiitsel Baghlik Bazi Demografik Ozelliklere Gére
(Yas, Cinsiyet, Medeni Durum, Caligma Stiresi, Unvan)
Farkhilik Gosterir.

Kismen kabul
edildi

Kismen kabul
edildi

Kabul edilmedi

Unvan alt faktori
icin kabul edildi

Hipotez testi sonuclarma goére arastirmanin gorsel modelinin anlamli ¢ikan

iligkileri gosteren son hali Sekil 6'da gosterilmektedir.
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Hizmetkar liderlik
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Bagimsiz
Degisken

Akis Deneyimi
Ha, Hs
Araci Degigkeni
He, H7 e Is Tatmini
e Orgiitsel
Hi Ho Baglilik
Bagimli
Degiskenler
Ho
Demografik
Degigkenler

Sekil 11. Arastirmanin son ¢ikt1 modeli

(Yas, Cinsiyet, Medeni
Durum, Caligsma Stiresi,
Unvan)

Hizmetkar liderligin is tatmini, orgiitsel baglilik ve akis deneyimi {izerindeki

beklenen etkisi; akis deneyiminin is tatmini ve orgiitsel baglilik iizerindeki beklenen

etkisi anlamli ¢ikmakla birlikte akis deneyiminin hizmetkar liderligin is tatmini ve

orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde ¢ikmasi beklenen aracilik rolii de kismi aracilik

etkisi olarak ortaya ¢ikmustir. Is tatmininin demografik faktdrlere gore farklilasmasi

desteklenmemis olup, Orgiitsel baghiligin demografik faktorlere gore farklilagsmasi

sadece unvan alt faktorii icin desteklenmistir.
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BOLUM IV

SONUC VE ONERILER

Bu boliimde arastirma bulgularina dayanarak ulasilan sonuglar ifade edilmis,
literatiirle iliski kurularak degerlendirmelerde bulunulmus ve wulasilan sonuglar
dogrultusunda hem uygulamaya hem de benzer konularda yapilacak arastirmalara

yonelik oneriler sunulmustur.

4.1. Sonug¢

Calismada hizmetkar liderligin is tatmini ve Orglitsel baglilik {iizerindeki
etkilerini ve akis deneyiminin bu iliskideki aracilik roliinli incelemek amaci ile kamu
sektoriinde bir uygulama gerceklestirilmistir. Uygulama Adana ilinde faaliyet gdsteren
bir kamu kurumunda calisanlar1 kapsamakta olup, 386 kamu calisaninin katilimi ile
anket yoluyla veri toplanmistir. Toplanan veriler uygun istatistik programlari ile analize
tabi tutulmus ve istatistiki sonuglar elde edilmistir. Ulasilan sonuglar kavramlar

arasindaki iligkilere dayanarak degerlendirilmistir.

4.1.1. Hizmetkar Liderlik ve Is Tatmini

Bagimsiz degisken hizmetkar liderligin bagimli degiskenlerden biri olan is
tatmini tzerindeki etkisini test etmek icin regresyon analizi uygulanmistir. Analiz
sonuglart hizmetkar liderligin is tatmini {izerinde pozitif bir etkisi oldugu yoOniinde
olusturulan hipotezi desteklemektedir. Bu durumda hizmetkar liderlik algisi arttik¢a is
tatmininin de artacagini sdylemek miimkiindiir.

Bu calismada hizmetkar liderligin is tatmini {izerindeki etkisine yonelik bulunan
sonuglar literatiirdeki benzer g¢aligmalarla paralellik gostermektedir. Miears (2004),
ogretmenler; Cerit (2009), okul yoneticileri; Guillaume vd. (2013), akademisyenler;
Eren ve Yalcintas (2017), havayolu sirket calisanlar1 iizerine yaptiklar1 ¢alismalarda
hizmetkar liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin is tatminleri iizerinde 6nemli derecede
olumlu etkisinin bulundugunu tespit etmislerdir. Calistig1 Orgiitte hizmetkar liderlik
algis1 yiiksek olan c¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu

gorilmektedir.
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Hizmetkar liderlik algisinin ¢alisanin bir is tutumu olan is tatminini etkilemesi
Blau'nun (1964) Sosyal Miibadele Teorisi ile de uyumludur. Bu teoriye gore algilar
tutumlar ve davraniglar arasinda karsilikli bir iliski vardir. Olumlu algilar olumlu
tutumlara, olumlu tutumlar da olumlu davraniglara yol agmaktadir. Ayn1 durum negatif
alg1 tutum ve davranislar icinde gecerlidir (Yildiz, 2016, s.512). Liderlik ile ilgili yazin
incelendiginde esas olarak iizerinde durulan nokta takipcilerin liderlerine ydnelik

algilarinin ne tiir tutum ve davraniglara yol agtigidir.

4.1.2. Hizmetkar Liderlik ve Orgiitsel Baghlik

Bagimsiz degisken hizmetkar liderligin bagimli degiskenlerden biri olan orgiitsel
baglilik iizerindeki etkisini test etmek i¢in regresyon analizi uygulanmistir. Analiz
sonuclart hizmetkar liderligin orgiitsel baglilik iizerinde pozitif bir etkisi oldugu
yoniinde olusturulan hipotezi desteklemektedir. Bu durumda hizmetkar liderlik algisi
arttikga orgiitsel bagliligin da artacagini soylemek miimkiindiir.

Bu calismada hizmetkar liderligin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisine yonelik
bulunan sonuglar literatiirdeki genel olarak liderligin ya da spesifik olarak hizmetkar
liderligin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisine yonelik benzer ¢alismalarla uyumluluk
gostermektedir. Bulug (2009), Ogretmenler iizerine yaptigr arastirmasinda liderlik
stillerinin 6rgiitsel bagliligin anlamli bir yordayicisi oldugu sonucuna ulasirken; Oriicii
ve Teker (2014), hastane yoneticileri iizerine yaptig1 ¢aligmalarinda liderlik ile 6rgiitsel
baglilik arasinda anlaml bir iligki oldugu ve ¢alisanlarin orgiitsel baghilik diizeylerinin
artirilmast i¢in katilimer liderlere ve basarili liderlik davranislara ihtiya¢ duyduklari
sonucunu ortaya koymuslardir. Yilmaz (2013) kamu sektoriinde calisanlari; Colak
(2020), sigortacilik sektorii ¢alisanlart ve Aboramadan vd. de (2020) akademisyenler
lizerine yaptiklar1 ¢alismalarda bu calismanin sonuclari ile paralel sekilde hizmetkar
liderligin orgiitsel baglilik iizerinde olumlu yonde etkisi oldugu sonucuna ulagmiglardir.

Hizmetkar liderlik algisinin calisganin bir is tutumu olan Orgiitsel baglilig
etkilemesi de Blau'nun (1964) Sosyal Miibadele Teorisi ile de uyumludur. Calisanlarin
hizmetkar liderlik algilarinin yiiksek oldugu durumlarda bu olumlu algi, yine olumlu bir
is tutumu olan orgiitsel baglilig1 desteklemektedir. Tutumsal baghilik kuramcilarindan
Porter, Steers, Mowday ve Boulian (1974) baghiligi, bireyin goreli orgiite katilim ve
O0zdeslesme giicli olarak tanmimlamiglardir (Mottaz, 1989, s.144). Hizmetkar liderin

hizmet etme, insanlarin gelisimine adanma, takipgilerini 6nceleme ve birlik olusturma
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gibi Ozellikleri calisganin s6z konusu bu katilmi ve Ozdeslesmeyi saglayacagini

ongoérmek miimkiindiir.

4.1.3. Hizmetkar Liderlik ve Akis

Bagimsiz degisken hizmetkar liderligin araci degisken olan akis deneyimi
tizerindeki etkisini test etmek i¢in regresyon analizi uygulanmistir. Analiz sonuglari
hizmetkar liderligin akis deneyimi {iizerinde pozitif bir etkisi oldugu yoniinde
olusturulan hipotezi desteklemektedir. Bu durumda hizmetkar liderlik algisi arttik¢a
akis deneyiminin de artacagini soylemek miimkiindiir.

Literatiirde direkt hizmetkar liderligin akis deneyimi iizerindeki etkisine yonelik
calisma bulunmasa da diger liderlik tiirlerinin (Linsner, 2009; Sanda ve Arthur, 2017),
lider-iiye etkilesimi (Lan vd., 2017) ya da liderlik yaklasimlarinin (Billups, 2016) akis
deneyimi iizerindeki etkisine yonelik calismalar bu calismanin sonuglarini destekler
niteliktedir. Linsner (2009) doniisiimsel liderligin akis deneyimi iizerinde pozitif yonde
etkisinin oldugunu ortaya ¢ikardig1 ¢alismasinda psikolojik iklimin bu iligkideki aracilik
roliinii tespit etmistir. Sanda ve Arthur (2017), otantik ve etkilesimsel liderligin ¢alisan
yaraticiligmi artirdigi ve akisin bu iliskide moderator (diizenleyici) etkisinin oldugu
sonucuna varmislardir. Lan vd. (2017), lider-iiye etkilesiminin akis deneyimi iizerinde
olumlu etkisini ortaya koydugu calismasinda psikolojik giliclendirmeyi araci ve
duygusal zekay: diizenleyici degisken olarak tespit etmistir.

Akis teorisi, Mihalyi Csikszentmihalyinin (1975) insanlarin neden ototelik
aktivitelere (kisinin aktivitiye aktivitenin kendisinden otiirii dikkatini verdigi durumlar)
katildiklarimi anlamak icin gelistirdigi bir modeldir. "Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi"
kurami ile uyumlu olan bu modelde Maslow'un (1970) en yukarida yer verdigi "kendini
gerceklestirme" ihtiyacinda gerekli oldugu gibi kisinin 6zii ile uyumlu yerde olmasi 6zii
ile uyumlu seyi yapmasi s6z konusudur. Hizmetkar liderin takipcilerine kendilerini
gerceklestirme adina alan agmasi, kendini onlarin gelisimine adamasi bu psikolojik

durumun olusmast i¢in uygun sartlari hazirlayacak bir potansiyele sahiptir.

4.1.4. Akis ve Is Tatmini

Aragtirmanin araci degiskeni olan akis deneyiminin is tatmini tizerindeki etkisini
test etmek icin regresyon analizi uygulanmistir. Analiz sonuglar1 akis deneyiminin is

tatmini  lizerinde pozitif bir etkisi oldugu yoniinde olusturulan hipotezi
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desteklemektedir. Bu durumda yasanan akis deneyimi arttikca is tatminin de artacagini
sOylemek miimkiindiir. Arastirma degiskenleri arasindaki en giicli etkinin akis
deneyiminin is tatmini {izerinde olusturdugu etki oldugu tespit edilmistir.

Bu calismada akis deneyiminin is tatmini lizerindeki etkisine yonelik bulunan
sonuclar litetiirdeki benzer caligmalarla paralellik gostermektedir. Juncaj (2017),
demografik 6zelliklerin, is kaynaklarinin ve is akis deneyiminin is tatmini iizerindeki
etkilerini inceledigi ¢alismasinda is tatminini en ¢ok etkileyen unsurun is akis deneyimi
oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Giizel vd. de (2019), turizm sektoriinde gergeklestirdigi bir
uygulama ile is akisi yasayanlarin igle biitiinlesme ve is tatmini seviyelerinin daha
yiiksek oldugu sonucuna ulagmustir.

Akis deneyiminin is tatmini lizerindeki etkisini Hackman ve Oldman'in (1975) is
tatmininin nedenlerini acikladiklar1 "Is Ozellikleri Kurami" ile aciklamak miimkiindiir.
Bu kuram arastirmacilarin igin bes temel Ozelligi olarak nitelendirdikleri yetenek
cesitliligi, isin bitlinligl, isin 6nemi, o6zerklik ve geri bildirim boyutlart {izerine
kurulmustur. Isin yetenek cesitliligi gerektirdigi, bir biitiinliik icerdigi ve énemli oldugu
oranda kiside isinin anlamli oldugu algisin1 olusturdugu, isin bireye oOzerklik
tanimasinin bireyde sorumluluk duygusu yarattigi, geri bildirimin ise bireyin isin
sonucu hakkinda bilgi sahibi olmasini sagladig: ifade edilmektedir (Sun, 2002, s.21).
Benzer sekilde Csikszentmihalyi (2005, s.219), akis deneyiminde yapilan aktivitenin
zorluk seviyesi ile bireyin sahip oldugu becerilerinin dengede olmasi, aktivite ile ilgili
hedef konularak bundan geribildirim saglanmasi ve bireyin icsel enerjisinin etkinlige
odaklanmast 6nemli oldugunu ve bdyle bir durumda mutlaka uyumun saglanacagini ve
beraberinde akis deneyimini getirecegini ifade etmistir. Benzer kosullardan etkilenen is
akis deneyimi ve is tatmininin arasindaki pozitif yonlii iligski bu ¢alismanin sonuglart ile

de desteklenmistir.

4.1.5. Akis ve Orgiitsel Baghhk

Arastirmanin araci degiskeni olan akis deneyiminin orgiitsel baglilik tizerindeki
etkisini test etmek icin regresyon analizi uygulanmistir. Analiz sonuglart akis
deneyiminin Orgilitsel baglilik {izerinde pozitif bir etkisi oldugu yoniinde olusturulan
hipotezi desteklemektedir. Bu durumda yasanan akis deneyimi arttik¢a Orgiitsel

bagliligin da artacagini soylemek miimkiindiir.
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Bu calismada akis deneyiminin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisine yonelik
bulunan sonuglar litetiirdeki benzer ¢alismalar ile ortiismektedir. Rivkin vd. (2016),
hizmet sektorii calisanlar1 (danismanlar, satis elemanlari gibi) lizerine yaptigi calismada
akis deneyiminin orgiitsel bagliligin iizerinde pozitif yonde bir etkisi oldugu sonucuna
ulasmistir. Oz belirleme/kendi kaderini tayin etme (self-determination) teorisine
dayanarak, i¢sel motivasyonun zirvesi olan akis deneyimi otonom diizenlemenin
(autonomous regulation) agikca gostergesi oldugundan, giinlik akis deneyimleri
duygusal bagliligin yararli etkilerinin altinda yatan mekanizma olarak sunulmustur.
Meyer ve Maltin'in (2010) kendi kaderini tayin etme (self-determination) teorisine
dayanarak Onerdikleri teorik c¢erceve, temel psikolojik ihtiyaclarin karsilanmasinin
(6zerklik, yeterlilik ve iliskililik) hem baglilik i¢in hem de 6zerk eylem diizenlemesi
icin temel olusturduguna yoneliktir. Buna gore temel psikolojik ihtiyaglarin
karsilanmasi otonom diizenlemenin gdstergesi olan akis deneyimini saglayacak ve bu da

bagliligin olusmasini destekleyecektir.

4.1.6. Aracihk Iliskisi

Akis deneyiminin hizmetkar liderligin is tatmini ve orgiitsel baglilik tizerindeki
etkisinde aracilik roliinii belirlemek i¢in ilk olarak regresyon analizi uygulanmis ve
beklenen iliskiler i¢in olusturulan modeller anlamli sonu¢ vermistir. Hizmetkar
liderligin is tatmini ve Orgiitsel bagllik tizerindeki etkisinde akis deneyiminin aracilik
rolii SPSS Process eklentisi ve Sobel Testi ile de test edilmistir. Regresyon analizi,
SPSS Process sonuglari ve Sobel Testi sonuglarina gore akis deneyiminin hizmetkar
liderligin 1s tatmini ve Orgiitsel baglilik tizerindeki etkisine aracilik ettigine yonelik
hipotezi desteklemektedir.

Akis kavraminin araci degisken olarak yer aldigi diger benzer calismalar da
(Mustafa, Elias, Noah ve Roslan, 2010; Cetin, Askin ve Basim, 2016; Sanda ve Arthur,
2017; Akgakanat ve Erhan, 2019; Rivkin, Diestel ve Schmidt, 2016; Yasin, 2016)
aragtirma modelini destekler niteliktedir. Mustafa vd. (2010); alt1 farkli motivasyon
unsurunun akademik basar1 ile sonucglanmasi iligkisinde akis deneyiminin etkisini
incelemigler ve bu unsurlarin birlikte calistigt takdirde bireylerin akis deneyimi
kolaylastirdigini bu durumun da akademik basar1 ile sonuglandigini ortaya
koymuslardir. Cetin vd. (2016), temel psikolojik ihtiyaglarin karsilanmasi ve is

performansi arasindaki iliskide akisin aracilik rolii oldugunu tespit etmislerdir. Yasin
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(2016) de kisilik ve psikolojik sermayenin iyi olus, is tatmini ve performans tizerindeki
etkisini inceledigi calismasinda akisin bu iligkide kismi aracilik etkisinin bulundugu
sonucuna ulasilmistir. Akcakanat ve Erhan (2019), akademisyenler tizerinde
gerceklestirdigi uygulamada meslek aski ile is tatmini arasindaki iliskide akisin
deneyiminin aracilik rolii bulundugunu gostermistir.

Pozitif psikoloji ile ilgili mevcut calismalar acik sekilde akisin pozitif
psikolojinin temel kavrami oldugunu kabul etmektedir (Lan vd., 2017). Arastirmaci ve
uygulayicilarin ilgisi arttike¢a liderligin is akis deneyimine nasil katki saglayacagi sorusu
onem kazanmistir. Calisanlarin tutum ve davranislarinda liderlerden gelen duygusal ve
sosyal destek Onemlidir. Lider ile calisan arasindaki karsilikli etkilesimin akisin bir
gostergesi olan kisinin kendini ise kaptirmasi durumunu etkiledigine dair caligmalar
yapilmistir (Hasan ve Jubari, 2010; Christian, Garza ve Slaughter, 2011; Cheng, Lu,
Chang ve Johnstone, 2013).

Literatiirde liderligin akis iizerindeki etkisini belirlemeye c¢alisan caligmalarin
olmas1 (Lovelace, Manz ve Alves, 2007; Linsner, 2009; Van der Heijden ve Bakker,
2011; Zubair ve Kamal, 2015; Sanda ve Arthur, 2017; Lan, Wong, Jiang ve Mao, 2017)
ve akisin siklikla is tatmini ve Orgiitsel baglilik gibi is tutumlariyla iliskilendirilmesi
(Engeser ve Rheinberg, 2008; Mustafa, Elias, Noah ve Roslan, 2010; Chu, Lee, Huang
ve Lin, 2013; Yasin, 2016; Rivkin, Diestel ve Schmidt, 2016; Yasin, 2016; Burke vd.,
2016; Rivkin, Diestel ve Schmidt, 2016; Juncaj, 2017; Giizel, Karabacak ve Isci, 2019;
Olcar,Rijavec ve Ljubin, 2019) arastirma modelinin teorik dayanagini olusturmakla

birlikte ulastiklar1 sonuglar ile de bu ¢alismanin sonuglarini desteklemektedirler.

4.1.7. Demografik Degiskenlere iliskin Sonuclar

Aragtirmanin bagiml degiskenleri ig tatmini ve Orgiitsel bagliligin demografik
ozelliklere gore anlamli olarak farklilasip farklilasmadiginin test edildigi ¢aligmada iki
grup arasindaki farkin olup olmadiginin incelendigi T testinde is tatmininin ve orgiitsel
bagliligin; ele alinan cinsiyet ve medeni durum faktorlerine goére farklilasmadigi
sonucuna ulagilmistir.

Literatiirde is tatmini ve Orgiitsel bagliligin cinsiyet faktoriine gore farklilasip
farklilasmadigina dair farkli goriisler mevcuttur. Genel kabul gérmiis bir degerlendirme
bulunmamakla beraber bu calismanin sonucunu destekleyecek sekilde cinsiyet ile is

tatmini arasinda (Incir, 1990; Bilgic, 1998; Toker, 2007; Giirkan, Barut, Unsel ve
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Aybay, 2017) ve cinsiyet ile drgiitsel baglilik arasinda (Yalgin ve Iplik 2005; Durna ve
Eren 2005) anlaml1 bir iliski olmadigini ortaya koyan ¢aligmalar bulunmaktadir.

Medeni durum faktorii ile is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye
yonelik de farkli goriisler mevcuttur. Evli olan calisanlarin bekar c¢alisanlara goére is
tatminlerinin daha yiiksek oldugunu ortaya koyan calismalar (Ozkalp ve Kirel, 1996)
olsa da bu caligmanin sonucunu destekleyecek sekilde medeni durum ile ig tatmini
arasinda (Bilgic, 1998; Giirkan, Barut, Unsel ve Aybay, 2017) ve cinsiyet ile &rgiitsel
baghilik arasinda (Yalgin ve Iplik 2005; Colakoglu, Ayyildiz ve Cengiz, 2009;
Yesilkaya, 2015) anlaml1 bir iliski olmadigin1 ortaya koyan ¢alismalar bulunmaktadir.

Birden fazla grup arasindaki farkin olup olmadiginin incelendigi Anova testinde
is tatmininin ve Orgiitsel bagliligin yas, calisma siiresi, unvan (statii) faktorlerine gore
farklilasip farklilagsmadig test edilmistir.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin  is tatminlerinin yas faktOriine gore
farklilagsmadigr sonucuna ulasilmistir. Literatiirde calismalarin ¢ogu farkli sonuglar
ortaya koysa da ortak noktalari ig tatmininin yas faktoriine gore farklilastigidir (Okpara,
2006; Clark, Oswald ve Warr, 1996; Karaman, 2018). Genel kani ise is tatmin
diizeyinin gen¢ calisanlarda daha diisilkken orta yas ve yiikksek yas smifinda daha
yiiksek oldugudur (Karaman, 2018, s.73). Buna dayanarak bu c¢alismanin is tatmini ve
yas faktorli arasindaki iliskiye dair buldugu sonuglarin literatiirde benzer ¢alismalarin
sonuglari ile uyumlu olmadigini sdylemek miimkiindiir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklarmin da yas faktoriine gore farklilasmadigi sonucuna ulagilmistir.
Literatiirde baz1 ¢alismalar (Colakoglu, Ayyildiz ve Cengiz, 2009; Yesilkaya, 2015) yas
ile orgiitsel baglilik arasinda herhangi bir iliski bulamamis olsalar da yas degiskenini ele
alan pek cok arastirmada, yas arttikca Orgiitsel bagliligin da arttigina iliskin bulgular
elde edilmistir (Angle ve Perry, 1981; Mathieu ve Zajac, 1990; Yal¢in ve Iplik, 2006;
Onay Ozkaya, Deveci Kocakog¢ ve Kara, 2006; Keles, 2006). Buna dayanarak bu
caligmanin orglitsel baglilik ve yas faktorii arasindaki iliskiye yonelik buldugu
sonuglarin literatiirde benzer calismalarin sonuglari ile uyumlu olmadigint séylemek
miimkiindiir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin ig tatminlerinin caligma siiresi faktoriine gore
farklilasmadig1 sonucuna ulagilmistir. Elde edilen sonuglar literatiirde hakim olan uzun
yillardir orgiitte calisanlarin yiiksek tecriibe ve bilgi sahibi olarak is tatminlerinin
yiiksek ¢ikacagi (Bingdl, 1996; Ozaydin ve Ozdemir, 2014) goriisii ile uyumluluk

gostermemektedir. Arastirmaya katilan calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin ise calisma
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siiresi faktoriine gore farklilasmadigi sonucuna ulasilmistir. Orgiitteki ¢alisma siiresinin
orgiitsel baglilik tizerinde olumlu etkisi oldugunu gosteren g¢alismalar (Mathieu ve
Hamel, 1989; Mathieu ve Zajac,1990) vardir. Orgiitlerin sosyalizasyon siirecinin bir
sonucu olarak agiklanan (Dick ve Metcalfe, 2001) bu durum ile bu ¢alismanin sonuglari
paralellik gdstermemektedir.

Arastirmaya katilan calisanlarin is tatminlerinin unvan(statii) faktoriine gore
farklilasmadig1 sonucuna ulasilmistir. Unvan (statii) faktorii, genel itibar ile is tatmini
ile arasinda anlamli bir iligki tespit edilen bir faktordiir. Genel kani Orgiitte {ist
kademede bulunan bir c¢aliganin is tatmin diizeyi daha yliksekken; oOrgiitiin alt
kademelerine dogru ilerledik¢e sahip olunan statlii ve onun sagladigi haklar daha az
oldugu i¢in is tatmin diizeyi iist kademede bulunanlara gore daha diisiik oldugu
yoniindedir (Oshagbemi, 1997; Sevimli ve Iscan, 2005; Ozaydin ve Ozdemir, 2014;
Karakulle, 2020). Buna dayanarak bu ¢aligmanin is tatmini ve unvan (statii) faktorii
arasindaki iliskiye yonelik buldugu sonuglarin literatiirde benzer ¢alismalarin sonuglari
ile uyumlu olmadigini séylemek miimkiindiir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin 6rgiitsel
bagliliklarinin ise unvan (statii) faktoriine gore farklilastigi sonucuna ulasilmistir.
Tekniker ve teknisyen unvani ile ¢alisanlarin en yiiksek orgiitsel baglilik ortalamasina
sahip oldugunu ve bu grupla arasinda en ¢ok fark olan grubun diger unvanlar grubunda
yer alanlar oldugu goriilmektedir. Calisanlarin orgiitteki statiisii ya da orgiitlin yapisina
gore sahip oldugu unvam ile orgiitsel baglilik arasinda iliski ortaya koyan caligmalar
bulunmaktadir (Buff, 2009; Balay, 2010; Kanchana ve Panchanatham, 2012). Yaygin
gorls yiiksek statiiye sahip calisanlarin orgiitsel baglilik seviyesinin daha yiiksek oldugu
yoniindedir (Ugar ve Kok, 2018). Arastirmanin gergeklestigi kamu kurumu teknik bir
kurumdur ve kurumun var olma sebebi ile ilgili asil isi yapanlar tekniker ve
teknisyenlerdir. Bu sekilde degerlendirecek olursak orgiitsel bagliliklar: en yiiksek olan
unvan grubunun tekniker ve teknisyenler olmasi literatiirde benzer calismalarin
sonuclar ile ortiigmektedir. Diger unvanlar olarak adlandirilan grup ise kurumun asil
gorev alanindan en uzak unvanlari kapsadigindan orgiitsel bagliligin diistik ¢ikmasi yine
literatiir ile ¢celismemektedir.

Demografik faktorleri genel olarak degerlendirdigimizde arastirmanin bagiml
degiskenlerinden is tatmininin bazi demografik degiskenlere goére (cinsiyet, medeni
durum, yas, calisma siiresi, unvan) farklilik gosterdigine yonelik hipotez higbir
demografik degiskenin is tatmininde farklilik yarattigina dair bulgu elde edilmediginden

kabul edilmemistir. Arastirmanin diger bagimli degiskeni orgiitsel bagliligin bazi
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demografik degiskenlere gore (cinsiyet, medeni durum, yas, calisma siiresi, unvan)
farklilik gosterdigine yonelik hipotez sadece unvana (statliye) gore orgiitsel bagliligin
farklilik gostermesi sebebiyle kismen kabul edilmistir.

Genel olarak, regresyon analizinde; bagimsiz degisken olarak hizmetkar liderlik;
bagimli degiskenler olarak is tatmini ve orgiitsel baglilik ele alinmis ve her bir degisken
icin regresyon modelleri olusturulmustur. Akis deneyiminin is tatmini ve Orgiitsel
baglilik tizerindeki etkisini incelemek iizere kurulan regresyon modelinin analizinde de
akis deneyiminin is tatmini ve Orgiitsel baglilik {izerinde anlamli ve pozitif yonde
etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Regresyon analizinde hizmetkar liderligin is
tatminini ve orgiitsel baglhiligi aciklama giicli birbirine yakin iken akis deneyiminin is
tatminini aciklama giicii orgiitsel bagliligi agiklama giicline gore daha yiiksek oldugu
sonucu ortaya cikmistir. Hizmetkar liderligin araci degisken olan akis deneyimi
tizerindeki etkisini ortaya c¢ikarmak igin olusturulan regresyon modeli analizinde
hizmetkar liderligin akis deneyimi {izerinde de pozitif yonlii anlamli bir etkisi oldugu
goriilmiistiir. Akis deneyiminin aracilik roliiniin test edildigi regresyon modelleri de
hizmetkar liderligin hem is tatmini hem de Orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde akis
deneyiminin kismi aracilik etkisi oldugunu gostermistir.

Akis deneyiminin aracilik etkisi SPSS Process eklentisi ve Sobel Test ile de test
edilmis olup regresyon analizi ile paralel sonuclar vererek akis deneyiminin hizmetkar
liderligin is tatmini ve orgiitsel baghlik iizerindeki etkisinde aracilik roliinii oldugunu
dogrulamustir.

Sonug olarak bu arastirma hizmetkar liderligin is tatmini ve Orgiitsel baglilik
tizerinde pozitif yonlii etkisi oldugu ve akis deneyiminin de bu etkiye kismi aracilik

etkisinin bulundugu sonucuna ulagmastir.

4.2. Arastirmanin Literatiire Katkisi

Hizmetkar liderlik, akis deneyimi, is tatmini ve Orgiitsel baghlik kavramlarinin
ele alindig1 bu ¢alismadan elde edilen sonuglarla hem literatiire katki saglamak hem de
uygulamaya yonelik onerilerde bulunmak amaglanmistir.

Bu calismanin modeli literatiirde benzer ¢alismalarin bulgularindan yola ¢ikarak
olusturulmus olsa da hizmetkar liderlik, akis, is tatmini ve orgiitsel bagliligin birarada
incelendigi bagka bir ¢alisma bulunmamaktadir. Bu kavramlarin ayni anda ele alan ilk

calisma olmast sebebiyle calismamizin literatiire Onemli bir katki saglayacagi
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diisiiniilmektedir. Orgiitsel davranis literatiiriinde is tutumlarina yonelik ¢ok sayida
calisma yer almaktadir. Bu calismayi farkli kilan unsurlardan biri modern liderlik
tiirlerinden literatiirde gorece daha az yer alan hizmetkar liderligin is tutumlarina
etkisinin incelenmesi, digeri ise 2005 yilindan itibaren is hayatina uyarlanan (Bakker,
2005) ve son yillarda orgiitsel davranis yazininda c¢alisilan "akis deneyimi" kavramina
calisgmada yer verilmis olmasidir. Bu kavramin net olarak anlasilmasi, hangi
unsurlardan etkilendiginin ve hangi unsurlar1 etkilediginin ortaya konmasi ¢alismanin
literatiire en 6nemli katkilarindan biridir.

Pozitif psikoloji ile ilgili mevcut ¢aligmalar akisin pozitif psikolojinin temel
kavrami oldugunu kabul etmektedir (Lan vd., 2017). Arastirmact ve uygulayicilarin
ilgisi arttikca liderligin is akis deneyimine nasil katki saglayacagi sorusu Onem
kazanmigtir. Akis deneyiminin modern liderlik tiirlerinden hizmetkar liderligin
calisanlarda olusturulmak istenen is tutumlari {iizerindeki etkisine aracilik ettigi
sonucuna ulagtigimiz bu ¢alismada liderlik ve akis arasindaki iligskiye de farkli bir boyut
kazandirilmistir. Elde edilen bulgularin lider ile ¢alisan arasindaki karsilikli etkilesimin
akisin bir gostergesi olan kisinin kendini ise kaptirmasi durumunu etkiledigine dair
caligmalar1 (Hasan ve Jubari, 2010; Christian, Garza ve Slaughter, 2011; Cheng, Lu,
Chang ve Johnstone, 2013) destekler nitelikte olmasi liderlik ve akis arasindaki iliskiyi
ele alacak ¢alismalara katki saglayacak, hizmetkar liderlik ile is tutumlar1 arasindaki
iliskide akis deneyimini aract degisken olarak ele alacak ¢aligmalara da temel
olusturacaktir.

Arastirmada uygulama alanmin kamu ¢alisanlar1 olarak belirlenmesi, bu alanda
sinrl1 sayida bulunan ve calisanlarin kamu diizeni karsisinda edilgen unsurlar olarak
goriilmesi algisin1 degistirecek nitelikteki benzer calismalari desteklemesi acisindan
onem arz etmektedir. Arastirmalarin ¢ogunlukla kar amaci giliden isletmelerde
gerceklestirilmesi sebebi ile kamu sektoriinde uygulamanin yapildigt bu ¢alisma, benzer
sekilde kamu sektdriinde inceleme yapacak ¢alismalara destek olacak; farkli sektorlerde
yapilacak ¢aligmalara da karsilagtirma yapma imkani saglayacaktir.

Uygulamada kullanilan 0Olgeklere dogrulayict faktér analizi uygulanmasi

Olceklerin gecerliligini test etmek adina literatiirii destekler niteliktedir.
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4.3. Oneriler

Kiiresel rekabetin hakim oldugu is diinyasinda orgiitleri ¢ok boyutlu yapilar
olarak ele alip anlamaya calismak ve bunu yaparken cesitli alanlardan alinacak farkli
kavramlardan yararlanmak akademik olarak yOnetim ve organizasyon alaninin bir
ugrasi olmakla beraber uygulama alaninda yoneticiler i¢in de temel bir faaliyettir.

Hizmetkar liderligin is tatmini ve orgiitsel baglilik tizerindeki etkilerini ve akis
deneyiminin bu iliskideki aracilik roliiniin incelendigi arastirmamizin sonuglarindan
yola c¢ikilarak, uygulama alanlar1 i¢in Orgiitlere ve gelecek c¢alismalar igin

arastirmacilara bulunabilece§imiz 6nerilere yer verilmistir.

4.3.1. Uygulamaya Yénelik Oneriler

Giliniimiiz orgiitlerinin; orgiit iginde isbirligini, giiveni, empatiyi, gii¢ ve yetkinin
etik kullanimin1 6ne ¢ikaran bir liderlik anlayisini benimsemis, sorumlu yoneticilik
anlayisint ilke edinmis, insanlarin gelisimine 6nem veren, 6ngorii sahibi liderlere
ihtiyact vardir. Liderlik tarzi ¢alisanlarin tutum ve davranislarini etkiledigi gibi kisinin
orgiit icindeki etkinligini belirleyerek orgiitiin geneline sirayet eden etkilere sahiptir. Bu
calismada ortaya ¢iktigi gibi, hizmetkar liderligin calisanlarin genel olarak mutluluk,
memnuniyet, zevk alma, Orgiitte calismaya devam etmek isteme hallerini ifade eden
akis deneyimi, is tatmini ve Orgiitsel baglilik tutumlar1 {izerindeki olumlu etkileri,
benimsenecek liderlik anlayisininin belirlenmesinde yol gosterici olabilecek niteliktedir.

Cin'in Wuhan kentinde 2019 yilinin Aralik ayinda ortaya ¢ikan ve tiim diinyaya
yayilan, Mart 2020 itibari ile de tilkemizi etkisi altina alan Covid-19 salgininin yarattigi
pandemi kosullarinda kimi orgilitler ayakta kalabilirken kimileri yok olup gitmis ya da
tiirlii zorluklarla ayakta kalmaya calismaktadirlar. Bu siirecte ilk amag¢ insan sagligini
korumak oldugundan orgiitler ¢alisanlarinin sagligini koruyacak dnlemler alarak kiiresel
ve bolgesel kisitlamalarin da golgesinde faaliyetlerini siirdiirmiislerdir. Varliklarim
devam ettiren Orgiitlerin ortak Ozelliklerinden biri degisen kosullara ayak
uydurabilmeleridir. Teorik olarak alinan Onlemler ve faaliyet planlari uygulamaya
gecildiginde yine en 6nemli olan insan faktorii olmustur.

Calisma kosullari, giinleri, saatleri, yogunluklari, iletisim sekilleri, denetim
mekanizmalar1 degisen ve hatta siklikla evden calistigi icin is ve aile yasantisi igice
gecen calisanlar performans kaybi yasamayacak sekilde yonetmek, isini zevkle yapan,

isinden memnun ve c¢alistiklar1 orgiitte kalmaya istekli olmalarini saglamak hem daha
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zor hem de daha onemli hale gelmistir. Bunu saglayacak olan ise empati ve Ongorii
sahibi olan liderlerdir.

Kamu sektoriinde ¢alisanlarin ¢ogunlukla merkezi sinav sonuglarina gére atama
usulii ile calistiklar1 6rgiite katilmalar1, 6zel sektorde siklikla yasanan hedef baskisi ve
rekabetin gorece az olmasi idarecinin ¢alisanlar {izerinde sinirlt bir etkisinin olacagi
algisin1  yaratmaktadir. Ayrica kamu sektoriinde ¢alisanlarin  kazanilmig  bazi
haklarininin olmasi sebebi ile kamu kurumlarinda “islerin bir sekilde yerine getirilmis
olmas1” hususu 6nemsenirken o isleri yerine getiren calisanlar ve ¢alisanlarina islerine
ve Orgiitlerine kars1 tutumlart ikinci plana atilmaktadir.

Kamuda gerekli dinamizm ve etkinligin saglanmasi i¢in Orgiitlerin en onemli
varlig1 olan insan kaynaklarinin gelistirilmesine biiyiik yatirim yapilmasi gerekmektedir
ve bu da miimkiin kilacak olan uygun bir liderlik modelidir. Hizmetkar liderlik;
kendinden oOnce ¢alisanlarinin menfaatini diisiinme ve calisanlarin potansiyellerini
ortaya ¢ikaracak sartlar1 olusturmaya odaklanma yoniiyle g¢alisanlardan maksimum
verip alip onlar1 islerine ve oOrgiitlerine kars1 olumlu tutumlara sevk eden uygun bir
liderlik modeli olacak niteliktedir.

Kamu sektoriinde gergeklestirilen arastirmamizin sonuglarina dayaranak kamu

yoneticilerine yonelik sunlar onerilebilir:

o Kamuda yazili sinava ek olarak miilakat yolu ile belirlenen yonetici adaylar
secim kriterlerine ek olarak hizmetkar liderligin karakteristik ozellikleri
eklenmeli (dinleme, empati, iyilestirme, farkindalik, ikna,
kavramsallastirma, Ongorii sahibi olma, kavramsallagtirma, sorumlu
yoneticilik, insanlarin gelisimine adanma, birlik olusturma) ya da mevcut
yoneticilere hizmetkar liderlik becerilerinin gelismesi i¢in hizmet ici
egitimler verilmeli

e Kamuda genel olarak miidiirliik, miidiir yardimcilig1, seflik unvanlari ile
gorev yapan Yyoneticiler i¢in kocluk ve mentorluk yetkinlikleri kazandiracak
programlar tasarlanarak hem c¢alisanlarin kisisel ve kariyer gelisimi
desteklenmeli hem de liderlerin bu yol ile dinleme, ikna, empati yetenekleri
gelistirilmeli

e Hizmetkar liderligin bir geregi olarak kamu ydneticilerinin biiroksi diizenini
ihlal etmeyecek sekilde yetkilerini devrederek ve liderliklerini paylasarak

calisanlara kars1 daha tevazu sahibi, daha paylasimei ve galisanini 6nceleyen



134

bir lider imaj1 sergileyerek yaptigi isten zevk alan, yaptig1 isten tatmin olan
ve Orgiitline sadik ¢alisanlardan olusan bir ig ortami yaratmali

e  Hizmetkar liderin en gii¢lii yonlerinden “birlik olusturma™ becerisinin bir
gostergesi olarak kamu kurumlarinda takim ¢alismasi ve isbirligini
gerektirecek bir is dizayni olusturularak basarili kisilerin ya da islerin takdir
edilmesi yolu ile ¢alisanlarin islerinden duyduklar: tatmin diizeyi ve orgiitte
kalma istekleri yani orgiitsel bagliliklart arttirilmali

e Hizmetkar liderligin en Onemli Ozelliklerinden “dinleme” Kriterinin
karsilanmas1 ve kamuda farkli diisiincelere yer olmadigi gibi gelisimi
engelleyen algilarin ortadan kalkmasi i¢in yoneticiler ile iletisim kanallar
kapali olmamali, yoneticiler elestiriye agik olmali ve calisanlar herhangi bir
yaptirima maruz kalma endisesi olmadan kendilerini ifade edebilmeli

e Arastirmada is tatmini ve Orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkiledigi
sonucuna ulagtigimiz ve doruk deneyim olarak nitelendirilen akig
deneyiminin en 6nemli Onciilii zorluk ve beceri uyumu olmasi sebebi ile
kamuda kendini gelistirme potansiyeli yiiksek calisanlar becerilerine uygun
zorlukta isler ile gorevlendirilmeli, sorumluluk verilirken sadece kidem
degil kisinin yetenekleri de goz oniinde bulundurulmali

e (alisanlarin yaptiklart isleri anlamli bulmasi akis deneyimi yasamalarini
kolaylastiran, is tatminini arttiran ve bunu saglayan orgiitlerine baglhliklarini
giiclendiren bir faktér oldugundan kamu kurumlarinda yoneticiler bir
hizmetkar lider 6zelligi olarak kendilerini ¢alisanlarin gelisimine adamali,
ozellikle geng ¢alisanlarin lisans iistii egitim yapmalari, dil egitimi almalari,
son teknolojiden geri kalmamalar1 adina sertifika programlarina katilmalari

hem tesvik edilmeli hem de basar1 saglayanlar 6diillendirilmeli

Pandemi siirecinde viriisiin bulagsma riskine kars1 esnek ¢alisma modellerinden
uzaktan/evden ¢alisma modeli yeni bir is modeli haline gelmistir. Mart 2020 itibar ile
tilkemizde koronoviriis vakalarinin goriilmeye baslamasi ile gilivenli ¢alisma ortamlari
yaratarak faaliyetlerini siirdirmeye devam etmeye c¢alisan orgiitlerin aldiklan
Onlemlerin basinda hem kamu hem o6zel sektérde evden calisma veya doniisimlii
calisma uygulamalaria gecis gelmektedir.

Covid-19 salgm siirecinde yaygin sekilde uygulanan uzaktan/evden calisma

modelinin hastaligin yayilmasi ve bulagma riskinin azaltilmasi, ¢alisanlarin aileleri ile
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daha ¢ok zaman gec¢irmeleri, iy yasam dengesinin saglanmasi, Ozellikle kadin
calisanlarin ¢ocuklar1 ile daha yakindan ilgilenebilme imkani bulmalari, ise gidis
gelislerde gecen zamandan tasarruf etmeleri, ¢alisanlarin siirekli denetlenmesi, is
Ozerkliginin saglanmasi1 gibi avantajlar1 bulunmaktadir. Ayrica, isletmelere enerji
tasarrufu ve isletmelerin isgilicii maliyetlerinin diigmesi gibi avantajlar da saglamaktadir
(Serinikli, 2020, s.285; Akbas Tuna, A. ve Tirkmendag, Z., 2020, S.3258-3259)

Uzaktan/evden c¢alismanin avantajlart  oldugu gibi dezavantajlar1  da
bulunmaktadir. Covid-19 salgini siirecinde yayginlasan uzaktan/evden ¢alisma modeli;
sosyallesmenin azalmasi, is ve is-dis1 arasindaki sinirlarin giderek bulaniklagmasi, stres
diizeyinde artisa sebep olmasi, orgiitsel baglilik, orgiitsel 6zdeslesme, uzun siire
uygulandiginda is tatmini ve is performans diizeylerinin diismesi ve ¢ocuklu ailelerde
kadin c¢alisanlarin isine odaklanamamasi, kadinlarin is yiikiinlin artmasi gibi
dezavantajlar yaratmaktadir. Ayrica, uzaktan/evden ¢alismanin diger bir dezavantaji her
sektdr ve her meslek grubu i¢in uygun olmamasidir (Kicir, 2019, s.177; Serinikli, 2020,
5.282).

Avantajlan1 ve dezavantajlar1 bulunan uzaktan/evden calisma veya doniistimlii
calisma gibi esnek ¢alisma modellerinin 6zel sektoriin yaninda kamu sektoriinde de
uzun vadede devam edecegi hatta kimi orgiitlerde kalic1 hale gelecegi ongoriilmektedir.
Bu durum siiphesiz orgiitsel davranig alaninda da literatiirde genel kabul gérmiis ve bu
calismada da desteklenmis olan teori ya da yaklasimlardan farkli sonuclar ortaya
cikaracaktir. Oncelikle yoneticilerin degisen calisma kosullarinda calisanlar
denetlemesi, kesintisiz iletisim saglamasi, motive etmesi gibi unsurlar siirekli fiziksel
olarak ayni ortamda olmadiklarindan daha gii¢ olacagindan farkli 6zellikleri barindiran
liderlik anlayislarina ihtiyag¢ olacaktir. Bu calismada ele alinan liderlik tiirii hizmetkar
liderligin 6ngori, farkindalik ve gelisime agiklik gibi belirgin 6zellikleri ile bu siirecte
faydali olacagi disiiniilmektedir. Uzaktan/evden ¢alismanin c¢alisanlar agisindan
yaratacagl durumlara gelince is tutumlarinin genel geger Onciillerinde farkliliklarin
yasanacagi asikardir. Bu arastirmada incelenen is tutumlarindan is tatmini hem kisisel
hem orgilitsel faktorlerden etkilenmektedir. Evden calisma siirecinde ¢alisanlarin
orgiitten fiziksel olarak ayri olmalari, kisisel 6zelliklerinin is doyumlarini belirlemede
daha etkili olmasma sebep olacaktir. Orgiitsel faktorlere is doyumu yasamak igin
calisanlarin beklentileri sorunsuz bir dijital altyapi, ofis malzemeleri destegi gibi evden
caligmay1 kolaylastiracak unsurlar eklenecektir. Arastirmamizda ele aldigimiz diger bir

1$ tutumu olan Orgiitsel bagliliga gelince uzaktan/evden c¢alisma; calisanlar1 is odakl
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hale getireceginden bir silire sonra Orgiite baglilikta azalma yasanacaktir. Degisen
kosullarda calisanlarin orgiitlerine bagliliklarinin saglanmasi ya da devam etmesi icin
kurumlarin iilke ¢apinda uygulanan politikalar ile paralel olarak c¢alisan sagligi ve refahi
icin gerekli tedbirleri almalar1 ve calisanlarini maddi manevi desteklemeleri
beklenmektedir.

Gegici olan ya da kalici hale gelme potansiyeli yiliksek olan bu yeni c¢alisma
modelinin ¢alisanlarin tutumlarinda ne gibi bir degisime yol agacagi bu siirecin nasil
yonetildigine baglh olarak degisecektir. Evden c¢alisma modelinin uygulanmasi
nedeniyle bazi orgiitlerin yapmaya basladig1 sekilde sunulacak haklar ve iicretlendirme
planlari revize edilerek; izin, 6zel saglik sigortasi, 6gle yemegi ve yol yardimi gibi yan
haklar gozden gegirilmeli ve yan hak 6demelerinde degisime gidilmelidir. Bunun yani
sira ¢alisanlara internet kotasi destegi, telefon faturasi 6denegi gibi yeni 6demeler
tanimlanmalidir (Aydin Goktepe, E., 2020, s.635). Yeni calisma diizeninde ¢alisanlarin
beklentilerini dikkate alan, is tatminlerini ve oOrgiitsel bagliliklarin1 hangi unsurlarin
saglayabilecegini ongodrebilen ve herhangi bir performans kaybi yaganmadan aksiyon
alan idareciler bu siirecte orgiitlerinin ayakta kalmalarini saglayacaktir.

Covid-19 siirecinde degisen kosullarda da 6rgiitiin devamliligini saglanmasi igin
gerekli uygulama ve politikalarin belirlenmesi gerektigi anlagilmistir. Yenilik¢iligin 6n
plana ¢ikacagi bu yeni siirecte yeni sektorler ve yeni is alanlari olusacak ve orgiitler
girisimciligi arttiracak yatirrmlara ydnelecektir. Orgiitlere siirdiiriilebilir rekabet avantaji
saglayan unsurlar Covid-19 ve sonrasindaki deneyimlerin sonucu olarak dijital
rekabetcilie dogru evrilecektir. Dijital rekabetciligin arttirilmasi orgiitlere salgin

stirecinde ekonomik kalkinmayi beraberinde getirecektir (Akca ve Tepe Kiigiikoglu,
2020, s.80).

4.3.2. Arastirmacilara Yonelik Oneriler

Bu aragtirma kamu sektoriinde bolgesel etkinligi de olsa tek bir kamu
kurumunda gerceklestiginden sektoriin tamami1 ve hatta diger sektorlere iliskin
cikarimlarda bulunmak igin ileri calismalara gereksinim duyulmaktadir. Ozellikle
demografik 6zellikler bakimindan arastirma konusu tutum ve davraniglara iliskin ortaya
cikan sonuglar genellemesi zor ve arastirmanin gergeklestigi kurumun dinamiklerini

yansitacak niteliktedir.
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Arastirma modelinde hizmetkar liderligin etkiledigi ve akis deneyiminin bu
etkiye aracilik yaptigi is tutumlari olarak is tatmini ve orgiitsel baglilik incelenmistir.
Kamu sektoriinde gerceklestirilen bu aragtirmanin sonuglarina dayaranak

arastirmacilara yonelik sunlar 6nerilebilir:

e Bu arastirma Adana, Mersin, Osmaniye ve Hatay illerinde faaliyetlerini
yiirliten bir kamu kurumunun Adana Bolge Miidiirliigii'nde gergeklestirilmis
olup farkli evrenlerden elde edilecek veriler ile benzer ¢alismalar yapilabilir.

e Farkli sektorlerin de dahil edildigi uygulamalar ile kamu ve ozel sektor
arasinda karsilastirmali sonuclar elde edilebilir. Bunun i¢in kamu ve 0zel
sektor ayrimimin en ¢ok goriilebilecegi sektorler olan saglik ve egitim
sektorleri tercih edilebilir.

e  Farkli liderlik stillerinin karsilastirmali olarak is tatmini ve orglitsel baglilik
tizerindeki etkisi arastirilabilir. Dontistiiriicii liderlik, otantik liderlik ve etik
liderlik gibi liderlik tiirleri ile kiyaslandiginda hizmetkar liderligin
etkisininin daha az ya da ¢ok oldugu ele alinabilir.

e Arastirma degiskenleri olan hizmetkar liderlik, akis deneyimi, is tatmini ve
orgiitsel baglillk kavramlar1 genel ortalamalari dikkate alinarak
degerlendirilmis olup boyutlar1 géz Oniinde bulundurularak daha detayl
degerlendirme yapilabilir.

e Hizmetkar liderligin bagimsiz degisken ve akis deneyiminin araci degisken
oldugu aragtirma modelinde bagimli degisken olarak is tatmini ve Orgiitsel
baglhihigin disinda is performansi, kisisel iyi olus, orglitsel vatandaslik
davranigi1 gibi daha 6nce hizmetkar liderlik ve akis deneyimi kavramlarinin
tizerlerinde etkili olduguna yonelik caligmalar (Asakawa, 2010; Akyiiz,
2012; Duyan, 2012; Urii San1 vd., 2013; Chu vd., 2013; Kasa ve Hassan,
2016; Rivkin vd., 2016; Yasin, 2016; Cetin vd., 2016; Demiray Ozden,
2019, Elche vd., 2020; Kaya ve Kartepe, 2020) bulunan kavramlar yer
alabilir.

e Akis deneyiminin aract degisken is tatmini ve Orglitsel bagliligin bagiml
degisken oldugu arastirma modelinde bagimsiz degisken olarak hizmetkar
liderligin yerine kisilik, is kaynaklari/6zellikleri gibi literatiirde daha c¢ok
akisin Onciilii olarak karsimiza c¢ikan (Bakker, 2005; Salanova, 2006;
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Desiderio, 2009; Yasin, 2016; Juncaj, 2017; Yesiltas ve Ekici, 2017)
degiskenler yer alabilir.

Covid-19 siirecinde yaygin olarak kullanilmaya baslanan ve uzun vadede devam
etmesi ya da kalict hale gelmesi beklenen uzaktan/evden c¢alisma, doniisiimli ¢alisma
gibi esnek calisma modelleri yonetim ve organizasyon alanindaki akademik ¢alismalara
da konu olmaya baglamistir. Siirli sayida da olsa yabanci literatiirde (Hallin, 2020;
Savic, 2020) ve ulusal literatiirde (Serinikli, 2020; Akg¢a ve Tepe Kiiciikoglu, 2020;
Aydin Goktepe, E., 2020) salgin siirecinde uzaktan/evden ¢alismaya yonelik ¢aligmalar
bulunmaktadir.

Ilerleyen calismalarda Covid-19 sonrasi sonrast ddénemde uzaktan/evden
calismanin 1§ hayatinda ortaya ¢ikardigi degisimleri aciklayabilmek ve problemli
alanlarda ¢6zlim Onerileri sunabilmek igin bu siireci tecriibe eden taraflarin goriislerini
degerlendirecek kesfedici arastirmalar yapilmasi literatiirde sinirli sayida olan
calismalara katki saglayacaktir. Hizmetkar liderligin is tatmini ve oOrgiitsel baglilik
tizerindeki etkisinin ve akis deneyiminin bu etkideki aracilik roliiniin ele alindig
aragtirma modelimizin  Covid-19 sonrast doénemi yeni ¢alisma diizeninde
gerceklestirilecek bir arastirmada farkli degiskenlerle test edilmesi miimkiindiir. Is
hayatinda uzaktan/evden ¢alisma modelinden en ¢ok etkilenen olgu, insan kaynaklar
yonetimi acisindan calisan1 Orglitte tutma stratejilerinden birini olusturan is-yasam
dengesidir. Is yasam dengesi calisanlarin moralini, bagliligin1 ve is doyumunu takip
eden, isyerindeki problemleri ve stres kaynaklarmni azaltan, orgiitlerin yetenekli ve
gelisme potansiyeli yliksek calisanlari ise alma ve Orgiitte devamliliklarini saglama
onusundaki becerilerini gelistiren 6nemli bir faktdr olarak goriilmektedir (Korkmaz ve
Erdogan, 2014, s.543). Bu arastirma modelinde is-yasam dengesinin araci degisken
olarak ele alinarak hizmetkar liderligin veya diger liderlik tiirlerinin (doniistiiriicti
liderlik, otantik liderlik gibi) is tutumlar1 {izerindeki etkisinin incelenmesi, Orgiitsel
davranig literatiiriine yeni ¢aligma diizenine iliskin katki saglayici bir etki yaratacaktir.

Bu calisma, farkli sektorlerde ve daha genis kapsamlarda gerceklestirilecek
benzer ¢alismalarla desteklendigi takdirde liderlik ve orgiitsel davranis yazininda katki

saglayan bir ¢alisma olarak yerini alacaktir.
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EKLER

Ek 1. Anket Formu

Saymn Katilimel,

Bu aragtirmanin amaci, kurumunuzun calisanlarina iligkin hizmetkar liderlik ile is

tatmini, orgiitsel baghlik ve akis deneyimi arasindaki iligskiyi belirlemektir. Ankete

verdiginiz yanitlar kesinlikle sahsa bagl olarak agiklanmayacak olup, elde edilecek

veriler sadece bilimsel amach kullanilacaktir. Katiliminiz i¢in tesekkiir ederim.

Tez Damismani: Prof. Dr. Kemal Can KILIC Didem YENER DEMIRCAN
C.U. 1iBF isletme Boliimii Ogretim Uyesi C.U. iiBF Doktora Ogrencisi
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BOLUM I: Bu boliimde anketi cevaplayan kisinin demografik 6zelliklerini belirlemeye

yonelik sorular yer almaktadir.

Liitfen sizin icin uygun olan secenegi “X” isareti ile belirtiniz.
1. Cinsiyetiniz: ( )Kadin ( )Erkek
2. Yasmz : ( )18-24 ( )25-31 ( )32-38 ( )39-45 ( )46-52 ( )53-59 ( )60

ve lizeri

3. Medeni Durumunuz: ( )Evli ( )Bekar

4. Goreviniz: ( )Teknik ( ) Idari ( ) Yardimci Hizmetler

5.Ka¢ Yildir Bu Kurumda Cahstyorsunuz : ( )1-5 yil ( )6-10 yil ( )11-15y1l ()
1620 y1il ( )21-25 yil

()26 y1l ve tizeri

6.Toplam Cahisma Siireniz: ( )1-5 yil ( )6-10 y1l ( )11-15y1l ( ) 16-20 y1l (
)21-25 y1l ()26 y1l ve lizeri

7. Unvanimiz

( ) Midir () Midir Yrd. () Sef () Bagsmiihendis ( ) Memur/Veri Kayit Operatorii
( ) Miihendis

( ) Tekniker ( ) Teknisyen ( ) Diger:

8. Cahstiginiz Kurumda Idari (Yoneticilik) Géreviniz Var mi? ( )Evet ( )Hayir
9. Calisigimiz Kurumun Statiisii: ( )Kamu ( )Ozel Sektor
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EK-1 (DEVAM)

BOLUM II: Bu boliimde anketi cevaplayan kisinin; ¢alisirken yasadigi akis durumunu,
1§ tatminini, orgiitsel bagliligini ve hizmetkar liderlik unsurlarini belirlemeye yonelik
sorular yer almaktadir.

Hizmetkar Liderlik Olcegi

g | B | g | =
[<5] = (3]
S g5 5| |2 ¢
No S z| g 5| 2z]| =5 ¢
g E| & | £ 2|8 %
IFADELER X Z 0§ | 2| S| X 3
I = =
1 Sahsi bir problemim oldugunda yoneticimden
P . gu ) Y 1 2 3 4 5
yardim isteyebilirim.
2 Yoneticim topluluga geri vermenin (yardim
p‘ =8 - L 1 2 3 4 5
etmenin) 6nemini vurgular.
3 Yoneticim eger bir seyler yanlis gidiyorsa bunu
8 Y y _ Sy 1 2 3 4 5
sOyleyebilir.
4 Y Oneticim zor sorunlari en iyi hissettigim yolla
. o i . 1 2 3 4 5
idare etmem (¢6zmem) i¢in bana serbesiyet verir.
5 Y oneticim kariyer gelisimime oncelik verir. 1 2 3 4 5
Yoneticim benim en iyi ¢gikarlarimi kendi
6 1 2 3 4 5
¢ikarlarinin 6niine koyar.
Y oOneticim basari elde etmek amaciyla etik
7 ) _ _ ) 1 2 3 4 5
ilkelerden (etiksel degerlerinden) taviz vermez.

Kaynak: “Liden, R.C., Wayne, S.J., Liao, C. ve Meuser, J.D. (2008); Kili¢ ve Aydn
(2016) tarafindan Tiirkce'ye adapte edilmistir.
Kaynak: Kaya ve Selguk, 20073
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Akis envanteri (Work related flow inventory)
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gl §| g =
<5} =
22| §| 5| 2|25
= © > 7 = = is
No z Z| & | £| 5 &
SE| g 3| | &
i - S| = - =
IFADELER = 3| < 5) 5 .
N
1 Caligirken bagka hicbir sey diigiinmem. 1 2 3 4 5
g 2 Isime kendimi kaptiririm. 2 3 4 5
=
<
2
— 1 3 Calisirken ¢cevremdeki her seyi unuturum.. 2 3 4 5
4 Tamamiyla isime dalmis durumdayim. 2 3 4 5
5 Isim kendimi iyi hissettiriyor. 2 | 3| 4
AR Isimi biiyiik bir zevkle yaptyorum. R
=
=
R| 7 Caligma boyunca kendimi mutlu hissediyorum. 2 3 4
=
Q
8 Caligirken kendimi neseli hissediyorum. 2 3 4
9 Daha az {icret alsaydim da bu isi yapardim. 2 3 4
10 Bos zamammﬁia“da“ calismak istedigimi ) 3 4
diisiiniiyorum.
=
2\
§ 11 Zevk aldigim i¢in ¢alistyorum. 2 3 4
% 12 Bir sey iizerinde c¢alisirken onu kendim igin 9 3 4
w2 yapiyorum.
Motivasyonumu isten kaynakli 6diilden degil
13 .. .. 2 3 4
isin kendisinden aliyorum.

Kaynak: Bakker, 2008; Yal¢cinkaya (2013),; Zekioglu, Tekingiindiiz ve Stinbiil (2017)
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Is Tatmini Olgegi
gl § | g | =
[<b} =
£ 8| §|s|2|2¢§
= o 7 e = 5
No £ Z = 5 z | £ 2
g £\ 5 |2 |8 %
IFADELER ¥ Z | § | & S | ¥ J
Sl B = =R
1
Genel olarak isimden memnunum. 2 3 4 5
2 Genel olarak bu iste yerine getirdigim
Y s £ 2 3 4 5
gorevlerden memnunum.
3 . . . .
Heyecan verici bir iste galistigimi diistiniiyorum. 2 3 4 5
4 Yaptigim is i¢in harcadigim zamanin dikkate ) 3 A .
deger oldugunu diisliniiyorum.
5 Diger insanlara bu firmada ¢aligsmayi tavsiye ) 3 A .
ederim.
6 Bu firmanin ¢alisabilecek en iyi yer oldugunu ) . A .

disiiniiyorum.

Kaynak: Brown & Peterson, 1994
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Orgiitsel Baghlik Olcegi
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ayrilmay1 diistinmem.

g 5 g £
< 2| E| 5| 2|2 E
= e 7 o = B
No £ =z = = z | £ S
g El | §| £ || % £
IFADELER ¥ F | § | & S| ¥ §
= i = f 6 M
Meslek hayatimin kalan kismini bu
1 ) ) 2 3 4 5
kurulusta gegirmek beni ¢gok mutlu eder.
Bu kurulusa kendimi “duygusal olarak
2 _ _ 2 3 4 5
bagli” hissetmiyorum.
= Bu kurulusun sorunlarini gergekten kendi
= | 3 | ) 2 3 4 5
E sorunlarim gibi hissediyorum.
E Kendimi kurulusumda “ailenin bir parcas1”
& | 4 o y 2 3 4 5
E gibi hissetmiyorum.
Bu kurulusun benim i¢in ¢ok 6zel bir
5 2 3 4 5
anlami var.
Kurulusuma kars1 gii¢lii bir ait olma hissim
6 2 3 4 5
yok.
Mevcut igverenimle ¢alismaya devam
7 etmek i¢in higbir manevi ylikiimliilik 2 3 4 5
hissetmiyorum.
Benim i¢in avantajli da olsa kurulusumdan
5 8 su anda ayrilmanin dogru olmadigini 2 3 4 5
Tg? hissediyorum.
Re) . . ..
Kurulusumdan simdi ayrilsam kendimi
Z 9 e 2 | 3| 4 5
= suclu hissederim
3
a 10 Bu kurulus benim sadakatimi hak ediyor 2 3 4 5
Buradaki insanlara karg1 yliktimliilitk
11 hissettigim i¢in kurulusumdan su anda 2 3 4 5
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12

Kurulusuma ¢ok sey bor¢luyum.

13

Su anda kurulusumda kalmak istemesem

bile kalmaya mecburum.

14

Istesem de, su anda kurulusumdan ayrilmak

benim i¢in ¢ok zor.

15

Su anda kurulusumdan ayrilmak istedigime

karar versem, hayatimin ¢ogu alt iist olur.

16

Normatif baglilik

Bu kurulusu birakmayi diigiinemeyecegim
kadar az segenegim oldugunu

diisiiniiyorum.

17

Bu kurulustan ayrilmanin az sayidaki
olumsuz sonuglarindan biri alternatif kitligt

olurdu.

18

Eger bu kurulusa kendimden bu kadar ¢cok
vermis olmasaydim, baska yerde calismay1

diistinebilirdim.

Kaynak: Meyer, Allen & Smith, 2003; Dagli, El¢i¢ek ve Han, 2018




