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oz

Verimliligin ve huzurun surdirdlebilir oldugu is ortamlari icin hizmetkar liderligin etkin ¢éztimlerden
biri oldugu artik is hayatindaki insanlarca da kabul edilmektedir. Dolayisiyla ilgili bilimsel calismalarin
da hizla arttigi gorilmektedir. Hizmetkar liderlik, ise adanmislik ve orgitsel adalet arasindaki
iliskileri inceleyen yurtici her hangi calismanin bulunmadigi gézlemlenmis, konu incelenmeye deger
bulunmustur. Calismanin amaci, hizmetkar liderligin ise adanmisliga olan etkisinde algilanan orgtitsel
adaletin aracilik roliinii incelemektir. Hizmet sektoriindeki yonetici olmayan calisanlardan olusan 389
katiimcidan alinan verilerle 3 degisken arasindaki dolayli ve dogrudan etkiler yapisal esitlik modelinde
araci etki analiziyle incelenmistir. Arastirma bulgularina goére hizmetkar liderligin calisanlarin ise
adanmugliklarini ve 6rglitsel adaleti anlamli ve ayni zamanda pozitif yonde etkiledigi, 6rgiitsel adaletin
ise adanmishgr anlamli ve pozitif yonde etkiledigi sonuglarina ulasilmistir. Hizmetkar liderligin ise
adanmislikla iliskisinde algilanan 6rgiitsel adaletin tam araci etkisinin bulundugu ve hizmetkar liderlik
uygulamasinin niteligiyle ise adanmiglik davranisi arasindaki dogrudan iliskinin algilanan 6rgtsel
adalet araciligiyla daha da iyi agiklanacag tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Hizmetkar Liderlik, Orgiitsel Adalet, ise Adanmislik, Hizmet Sektérii
ABSTRACT

The aim of the study is to determine the mediating role of perceived organizational justice in the
impact of servant leadership on work engagement. The indirect and direct effects between the 3
variables were analyzed with the mediation effect analysis in the structural equation model with the
data obtained from 389 participants, consisting of non-managers in the service sector. According to the
findings of the research, it was observed that servant leadership significantly and positively affected
employees’ work engagement and organizational justice. It was concluded that organizational justice
affected work engagement significantly and positively.
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It has been determined that perceived organizational justice has a full mediating effect on the
relationship of servant leadership with work engagement; the direct relationship between the quality
of servant leadership practice and work engagement behavior will be explained better through
perceived organizational justice.

Keywords: Servant Leadership, Organizational Justice, Work Engagement, Service Sector.
1. Giris

Glnlimiizde érgitler icin en énemli kiymet “insan"dir. Orgiitlerde istihdam edilen bu
kiymetin koordinasyonu icin tercih edilen kurumsal liderlik tarzi kurumun basarisindaki en
etkili unsurlardan biridir. Artik kibirli, kendini merkeze alan ve baskici yonetimsel liderlik tarzlar
etkinliklerini yitirmislerdir. Yeni liderlik tarzlari ortaya ¢ikmaya baslamistir. Bahsi gegen liderlik
tarzlarindan biri de, kisilerin is alanlari ve giindelik hayatlariyla ilgili amaclarini ve goérislerini
degistiren, insani merkeze alan ve liderin izleyenlerine “Oncelikle hizmet” etmesi gorisiyle
yonetim gerceklestirdigi “Hizmetkar Liderlik” tarzidir.

Kurumlar icin yetenekli is gérenlerin kuruma dahil edilmesi hedef olarak yeterli degildir. Bu
hedefin yanindais gorenlerin adanmis calisanlar olmalarini saglamak, onlari kalplerini ve akillarini
fethederek is hayatlarinin timiine bu durumu yayabilmek 6nemlidir. Bir 6rgiitsel davranis
kavrami olan ise adanmislik yonetim ve organizasyon literatiiriine yakin zamanda giren bir
kavramdir. Kavram organizasyonlarin hedeflerine basari ile ulasmasi hususu acisindan énemlidir.
ise adanmishgin degisken olarak bu calismada kullanilma nedeni ise hizmetkar liderlik tarzinin
uygulanmasiyla ve orgltsel adaletin saglanmasiyla, ise adanmighk davranisinin calisanlarda
meydana gelmesi veya gelmemesi durumlarini gézlemleme, belirtilen t¢ degisken arasindaki
iliskileri detayh bir sekilde incelemektir.

Arastirmada, yurt icindeki ve yurt disindaki akademik calismalarda bilinirligi artan, son
donemde olusan yonetim sorunlarinin bazilarina merhem olacadi dustinilen, eskimeyen bir
liderlik tarzi olarak gorilen hizmetkar liderlik tarzinin takipgilerin ise adanmigliklari Gzerindeki
etkisi ele alinmistir. Bu iliskinin yaninda algilanan érgitsel adaletin, liderlerin ortaya koyduklari
hizmetkar liderlik tarzinin takipgilerin ise adanmishklarina etkisinde aracilik roliniin bulunma
durumu test edilmistir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik kavrami ilk olarak, AT&T'de yoneticilik tecriibesi olan Robert Greenleaf
tarafindan, 1960-1970 yillari makale ¢alismalarinda liderin roltnuin hizmetkarlik olmasi bakis agisi
ile ele alinmistir (Greenleaf, 1977: 1-28).

Greenleaf bu calismalarini Herman Hesse'nin “Doguya Yolculuk” isimli hikayesinden
esinlenerek gerceklestirmistir (Spears, 1995: 162). Greenleaf, hizmetkar liderligi bu eserden
yola cikarak sezgisel bir anlayisla kavramsallastirmistir. Eserde uzunca bir seyahate c¢ikan
gangsterlerden bahsedilmektedir. Ana karakter olan Leo ismindeki kisi, hizmetkar olarak ekip
Uyelerinin evdeki islerini yapmaktadir. Seyahat esnasinda Leo, ruh giicii ve manevi kuvveti ile
onlara bir sekilde katlanmaktadir. Fakat ne zamanki Leo ortadan kaybolur, ekip parcalanir
ve seyahat sone erer. Ekip Leo'nun olmadigi durumda birbiri ile uyum saglayamaz, birbirleri
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ile gecinip streci ylrtitemezler. Leo'nun ekipten ayrilmasi ile birlikte zamanla ekip parcalara
bolindr. Seneler sonra, anlatimi yapan kisi Leo'yu fark eder ve gercekte onun seyahat esnasinda
ekibin basi oldugunun farkina varir. Greenleaf aslinda ilk zamanlar “hizmetkar-hizmetci” oldugu
disiindlen Leo’nun gergekte bu ekip icin kiymetli bir lider oldugu dislincesine varir. Greenleaf
bahsi gecen eserden liderin roli ile ilgili cok sey 6grenmistir ve sonug olarak “hizmetkar liderlik”
kavrami 6grenilen bu bilgiden tiretilmistir (Greenleaf, 1977: 2).

Greenleaf'in  bakis acgisina gore hizmetkar liderlik kavraminin bircok fakli manasi
bulunmaktadir. Bunlardan ilki hizmetkar lider ilk olarak “hizmet edendir” tanimidir (Greenleaf,
1977: 6). icguidiisel olan hizmet etme duygusu insani “6ncelikle hizmet etme” egilimine yoneltir.
Ayrica bu insanlar takipgilerinin “en kiymetli” ihtiyaclarini karsilama tutumu sergilerler. Bunun
tersi olarak “oncelikle hizmet etme” egiliminden ziyade “6nce liderlik” etme sonrasinda hizmet
etme egiliminde olan insanlar ne yaratilistan gelen hislerini (icgtdulerini) dinlemektedirler ne
de ahlak veya deger yargilarina goére (normatif) beklentilere uyum saglayabilirler (Greenleaf,
1977: 2). Greenleaf'in hizmetkar liderlik igin yaptigi bir tanimlama soyledir; eger kisi hizmetkar
ise, takipgi veya lider olmasi fark etmez, ilgili kisi her vakit dinliyordur, arastiriyordur ve “her seyin
daha iyiye gidecegine” dair daima Umit vardir (Greenleaf, 1977: 3).

Hizmetkar liderligin bilesenleri Greenleaf’in aciklamalari ve Spears’in ¢alismalarina gore su
sekilde listelenmistir: “Empati’, “Sorumlu yoneticilik’, “Kavramsallastirma”, “Ongdrme”, “Dinleme”,
“Ikna”, “Baskalarinin, durumlarin ve kendinin farkinda olma’, “insanlarin gelismesine sadakat’,
“Topluluk insa etme” ve “lyilestirme” (Spears, 2002: 4-8).

1990’lardan bugine hizmetkar liderlik kavrami ile ilgili akademik arastirmalar artarak
devam etmistir. Cesitli arastirmalarda tercih edilmis olan glvenilirligi ve gecerliligi kabul edilmis
dlceklerden Van Dieredonck ve Nujiten'in (2011) Hizmetkar Liderlik Olcedi bu arastirmada tercih
edilmistir. Arastirmada bu 6lcek Duyan’'in (2012: 83) Turkiye'de yapilan arastirmalarda genellikle
arastirmaya dahil edilmeyen otantiklik boyutu da dahil olmak tizere, doktora tez calismasinda
guvenilirligi ve gecerliligi onaylanarak kullandigi icerikle uygulanmistir. Van Dieredonck ve
Nujiten’in (2011: 251-252) Hizmetkar Liderlik 6lceginde su boyutlar yer almaktadir (1) otantiklik,
(2) affetme, (3) sorumlu yoneticilik, (4) gliclendirme, (5) tevazu, (6) hesap verebilirlik, (7) cesaret,
(8) geride durma.

Otantiklik (authenticity, sahicilik): Dogallik ve gerceklik {izerine insa edilmis olan bu kavram,
bireylerin 6zel ve ortak alanlar icinde gercek duygularini, kimliklerini ve hatta zayifliklarini
gosterebilmesi durumudur (Duyan, 2012: 85). Hizmetkar liderler profesyonel bakis agisinin da
Otesine gecerek orgltte dncelikle kendi gercek kisilikleriyle hareket ederler. Disiincelerinde ve
eylemlerinde gercek manada dogruluk, tutarlihk vazgecilmezleridir.

Affetme: Lidere bagli orgit Gyeleri genellikle lidere veya orgiite karsi bircok hata yapma
potansiyeline sahip insanlardir. Hizmetkar lider abartiya varmayacak sekilde, belirli kabul
hudutlar icinde yapilan hatalarn ve kusurlari gérmeyerek takip edenlerinin motivasyonlarinin
dismemesini saglar, onlara gelisimlerini saglayabilmeleri icin imkanlar ve alanlar olusturmaya
calisir (Hunter, 2004: 101-103).

Sorumlu Yoneticilik (Stewardship): Hizmetkar liderler kendi sahsi beklentilerinden ve
¢ikarlarindan ziyade topluma ve orgitiine karsi sorumluluklarinin oldugunun bilincinde,
hadiselere buytik resim Gizerinden bakabilme kabiliyetine sahip kisilerdir (Tirkmen, 2016: 39).
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Gliclendirme: Takipcileri giiclendirmek ve gelistirmek anlamina gelir. is gérenlere ihtiyaclari
olan otorite onlara verilen isler ve pozisyonlarla birlikte verilir, calisanlar bdylece gticlendirilebilir.
Hizmetkar liderler is gorenlerini karar alma slreclerine dahil olmaya tesvik eden Kkisilerdir.
Hizmetkar liderler, manen ve maddeten takipcilerini destekler, onlarin her an gelismeleri ve
asama kaydetmeleri icin tim kaynaklarini kullanirlar (Brewer, 2010: 6; Blanchard, 2007: 117;
Spears, 2004).

Tevazu (Alcakgonillllik): Kibir insanlari liderin etrafindan uzaklastinr. Liderlik goénalli
insanlar gercek bir lider olamazlar. Alcak gonulli liderler kendi sahsiyetlerinin idrakinde olan,
sade ve dogal davranislar ortaya koyan kisilerdir (Hunter, 2004: 94-97).

Hesap verebilirlik: is gorenleri yaptiklari is hakkinda sorumlu tutarak onlarin kendilerini
glivende hissetmelerini saglama halidir. Boylece is gorenler kendilerinden beklenenin ve icra
etmeleri gerekenin ne oldugunu farkinda olarak kurumlarina ve kendilerine faydal sekilde
calisacaklardir (Van Dierendonck ve Nujiten, 2011: 251; Konczak et al., 2000: 301-313; Froiland et
al., 1993; Conger, 1989).

Cesaret: Liderin kendisine yoneticisi tarafindan herhangi bir destek verilmese bile kurumun
hedeflerinigerceklestirmekiciriskalmasi ve gerekenleriyapmasianlamina gelir (Van Dierendonck,
D. ve Nujiten, 2011: 249-267).

Geride durma: Hizmetkar lider takipcilerinin takdir edilmesini saglar. Geride durma
boyutuyla ifade edilmek istenen lider kisinin bir adim geride durarak takipgilerinin parlamasina
ve ylkselmesine izin vermesi halidir (Duyan, 2012: 84). Takipcilerini cesaretlendirmek ve onlarin
umutlarini artirmak icin ilham kaynagdi olmak adina, hizmetkar liderler kendi diistincelerine gore
hayat srer, insanlari gercek anlamda sever ve destekler, bunun yaninda olumlu sartlari insanlar
icin ulagilabilir hale getirirler (Kouzes and Posner, 2011: 170-171). Ozet olarak hizmetkar liderler
icin is gorenlerinin basari gdstermesi bir seving vesilesidir.

2.2. Orgiitsel Adalet

Organizasyonlarda farkli boyutlardan olusan ve butlnselligin korunmasi konusunda elzem
olan orgutsel adalet, calisanlarin haklarinin korunmasi, dogru is yapma sekillerinin olusturulmasi,
kuruma olan manevi, zihni ve duygusal bagliliklarinin olusturulmasi acilarindan vazgecilemez
denilebilecek bir orglitsel davranis kavramidir. Dolayisiyla organizasyonun yapisi, isleyisi,
calisanlara donlk tutum ve degerleri belirleyici bir sekilde ele alinip degerlendirilmelidir.

Ozkalip ve Kirel'e (2001) gére adalet kavrami, diger insanlara karsi hatalar kabul etme, esit
davranma, fikirlerin uygun goriilmesi durumunda konularla ilgili dislnce, inang ve konum
degistirme, diger kisilerin eksikliklerinden ya da hatalarindan yararlanmama, yapilara baglilik
gobsterme, tarafsiz ve seffaf olmadir (Ozkalip ve Kirel, 2001: 584).

Adalet, haklari ve yasalar tespit etmek ve uygulamaktir. Kisilerin vakitlerinin dnemli bir
kismini gecirdikleri is ortami, adalet konusu ile ilgili belki de en ¢ok dislinlip degerlendirmeler
yaptiklari en ®nemli ortamlardandir. is gérenler, &rgiitlerindeki sistemlerin, siireclerin,
sorumluluk yapisinin ve 6diil, ceza uygulamalarinin, kendilerine uygulanan tutumlarin adil olup
olmamasini degerlendirir, bu degerlendirmenin ciktisi olarak icra ettikleri is ile ilgili davranislarini
sekillendirirler (Erer, 2014: 5).
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Orgiitsel adaletin konulari, insanlarin kendilerine déniik davranislarda adaletli davranilip
davranilmadigini 6lgmek icin kullandiklari metotlar ve adaletin yapilan isle alakali degiskenleri
hangi sekillerde etkiledigi gibi hususlardir. Karar alicilarin 6rgiit yapisini yonetirken saglamalari
gereken adaletin bazi boyutlar bulunmaktadir. is gérenlerin islerini gerceklestirirken cok yénlii
olarak orgutsel adaletin uygulamalarini gérmesi, hissetmesi, bu hususta ahlaki ve duygusal
acilardan beklentilerinin karsilanmasi gerekmektedir. Dolayisiyla karar alicilarin uygulama
sirasinda farkl boyutlardan meseleyi ele almasi ve tiim ayrintilariyla 6rgitsel adaleti tesis etmek
icin caba sarf etmeleri gerekmektedir.

Bucalismadaisgorenlerin drgiitsel adaletalgi diizeylerini 6lgmek adina Niehoff ve Moorman'in
(1993: 531-544) gelistirmis oldugu “Orgiitsel Adalet Olcegi” (Organizational Justice Scale) olarak
adlandirilan Dagitimsal Adalet, Siire¢ Adaleti, Etkilesimsel Adalet isimlerinde 3 boyuttan ve bu
boyutlara bagli 20 sorudan olusan Olcek tercih edilmistir.

Dagitimsal adalet: is gérenin isyerine sagladigi katkilar sonucu elde ettigi gérev, 6diil ve
sorumluklarini diger is gorenlerle karsilastirmasi sonrasi meydana gelen adaletle ilgili alg
seklinde tanimlanmaktadir (Greenberg, 1990: 400). Organizasyon agisindan her bir is gérenin
kiymetinin esit oldugu sdylense de her birisinin payina disen 6dil ayni olmamaktadir. Buradaki
hakikat cercevesinde sekillenen dagitimsal adalet karar alicilar tarafindan yapilan paylagimin
hangi miktarda ve kimlere yapilacagina odaklanir (Karaeminogullari, 2006: 11).

Siirec Adaleti: is gérenlerin elde ettikleri ciktilari ve kaynaklarin dagitiminda isletilen siirecleri
ne kadar adil algiladiklarina iliskin degerlendirmelerdir (Crawshaw vd., 2013: 892; Thibaut and
Walker, 1975) Bu sebepten siire¢ adaleti, yalniz 6rgutiin faaliyetleriyle alakali olmayip, kariyer
planlama ve performans degerlendirme hususlari ile de is gorene hangi dizeyde adil tutum
sergilendigine donuk, is gorenin performans degerinin yikseltilmesi ve ddullendirilmesi gibi
hususlar agisindan da kendilerini ilgilendirir (Ucar, 2016: 18-19). Siirec adaleti boyutu dagitimsal
adalet uygulamalarinin sonuclarina ek olarak, odllerin dagitimi sireclerinin de miihim
oldugunun goézlemlenmesiyle ortaya ¢ikmistir. Sire¢ adaletindeki “adilligi’, kullanilan metotlar,
Olcltler ve uygulamalar esnasinda yapilan hatalar tayin etmektedir. Mesela 6gretmenlerin, not
hesaplama islemleri esnasinda yaptiklari hatalar nedeniyle 6grencilerine diisiik not vermeleri
hususu uygulamalar esnasindaki hataya misal olarak belirtilebilir (Karadirek ve Geng, 2020: 85).

Etkilesim Adaleti: Bies ve Moag (1986) isimli arastirmacilar siirecler icra edilirken bireyler
arasinda meydana gelen davranislarin kalitesine vurgu yaparak adalet konusundaki bir baska
tdr olan etkilesim adaleti kavramini ilk kez ifade etmislerdir (Colquitt vd., 2001: 426-427).
Etkilesim adaleti, is siirecleri icra edilirken ki sahislar arasi diyaloga odaklanir. is sahibinin
veya isi yonetenlerin is gorenlere isi yoneltme usuli, hitap sekli ve tutumu tiiriinden hususlar
etkilesim adaletinin alanina giren konulardir. Etkilesim adaleti, dogruluk, saygr ve nezaket
gibi organizasyonel siireclerin insani kismini vurgular. Etkilesim adaletinde en 6nemli konu,
yOneticilerin karar almalarindan cok ilgili kararlari ifade ederken ortaya koyduklari tavir ve is
gorenlere hitap sekilleridir. Yoneticinin is gorenine donik olarak ortaya koydugu nezaket ve
sayg! etkilesim adaletinin diizeyini tayin eder. Kuskusuz “yapar misiniz?’;, “yapar misin?’, “yapin”
ve "yap” ifadeleri neredeyse ayni manaya gelseler de etkilesim adaleti bakis agisiyla farklari net
olarak goriilmektedir. Yoneticiler is gorenlerine karsi diiriist ve duyarl hareket etmelidir. Onlari
asagilayici ve kirici ifadeleri kullanmaktan kaginmalidir. Etkilesim adaletinde is gorenlerin 6rgit
hakkindaki duslincelerinden ziyade sirecleri uygulayan veya talimatlari dile getiren yoneticilere
donik duslinceleri etkilidir. Etkilesim adaletine uygun olmayan sekilde hareket edildiginde, is
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gorenin orgitun bitinidnden dedil de ilgili ydneticinin sahsindan memnun olmayacad ifade
edilmektedir (Cropanzano, Prehar ve Chen, 2002; Masterson vd., 2000).

2.3.ise Adanmishk

Galisanlarin ise adanmishd, liderlik tarzi, 6rgit kiltlrd, kisi-is uyumu ve 6zerklik gibi bircok
farkh faktorden etkilenen orgutsel davranis konularindan biridir. Ayni zamanda farklilasan
is hayati kultliri ve nesillerin degisimi ile insanlarda olusan bakis acisi degisikliklerinden
kaynakl olarak gonilliliik, sosyal sorumluluk ve is-hayat dengesi tiirinden konular calisanlarin
yasamlarinda o6nemli faktorler haline gelmislerdir. Dolayisiyla calisanlarin hali hazirdaki
duygularina, ihtiyaclarina ve bakis acilarina uygun sekilde kendilerinde ise adanmisligin olmasini
saglayacak kurum kdltiiri ve yonetim tarzinin olusturulmasi 6rgitsel agidan stratejik eylemler
olarak gorulmektedir.

ise adanmislik, pozitif érgiitsel davranis calismalari bakimindan biiyiik 6neme sahip bir
kavramdir. Bunun nedeni ise ise adanmislik kavraminin proaktif davranis, misteri memnuniyeti,
adapte olabilirlik, yaraticilik, rol ve rol 6tesi davranislar tiriinden bir hayli olumlu ¢iktinin ortaya
cikmasina sebep olmasidir (Rothbard ve Patil, 2011: 17). ise adanmislik is gérenin isle alakali
pozitif duygulara sahip olmasinin yaninda, isi anlamli gérmesi ve isle alakali iyimser beklentilere
sahip olmasidir (Attridge, 2009: 384; Nelson ve Simmons, 2003).

ise adanmislik ile ilgili literatiirde ve popiiler dergilerde pek cok calisma yapilmistir. Kavramla
ilgili akademik calisma olarak en 6nemli ve ilk calisma Khan'in ¢alismasidir. O, kisisel manada
adanma kavramini, orgit Gyelerinin kendilerini is rollerine tam anlamiyla baglamalari veya
vermeleri seklinde tanimlamistir (Kahn, 1990: 692). Khan'a (1990) gore, ise adanmislik calisanlarin
rollerini ortaya koyarken duygusal, bilissel ve fiziksel olarak kendilerini géstermeleri ve bunun
yaninda kendilerini islerine gercek manada vermeleridir. Kisisel manada “ise adanmama”
ise, bireylerin kendilerine tanimlanmis is rollerinden kisisel olarak uzaklasmalari anlamina
gelmektedir. “Adanmama” durumunda bireyler rollerini gerceklestirirken fiziksel, duygusal ve
bilissel olarak kendilerini korumaya gecer ve asil rollerini gerceklestirme bakimindan geride
durmayi secerler (Kahn, 1990: 694; Maslow, 1954; Alderfer, 1972). Akademik literatiirde bulunan
diger tanimlamalarin cogu 6zellikle belirtmek gerekir ki, Khan'in (1990) bahsi gecen adanmislik
tanimlamalarindan yola ¢ikilarak hazirlanmistir (Christian vd., 2011: 91).

Bilim adamlarinin bir bélimu, ise adanmislik kavraminin, organizasyon Uyelerinin 6rgiitte
kalma arzusu, orgite olan duygusal baghhgi ve 6rgiitte daha verimli is yapilabilmesi icin kendi
rollerinin de 6tesinde davranislar sergileyebilmesi potansiyeline sahip olunmasi seklinde birkag
farkli tanimin oldugunu gozlemlemistir.

Tum bu tanimlara ek olarak ise adanmigligin tutku, enerji, baglilik, gayret, heves, ilgi ve kendini
ise verme gibi bircok farkli anlamlara da geldigi belirtilmistir (Bakker vd., 2011: 5; Ferguson and
Carstairs, 2005: 5-12; Schaufeli ve Bakker, 2010: 20; Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, ve
Bakker, 2002: 7; Harter, Schmidt ve Keyes, 2003: 205). Baska bir deyisle, calisanin adanmasi is
gorenin kurumuna, is arkadaslarina, isin kendisine ya da yoneticisine karsi yiksek seviyede bir
duygusal bag ile baglanmasi halidir (Christensen Hughes ve Rog, 2008: 749; Gibbons, 2006).

ise adanmislik, belirli bir siire sonra ise dair kaynaklari, isi gercek manada yapabilmeye
inanmishgi ve 6zguiveni de artirmaktadir (Llorens vd., 2007: 836; Schaufeli ve Bakker, 2004; LIorens
etal., 2003). Bu kisima kadar bahsi gecen tanimlamalardan goriildigu Gizere ise adanmislik, 6rgit
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Uyelerinin kurumun amacglari ve degerlerini benimsemesi ve 6rgit icin ortaya konulan hedeflerin
hayata gecmesi icin kendilerinden beklenenin daha da Ustiinde bir caba gostermeleri ve 6rgiitte
kalma hususunda meyillerinin oldugunu gostermeleri gereken tutum ve davranislaridir.

ise adanmuslikla ilgili bircok bilim adami tarafindan farkli boyutlar kullanilarak tanimlamalar
yapilmis ve bu boyutlara gore olcekler olusturulup arastirmalar yapilmistir. Calismada Schaufeli
ve arkadaslarinin (2002) kavramsal modelleme calismasi kullanilmis, gelistirdikleri 6lcekle
arastirma gerceklestirilmistir.

Schaufeli ve arkadaslarinin (2002) kavramsal modelleme calismasinda ise adanmislik
kavrami adanmislik, enerjiklik ve yogunlasma seklinde (¢ ana boyutta incelenmistir. Schaufeli
ve arkadaslarinin (2002) ortaya koydugu bu model kullanilarak daha sonra bir¢ok farkl ve yeni
calismalar gelistirilmistir (Turgut, 2011: 156-165).

Enerjiklik (Canhlik): ingilizce yazinda “vigor” kelimesi ile ifade edilen “enerjiklik” kavraminin
dinglik, canlilik gibi farkli adlarla da kullanildigi gézlemlenmistir. Bilimsel arastirmalarda kavramin
anlami ile ilgili metinler incelendiginde anlamini en net ifade edebilecek kelimenin “enerjiklik”
ifadesi oldugu kanisina variimistir.

“Enerjiklik” yazinda yuiksek seviyede enerjiye sahip olmak, is goriirken yiiksek cabayla, zihni
acidan rahat hissederek ve zor olay ve ortamlara karsi direnc gostererek ¢calismak seklinde ifade
edilmektedir (Bakker vd., 2012: 556; May, Gilson, ve Harter, 2004).

Adanmishk (Kendini Adama): ingilizce yazinda “dedication” kelimesi ile ifade edilen
“adanmislik” kavraminin kendini adama, adanma ve ise adanma gibi farkl adlarla da kullanildig
gozlemlenmistir. Bilimsel arastirmalarda kavramin anlami ile ilgili metinler incelendiginde
anlamini en net ifade edebilecek kelimenin Adanmislik ifadesi oldugu kanisina varilmistir.

4

Schaufeli ve arkadaslari (2006), 6lcegi gelistirenler olarak 6zgiin kaynaklarda “dedication’
olarakifade ettikleri kavrami, bireyin isini SGnemsemesi, isine kuvvetlice baglanmasi, isini yaparken
hissettigi ilham, heyecan, meydan okuma ve gurur duygulari seklinde tanimlamislardir (Schaufeli
vd., 2006: 702).

Boyutlardan biri olan adanmislik, ait olma hissinin artarak calisanlarin daha da gonilden
islerini gerceklestirmeleridir. Calisanlar bu sekilde davranis sergilerken ayni zamanda orgutlerinin
hem amag¢ hem de kurallarini daha da fazla benimsemektedirler. Bu durum onlarin sonug olarak
ortaya cikan herhangi bir olumsuz durumda inisiyatif kullanabilmelerini saglamaktadir (Van
Scotter ve Motowidlo, 1996: 526).

Yogunlasma (Absorption): Kahn'in (1990, 1992) ise adanmislikla ilgili tanimlamasindan yola
cikarak ise adanma “Bireylerin isleriyle alakal faaliyetlerine tam olarak odaklandigi psikolojik
durum”olarak tanimlanirken, yogunlasma ve dikkat kavramlarini ise adanmighidin iki ana boyutu
olarak belirtilmistir. Aciklamalarinda yogunlasma, ise tamamen dalip gidecek seviyede calisanin
kendisini ise vermesi seklinde tanimlanmistir. Dikkat boyutu da calisanin zihinsel acidan isine
odaklanmasi icin ayirmis oldugu zaman seklinde ifade edilmistir. Schaufeli ve arkadaslarinin
metinlerinde Rothbord’'un ifade ettigi dikkat ve yogunlasma kavramlar birlestirilerek ise
adanmishk kavraminin alt boyutu olan yodunlasma boyutu altinda tek bir kavram halinde
karakterize edilmistir (Rothbord, 2001: 656; Kahn, 1990; Goffman, 1961; Gardner et al., 1989;
Schaufeli, vd., 2002).

365



Suat KIR - Ahu Tugba KARABULUT

ingilizce metinlerde “absorption” kelimesi ile ifade edilen “yogunlasma” calisanin isine tam
manaslyla odaklanmasi olarak tanimlanabilir. Bir diger ifade ile yogunlasmis is goren isine
tam olarak “dalmis” halde calisir. Oyle dalmis calisir ki zamanin nasil gectigini bile fark edemez
ve calismay birakma hususunda zorlanir. Yogunlasmayi yasayan kisi calisirken tam anlamiyla
konsantre olmustur, tam dikkatle ve timuyle acik bir zihinle ¢alisir, akil ve beden tam koordinasyon
durumundadir. Dolayisiyla is goren i¢sel olarak keyif alma durumunu yasar, is gorenin akistaki
hali yogunlagsma olarak ifade edilebilir (Schaufeli vd. 2002: 75; Csikszentmihalyi, 1990). Calisanlar
zihni olarak konsantre halde tuttugu icin yogunlasma kendilerini etkilemektedir. Sadece bu
nedenden dolayi ise adanmishgin “motivasyon” kavramindan ayri bir kapsami icerdigi ve farkh
kavramlar oldugunun alti cizilmelidir (Schaufeli vd., 2002: 74).

3. Metodoloji
3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci hizmet sektoriinde hizmetkar liderlik tarziyla ise adanmishk iliskisinde
algilanan orgutsel adaletin araci roltint incelemektir. Calismayla hizmetkar liderlik, ise adanmislik,
orgitsel adalet degiskenleri Gi¢l bir arada olmak Uzere, hizmet sektéri kapsaminda tlkemizde
ilk defa arastirma konusu olmustur. Arastirmada, hizmetkar liderligin ise adanmighk tGzerindeki
etkisinin gozlemlenmesinin yaninda, algilanan orgitsel adaletin aracilik roliintin bulunurlugu
incelenmistir.

3.2. Arastirmanin Modeli

1) Giiglendirme
2) Geride Durma

1) Enerjiklik (Vigor)

— { on
(o o FyF———
4) Affetme - 3) Yogunlasma (Absorption)

‘ 7) Sorumlu Yoneticilik | 1) Dagitimsal Adalet ‘
ORGUTSEL
2) Islemsel Adalet ADALET
3) Etkilesimsel Adalet

Sekil 1. Arastirmanin Modeli.
3.3. Arastirmanin Hipotezleri
H,: Hizmetkar liderlik tarzi ise adanmishdi etkilemektedir.
H,: Hizmetkar liderlik tarzi algilanan ¢rgitsel adaleti pozitif yénde etkilemektedir.
H,: Algilanan drgiitsel adalet ise adanmighdi pozitif yonde etkilemektedir.

H,: Hizmetkar liderlik tarzinin 6rglitsel adanmuslik Gzerindeki etkisinde algilanan &rgitsel
adaletin araci rolii bulunmaktadir.
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3.4. Arastirmanin Orneklemi

Buarastirmaninanakdtlesi, hizmet sektoriinde ¢alisan yonetici olmayan kisilerdir. Arastirmanin
orneklemi hizmet sektoriinde faaliyet gosteren sirketlerin yonetici olmayan calisanlarindan
meydana gelmektedir ve 6rneklemden elde edilen sonuglar ana kitleye genellenmistir. Hizmet
sektoru sirketlerinin is gorenleri ana kitle olarak ele alinmis ve buna gore 6rneklemin buyiklugi
bilimsel dl¢litlere uygun sekilde 389 kisi olmustur. Vakit ve maliyet kisitlarindan dolayi, calismada
orneklem yontemi olarak sikca tercih edilen yontemlerden biri olan kolayda ornekleme
yonteminin kullanimi uygun bulunmustur.

3.5. Arastirmanin Analiz Yontemleri

Guvenilirlik ve gecerlilikleri daha once gerceklestirilen akademik ¢alismalarda kanitlanmis
5’li Likert ttriindeki 6lceklerin kullanildigr anket formuyla elde edilen veriler, SPSS 23.0 istatistik
yazilimiile degerlendirilmistir. Anket katihmcilarindan elde edilen verilere frekans dagilhm analizi,
glivenirlik analizi, agimlayici faktér analizi, dogrulayici faktor analizi ve yapisal esitlik modelinde
araci etki analizi gerceklestirilmistir.

3.6. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Hizmetkar liderlik icin, geride durma, gliclendirme, affetme, cesaret, tevazu, hesap verebilirlik,
sorumlu yoneticilik ve otantiklik boyutlarindan olusan, Van Dierendonck ve Nujiten (2011)
tarafindan gelistirilmis olan hizmetkar liderlik 6l¢egi kullanilmistir. Emin Cihan Duyan 30 ifade 8
boyuttan olusan 6lcek icin gerekli olan izinleri Van Dierendonck’ten aldigini, 6lcegin cevirisini bir
komisyona yaptirdigini ve Van Dierendonck’a kontrol ettirdigini calismasinda belirtmistir (Duyan,
2012: 83-87).

ise adanmuslik icin, 17 soru ve 3 boyuttan meydana gelen Schaufeli ve arkadaslarinin (2002)
gelistirdigi Utrecht ise Adanmislik Olcegi (UWES) tercih edilmistir. Olcek ilk meydana getirildiginde
24 ifadeden olusmaktaydi. Schaufeli ve arkadaslari sonraki calismalarinda 6lgegi sadelestirilerek
soru sayisini 17'ye indirmislerdir. Olcek gelistirilirken ise adanmishgi etkileyen 3 ana boyut
Uzerinden hareket ederek ifadeler hazirlanmistir. Boyutlar sirasiyla enerjiklik, adanmishk ve
yogunlasmadir. Olcegin dilimize terciimesi Turgut (2011) tarafindan gerceklestirilmistir (Turgut,
2011:163).

Orglit Gyelerinin drgitsel adalet algilarinin diizeyini 6lcmek icin Niehoff ve Moorman’in
(1993) gelistirdigi 20 ifade, 3 boyuttan (Dagitimsal Adalet, Sure¢ Adaleti, Etkilesimsel Adalet)
meydana gelen “Orgiitsel Adalet Olcegi” tercih edilmistir. Olcek yazinda siklikla kullaniimakla
ve ¢ok sayida atif almaktadir. Tlirkceye cevirisi, glivenirlik ve gegerlik calismalari Yildirim (2007)
tarafindan gerceklestirilmistir (Yildirim, 2007: 264-278). Arastirmanin anket sorulari bu makaleden

yararlanilarak ve sonrasinda Gizerinde diizenlemeler gerceklestirilerek kullaniimistir.
3.7. Arastirmanin Kisitlari

Tercih edilen dlceklerin calismanin amaclariyla uyumlu oldugu ve katilimcilarin tim ifadeleri
okuduklari ve anladiklari, herhangi bir baski altinda olmadan igten bir sekilde cevap verdikleri
varsayilmaktadir. Calismada, istanbul’da bulunan 389 yénetici olmayan hizmet sektérii calisanina
Hizmetkar Liderlik, Orgiitsel Adalet ve ise Adanmislik degiskenleri, her bir degiskenin boyutlarla
iliskileri hakkinda sorular sorulmustur. Yoneticilerin 06zellikle bu anketi doldurmamalari
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saglanmistir. Dolayisiyla yonetici olmayan calisanlarin  cevaplari  yonetici ¢alisanlarla
karsilastirlmamistir. Uc degiskenin iliskileri bu sinirlamalara uygun olarak degerlendirilmistir.
Galisma, hizmet sektoru sirketlerindeki is gorenlerin hizmetkar liderlik algilarini, 6rgiitsel adalet
algilarini ve ise adanmishk seviyelerini 6lcmektedir. Bu yonde, calisma hizmet sektoru ile sinirli
olup, istanbul'da gerceklestirilmistir, ulusal veya uluslararasi degil yerel ve sektéreldir.

4, Analiz

Bu béliimde model ve hipotez testlerinin sonuglar bulunmaktadir. Gerceklestirilen analizlerin
sonuclarina dayanarak, hipotezler degerlendirilmistir.

4.1. Demografik Ozelliklere Dair Frekans Dagilimi Analizi

Tablo 1. Ankete Katilanlarin Demografik Ozelliklerinin Frekans Dagilim Analizi

Yiizde |, - Yiizde
Yas Gruplari Frekans (%) Is Deneyimi Frekans (%)
21-30 174 44,7 0-10 yil 183 47,1
31-40 125 32,1 11-20 yil 102 26,2
41-50 59 15,2 |21 yil ve daha fazla 102 26,2
51 ve Uzeri 31 8 Ara toplam 387 99,5
Toplam 389 100 Cevap yok 2 0,5
Medeni Durumu | Frekans Yl(‘;:e Toplam 389 100
Evli 198 50,9 |Kurumdaki Gorev Siiresi Frekans | Yiizde
Bekar 185 47,6 0-10 yil 303 77,9
Dul / Bosanmis 6 1,5 11-20 yil 55 14,1
Toplam 389 100 21 yil ve daha fazla 28 7,2
Cinsiyet Frekans Y;l;:;e Ara toplam 386 99,2
Kadin 73 18,8 |Cevap yok 3 0,8
Erkek 316 81,2 |Toplam 389 100
Toplam 389 100 Kurumdaki Pozisyon Frekans | Yiizde
Egitim Diizeyi Frekans Ytl;:;e Calisan 389 100
Lise 300 77,2 | Katilmainin Yoneticisinin Cinsiyeti | Frekans | Yiizde
On lisans 30 7,7 Kadin 53 13,6
Lisans 55 14,1 Erkek 336 86,4
Yiiksek lisans 4 1

Toplam 389 100

Toplam 389 100

Katihmcilarin cogu 21-30 yas arasinda, evli, erkek, lise mezunu, 10 yila kadar is deneyimi ve
kurumda gorev siiresi olan, erkek yoneticiye baglh calisan kisilerdir.
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4.2. Acamlayicl (Kesfedici) Faktor Analiz Sonuclari

Anket formunda, Hizmetkar Liderlik degiskeni icin sorulan 30 ifadenin katihmcilar igin nasil
gruplandigini belirlemek 6nemlidir. Bu belirlemenin yapilabilmesi icin Faktdr Analizi metodunun
kullaniimasi teorik olarak uygundur. Faktor analizi icin ilgili veri setinin ne derecede uygun
oldugunun degerlendirilmesi adina kisaltilmis adi KMO olan Bartlett ve Kaiser Meyer Olkin testi
uygulanmis ve sonuglar incelenmistir. Tablo sayisinin fazla olmasindan dolayi ilk analiz makaleye
yansitilmamustir. ilk analiz sonuclarina gére s24, s25 ve s26 ifadelerinin analiz disi birakilmasina
karar verilmistir. Bunun sonucunda tekrar edilen faktér analizi sonucunda kuramsal yapiya
uyumlu sonuclar alinmistir. Ug ifadenin altinda toplanmis oldugu Sorumlu Yéneticilik boyutu
analiz disi tutuldugunda, Bartlett kiiresellik testi anlamli ¢ikmistir (X2=5129,281; p<0,05). %90,9
degeri KMO icin elde edilmistir. “0.909>0.50" durumundan dolayi faktor analizi icin veri setinin
uygun oldugu sonucuna varilmistir. Belirlenen degiskenlerin analiz disi birakildigi durumda
hizmetkar liderlik faktér analizine dair sonuglar asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 2. Belirlenen Degiskenler Analiz Digi Birakildigi Durumda Hizmetkar Liderlik Olceginin
Acimlayici Faktor Analizi Sonuclari

Faktor Yukleri
X
o g | £
° S| e >
s | R|E|E| 2|2 &
< [ S|lo| £ a s
3 2 S| € o i} ]
(U] ] O| < | UV I [v)
S Yoqetmm, bana isimi iyi yapmam icin gereken bilgiyi 0,810
verir.
2 Yoneticim, Ic')e.-nl yeteneklerimi kullanmam icin 0,752
cesaretlendirir.
S3 | Yoneticim kendimi daha ¢ok gelistirmeme yardim eder 0,744
4 Yoneticim, e.k.lblnl yeni fikirler gelistirmeleri icin 0,675
cesaretlendirir.
Yoneticim, bana isimi kolaylastirmak icin gereken karar
S5 Lo 0,581
alma yetkisini tanir.
7 Yoneticim, yeni beceriler kazanmam icin pek ¢ok firsat 0,549
sunar.
Yoneticim, bir sorun karsisinda bana ne yapmam
S6 | gerektigini sdylemek yerine, ¢cozime kendi kendime 0,488
ulagmam icin olanak tanir
$22 Y?n?tlam, kendisininkinden farkli gorus ve 0,750
dislincelerden ders almaya calisir.
S21 | Yoneticim, hatalarini kendi yoneticisine itiraf eder. 0,709
$20 Yoneticim, kendi yoneticisinin elestirilerinden ders 0,674
almaya calisir.
$23 Egernlr?sanlar elestiri yaparlarsa, yoneticim bu 0.648
elestirilerden ders almaya calisir.
S19 | Yoneticim, elestirilerden ders alir. 0,494
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Tablo 2. Belirlenen Degiskenler Analiz Disi Birakildigi Durumda Hizmetkar Liderlik Olceginin
Acimlayici Faktor Analizi Sonuclari (Devami)

Faktor Yiikleri

Gii¢lendirme
Tevazu

Otantiklik
Affetme

Geride Durma
Hesap Verebilirlik
Cesaret

Yoneticim, istenmeyen sonuglari olsa

529 dahi duygularini ifade etmeye hazirdir.

0,707

Yoneticim etrafinda olup bitenden

S28 etkilenir.

0,705

Yoneticim ekibine gercek (samimi)
duygularini gosterir.

Yoneticim glglu ve zayif yonleri
konusunda aciktir.

S30 0,660

S27 0,621

Yoneticim, is yerinde kendisini rencide
edenlere karsi sert bir tavir sergiler. (t)
Yoneticim, gegmiste yasanmis kota
olaylar unutmakta zorluk ceker. (t)

RS15 0,877

RS16 0,846

Yoneticim, insanlari islerinde yaptiklari
hatalar ylzlinden sirekli elestirir. (t)

Yoneticim, baskalari icin yaptiklarindan
S9 dolayi hic bir 6dil ya da takdir 0,764
beklemez.

RS14 0,840

Yoneticim, kendini arka planda tutar ve
S8 Ov-gliyi digerlerinin (astlarinin, calisma 0,675
arkadaslarinin) almasina izin verir.

Yoneticim, bir is arkadasinin basarisina,

310 kendisininkinden daha ¢ok sevinir.

0,565

Yoneticim beni, kendi performansimdan

12
> sorumlu tutar.

0,831

Yoneticim, beni ve is arkadaglarimi, bir

313 isi yuritme seklimizden sorumlu tutar.

0,698

Yoneticim, yurtttigim isten beni

ST sorumlu kilar.

0,635

Yoneticim, kendi yoneticisinden gelecek
destekten emin degilse bile risk alir.
Yoneticim, risk alir ve yapilmasi
gerektigini dustindugu seyi yapar.

S17 0,820

S18 0,733

Aciklanan Varyans 15,127 |11,267 |9,426 (9,138 (8,990 | 6,732 | 6,261

Toplam Aciklanan Varyans 66,941

Toplamda 30 ifadeden meydana gelen hizmetkar liderlik 6l¢eginden 3 ifadenin analizin
disinda tutulmasiyla tekrar edilen faktér analizi sonucuna goére Olcek 7 faktorle (boyut)
aciklanabilmektedir. Bu boyutlar, bltiin varyansin %66,9'unu agiklayabilmektedir. Bu duruma
gore 27 ifadeden meydana gelen 6lcedin %66,9'unun bu 7 boyutla agiklanabilecedi sonucuna
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varilmistir. Bu 7 boyutlu yapida birbiriyle iliskili sorularin ayni boyut altinda bir araya geldikleri ve
bu durumunda teorik yapiya uygun oldugu belirlenmistir.

Tablo 3. Belirlenen Degiskenler Analiz Disi Birakildigi Durumda ise Adanmishik Olceginin
Acimlayici Faktodr Analizi Sonuclar

Faktor Yiikleri

Yogunlasma Enerjiklik | Adanmishk

ia16 | Calisirken kendimi isime kaptirirm. 0,762
ia15 | Cahsirken isime gomdalGrdm. 0,750
ia13 | Calisirken etrafimdaki her seyi unuturum. 0,708
ia17 | Kendimiisimden koparmakta zorlanirim. 0,679
ial4 | Yogun tempoda calistigimda kendimi mutlu hissederim. 0,655
ia12 | Cahsirken zamanin nasil gectigini fark etmem. 0,554
ia5 | Isimde zihinsel olarak olduk¢a dayanikliyim. 0,787

is yerimde isler yolunda gitmedigi zamanlarda bile her

ia6 zaman azimle devam ederim. 0,696

iad | Tek seferde, cok uzun sure calismaya devam edebilirim? 0,673

ial isimi yaparken kendimi enerji dolu hissederim. 0,623

ia3 | Sabah kalktigimda kurumuma gitmeye istekli olurum. 0,557

ia2 | isimiyaparken kendimi giiclii ve canl hissederim. 0,527

ia9 |isim bana ilham verir. 0,782

ia10 | Yaptigim isle gurur duyuyorum. 0,741

ia8 | isim konusunda hevesliyim. 0,718

ia7 | Yaptigim isi anlaml ve amacima uygun buluyorum. 0,566
Aciklanan Varyans 21,65 21,253 19,419
Toplam Agiklanan Varyans 62,322

ise adanmislik dlcegine ait ilk analiz sonucunda 6lcek sorularinin hangi boyutta toplandigini
belirlemek adina varimax yontemiyle faktor yikleri tablosu olusturulmustur. Analiz sonuglarina
bakildiginda 6zdegeri 1'den blyik 3 faktoriin oldugu gorilmus ve G¢ faktdrli bu yapida birbiriyle
iliskisi olan sorularin aynifaktor (boyut) altinda toplandigi dolayisiyla kuramsal yapiya uygunlugun
oldugu belirlenmistir. Sadece ‘isim gayret gerektirir’ (ia11) ifadesinin yanlhs bir alt boyutta ciktigi
gérilmis. ilgili ifade analizin disinda tutularak faktér analizi tekrar edilmistir. Tablo sayisinin
fazla olmasindan dolay ilk analiz makaleye yansitiimamistir. ifadelerden ‘isim gayret gerektirir’
analizin disinda tutuldugunda, Bartlett kiresellik testi anlamli bulunmustur (X2= 3367,787;
p<0,05). %92,4 degeri KMO icin elde edilmistir. “0,924>0.50" durumundan dolayi faktor analizi
icin veri setinin uygun oldugu sonucuna varilmistir. Faktdr analizi sonrasi ortaya ¢ikan tabloda
ve her bir boyutun bagl oldugu degisken tek tek gézlemlendiginde, teorik acidan bu boyutlar
birbirinden ayrilirken iclerindeki ifadeleri de ortak paydada birlestiren boyutlarin adlari tabloda
gosterilmistir. Toplamda 16 ifadeden meydana gelen ise adanmishk 6l¢edi, 3 faktor (boyut) ile
aciklanabilmektedir. Bu boyutlar (faktorler), biitiin varyansin %62.3'Uni agiklayabilmektedir.
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Tablo 4. Belirlenen Degiskenler Analiz Disi Birakildigi Durumda Orgiitsel Adalet Olceginin
Ac¢imlayici Faktor Analizi Sonuglari

Faktor Yiikleri
Etkilesimsel Siireg Dagitimsal
Adalet Adaleti | Adalet
5219 Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticim bana mantikh 0816
acikla-malar yapar.
6220 Yoneticim, isimle ilgili alinan her karari bana net olarak 0,796
acik-lar.
5218 Yoneticim, |§!mle !Iglh alinan kararlar icin uygun 0,771
gerekgeler gosterir.
5a17 Yorjet|C|m,v|§|m|e ilgili kara'r hakkinda bu kararlarin 0,694
dogura-cagi sonuglari benimle tartisir.
5216 Isimle ilgili kfxrar!ar alinirken yoneticim bir calisan olarak 0,617
hak-larimi gozetir.
5a15 Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticim bana karsi duirtist 0,587
davranir.
5210 Isle ilgili butln kararlar, bunlardan etkilenen tim 0.666
cahisanlara tutarl olarak uygulanir.
538 Yijn.et|.C|rr?, |§Ie ilgili kararlari almadan 6nce dogru ve 0.664
eksiksiz bilgi toplar.
520 Yone.:thm, .allnan kararlari aciklar ve calisanlar istediginde 0.649
ek bilgi verir.
Calisanlar, yoneticilerinin isle ilgili kararlarina karsi
6al1 | cikabilirler ya da bu kararlarin tst yonetim tarafindan 0,629
yeniden degerlendirilmesini isteyebilirler.
.. Yoneticim, isle ilgili kararlar alinmadan 6nce biitiin
6a7 o N ) 0,566
cahisanla-rin gorislerinin alindigindan emin olur.
526 Ise iliskin kararlar yoneticim tarafindan 6nyargisiz sekilde 0.557
alinmaktadir.
6a2 | Aldigim ucretin adil oldugunu distniyorum. 0,840
6al | Galisma stirem adil dagitilmistir. 0,827
6a3 | Uzerimdeki is yiikimiin gayet adil oldugu distintiyorum. 0,688
a4 I%lrloutuh olargk degel'.ler.wdlrlldlglnde, burada elde ettigim 0.683
oduiller-ikramiyeler adildir.
6a5 | Is sorumluluklarimin adil oldugu kanisindayim. 0,579
Aciklanan Varyans 23,888 21,313 21,009
Toplam Agiklanan Varyans 66,210

Anket formunda, Orgiitsel Adalet Hizmetkar Liderlik degiskeni icin sorulan 20 ifadenin
katilimcilar icin nasil gruplandigini belirlemek Agimlayici Faktér Analizi metodu kullaniimistir.
0a12, 6al13 ve 6a14 sorular analizin disinda tutularak faktdr analizi calismasi tekrar edilmistir.
Tablo sayisinin fazla olmasindan dolay ilk analiz makaleye yansitiimamistir. Orgiitsel adalet
Olcegdine ait ilk analiz sonucunda 6lcek sorularinin hangi boyut altinda toplandigini belirlemek
adina varimax yontemiyle faktor ylkleri tablosu olusturulmustur. Analiz sonuclarina bakildiginda
0zdegeri 1'den biylk 3 faktoriin oldugu gorulmus ve Ug faktdrli bu yapida birbiriyle iliskisi olan
sorularin ayni faktor (boyut) altinda toplandigi dolayisiyla kuramsal yapiya uygunlugun oldugu
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belirlenmistir. Analiz disinda tutulan ifadelerden sonra, toplam 17 ifadeden meydana gelen
orgutsel adalet dlceginin, Ug faktorle (boyut) aciklanabildigi gorilmdstir. Bu 3 faktor (boyut),
bitlin varyansin %66,2'sini aciklayabilmektedir.

43. Dogrulayici Faktor Analizi

Tablo 5. HLin ilk Modifikasyon Sonrasi Elde Edilen Regresyon Agirliklari

Estimate | S.E. | C.R. P Standar!:la;tmlmls
Estimate
S1 GUCLENDIRME 1 0,63
S2 GUCLENDIRME 1,35 0,09 | 15,81 A 0,7
S3 GUCLENDIRME 1,7 0,13 | 12,69 HAE 0,79
S4 GUCLENDIRME 1,62 0,13 [ 12,79 HAE 0,77
S5 GUCLENDIRME 1,68 0,13 | 12,79 A 0,8
S6 GUCLENDIRME 1,44 0,13 | 11,14 HAE 0,65
S7 GUCLENDIRME 1,6 0,13 | 12 HAE 0,73
S8 GERIDE_DURMA 1 0,74
S9 GERIDE_DURMA 0,91 0,07 | 12,36 HAE 0,68
S10 | GERIDE_DURMA 0,86 0,07 | 12,92 A 0,72
RS14 | AFFETME 1 0,84
RS15 | AFFETME 1,18 0,07 | 17,84 HoAk 0,87
RS16 | AFFETME 0,93 0,06 | 15,88 HAE 0,75
S17 | CESARET 1 0,58
S18 | CESARET 1,57 0,2 | 7,82 HAE 0,90
S19 | TEVAZU 1 0,61
S20 |TEVAZU 1,18 0,09 | 13,5 HAk 0,72
S21 | TEVAZU 1,35 0,12 | 10,85 HAE 0,7
S22 | TEVAZU 1,1 0,1 | 11,11 HAE 0,72
S23 | TEVAZU 1,09 0,1 | 11,28 HAE 0,74
S27 | OTANTIKLIK 1 0,78
S28 | OTANTIKLIK 0,92 0,07 | 12,41 HAE 0,66
S29 | OTANTIKLIK 0,87 0,07 | 12,4 HAE 0,67
S30 | OTANTIKLIK 0,85 0,06 | 13,16 HoAk 0,71
S11 | H_VEREBILIRLIK 1 0,50
S12 | H_VEREBILIRLIK 1,88 0,28 | 6,71 HAE 0,78
S13 | H_VEREBILIRLIK 1,36 0,2 | 6,76 Ak 0,53

ilkanalizsonrasindamodelde GFI,AGFI,NFI,CFlvelFlgibiuyumdlcitleriyle degerlendirildiginde
kot uyumun gortinmesinden dolayi hizmetkar liderlik 6lceginde DFA modeli icin modifikasyon
yapilmasi karari verilmistir. Tablo sayisinin fazla olmasindan dolayr modifikasyon oncesi ilk analiz
makaleye yansitilmamistir. Tablo 5'te ilk modifikasyondan sonra ulasilan maksimum olabilirlik
tahmincisi kullanilarak hesaplanan yol katsayilarinin degerleri bulunmaktadir. Sonug¢ olarak
ulasilan tim katsayilarin istatistiksel bakimdan anlamh oldugu gorilmustir (p<0,05). Model
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icin hesaplanan tim yol katsayilarinin standartlastiriimis degerleri tablonun son siitununda
standartlastirimis tahmin (estimate) bashg altinda bulunmaktadir. Degerlere bakildiginda, en
disik degerin de S11 (0,50) ve en yiiksek degerin S18 (0,90) maddesine ait oldugu sonucuna
varilmistir.

Tablo 6. Hizmetkar Liderlik Modifikasyon Sonra Elde Edilen Uyum Olciitleri

Mgde.! Uytfm . an:l.el Uyum ) lyi Uyum Kabul Edilebilir
Olgiitleri Ol¢iitii Degerleri Uyum

CMIN/df 2,05 0<xA2<2 2<xN2<3
RMSEA 0,05 0<RMSEA<0,05 | 0,05sRMSEA<0,08
GFI 0,90 0,95<GFI<1,0 0,90<GFI<0,95
AGFI 0,87 0,90<AGFI<1,0 0,85<AGFI<0,90
NFI 0,90 0,95<NFI<1,0 0,90<NFI<0,95
CFI 0,94 0,95<CFI<1,0 0,90<CFI<0,95

Sekil 2. Hizmetkar Liderlik Modifikasyon Sonrasi DFA Semasi
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Tablo 6'daki son modele ait uyum &lciitleri degerleri yer almaktadir. lyilestirmeler sonunda
referans araligi disinda kalan degerlerde iyilesmelerin oldugu izlenmis, referans araligi disinda
kalan degerlerde istenilen diizeye ulasiimistir. Modifikasyondan sonraki Tablo 6'da gdsterilen
Hizmetkar Liderlik 6lceginin test sonuglarinda NFI (0,90), AGFI (0,87), GFI (0,90), CFI (0,94), CMIN/
df (2,05), RMSEA (0,05) degerleri kabul edilir ve iyi uyum sinirlarinda oldugundan dolayr DFA
modelinin gecerli oldugu gézlenmistir. DFA semasi Sekil 2'dedir.

Tablo 7. Orgiitsel Adalet Olceginin Dogrulayici Faktér Analizi Sonuclari

Estimate | S.E. | C.R p Standartlastiriimig
e Estimate
6al DAGITIMISAL_ADALET 1 0,78
6a2 | DAGITIMISAL_ADALET 1,15 0,07 | 15,87 HHE 0,77
a3 DAGITIMISAL_ADALET 1,07 0,07 | 15,88 ok 0,77
6a4 DAGITIMISAL_ADALET 11 0,07 | 16,08 Hokk 0,78
6a5 | DAGITIMISAL_ADALET 0,99 0,06 | 15,56 HHE 0,76
6ab SUREC_ADALETI 1 0,69
6a7 | SUREC_ADALETI 1,11 0,08 | 13,57 ok 0,75
6a8 | SUREC_ADALETI 1,01 0,07 | 13,64 ok 0,75
6a9 | SUREC_ADALETI 1 0,08 | 13,29 HrE 0,73
6a10 | SUREC_ADALETI 1,05 0,07 | 14,44 HHE 0,80
6al1 | SUREC_ADALETI 0,91 0,08 | 11,8 ok 0,64
6al5 | ETKILESIMSEL_ADALET 1 0,77
6a16 | ETKILESIMSEL_ADALET 1,06 | 0,07 |1595 ok 0,77
6al17 | ETKILESIMSEL_ADALET 1,07 0,07 | 15,99 HHE 0,78
6al18 | ETKILESIMSEL_ADALET 0,99 0,06 | 15,55 ok 0,76
6a19 | ETKILESIMSEL_ADALET 1,08 0,06 | 17,06 ok 0,82
6220 | ETKILESIMSEL_ADALET 1,02 0,06 | 16,27 ok 0,79

Tablo 7'de modifikasyondan sonra elde edilen maksimum olabilirlik tahmincisi kullanilarak
hesaplanan yol katsayilarinin degerleri yer almaktadir. Elde edilen katsayilarin istatistiksel
bakimdan anlamli oldugu go6zlenmistir (p<0,05). Model icin hesaplanan yol katsayilarinin
standartlastinlmis dederleri tablonun son sitununda standartlastinlmis tahmin bashginda
yer almaktadir. ilgili degerler gézlemlendiginde, en diisiik degerin 6al1 (0.64) maddesine
ait oldugu ve en yilksek degerin 6a19 (0.82) maddesine ait oldugu goriilmektedir. Dagitimsal
adalet faktorline ait standartlastiriimis degerler 0.77-0.78 arasinda bulunmaktadir. Stire¢ adaleti
0.69-0.80 arasinda ve etkilesimsel adalet faktorii 0.76-0.82 arasinda degerlerdedir. Faktorlerin
birbirleriyle korelasyonlari pozitiftir.
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Tablo 8. Orgiitsel Adalet Uyum &lciitleri

Mg.de'l' Uylfm . N!f)ciel Uyum ) iyi Uyum Kabul Edilebilir
Olgiitleri Ol¢iitii Degerleri Uyum

CMIN/df 2,97 0<xA2<2 2<xA2<3
RMSEA 0,07 0<RMSEA<0,05 | 0,05<RMSEA<0,08
GFI 0,91 0,95<GFI<1,0 0,90<GFI<0,95
AGFI 0,88 0,90<AGFI<1,0 0,85<AGFI<0,90
NFI 0,92 0,95<NFI<1,0 0,90<NFI<0,95
CFI 0,94 0,95<CFI<1,0 0,90<CFI<0,95

Tablo 8'de AGFI, CFl, RMSEA, GFI, NFI ve CMIN/df uyum iyiligi istatistiklerinin kabul edilebilir
uyum veya iyi uyum araliklarinda bulunduklari gézlenmektedir. Orgiitsel adalet 6lceginde
dogrulayici faktor analizine dair modifikasyon yapilmamasi karari alinmistir.
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Sekil 3. Orgiitsel Adalet Dogrulayici Faktér Analizi
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Tablo 9. iA Olceginin Modifikasyonlar Sonra Elde Edilen Regresyon Agirliklari

Estimate | S.E. | C.R p Standartlastiriimis
N Estimate
ial ENERJIKLIK 1 0,73
ia2 ENERJIKLIK 1,01 0,06 | 17,66 ok 0,69
ia3 ENERJIKLIK 1,23 0,09 | 13,52 ok 0,72
ia4 ENERJIKLIK 0,95 0,08 | 12,25 ok 0,66
ia5 ENERJIKLIK 1,05 0,08 | 13,49 ok 0,72
iab ENERJIKLIK 1,11 0,08 | 13,14 ok 0,7
ia7 ADANMISLIK 1 0,8
ia8 ADANMISLIK 0,97 0,06 | 16,68 o 0,81
ia9 ADANMISLIK 0,98 0,07 | 14,78 ok 0,73
ial0 | ADANMISLIK 0,87 0,06 | 13,85 ok 0,69
ia12 | YOGUNLASMA 1 0,69
ia13 | YOGUNLASMA 1,07 0,08 | 13,08 ok 0,75
ia14 | YOGUNLASMA 1,16 0,09 | 13,04 ok 0,75
ia15 | YOGUNLASMA 0,99 0,08 | 12,59 ok 0,72
ia16 | YOGUNLASMA 0,91 0,07 | 12,25 ok 0,7
ia17 | YOGUNLASMA 0,83 0,08 | 9,86 ok 0,55

Birinci analizde CFI degeri hari¢ dederlerin referans sinirlarinin disinda oldugu goérilmdastr.
ise adanmishk 6lceginin dogrulayici faktér analizine dair modifikasyonu gerceklestirilmistir.
Tablo sayisi fazla oldugu icin modifikasyon Oncesi ilk analiz makalede yer almamistir. Tablo
9'da modifikasyon sonrasi bulunan maksimum olabilirlik tahmincisi kullanilarak hesaplanan
yol katsayilarinin degerleri sunulmaktadir. Tim katsayilarin istatistiksel acidan anlaml oldugu
gozlenmektedir (p<0,05). Model icin hesaplanan yol katsayilarinin standartlastirilmis degerleri
tablonun son stitununda standartlastirilmis tahmin basliginda yer almaktadir. En disik degerin
ia17 (0,55) maddesinin, en yliksek degerin ise ia8 (0,81) maddesinin oldugu gézlenmektedir.

Tablo 10. ise Adanmislik Modifikasyon Sonra Elde Edilen Uyum Olciitleri

Mc')'de'l' Uylfm . MPc:l'el Uyum ) iyi Uyum Kabul Edilebilir
Olgiitleri Olciitii Degerleri Uyum

CMIN/df 2,63 0<xA2<2 2<xN2<3
RMSEA 0,06 0<RMSEA<0,05 | 0,05<RMSEA<0,08
GFI 0,93 0,95<GFI<1,0 0,90<GFI<0,95
AGFI 0,90 0,90<AGFI<1,0 0,85<AGFI<0,90
NFI 0,92 0,95<NFI<1,0 0,90<NFI<0,95
CFI 0,95 0,95<CFI<1,0 0,90<CFI<0,95

Tablo 10da son kurulan modelin uyum iyiligi Olcitlerinin dederleri sunulmaktadir.
iyilestirmeler sonrasinda uyum &lciitleri referans degerlerinin icinde oldugu gézlenmektedir.
Modifikasyon sonucunda uyum iyiligi istatistikleri istenilen diizeydedir. Gelistirilen Olcegin
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dogrulayici faktér analizinin basarili gerceklestigi gézlenmektedir.

s

e

ADANMISLIK iao

=11
|a15
[ =16 ]

Sekil 4. ise Adanmislik Modifikasyon sonrasi DFA semasi

mm QY 0OYELE

4.4. Degiskenlerin Tanimlayial istatistikleri, Cronbach’s Alpha ve
Korelasyon Katsayilar

Tablo 11. Hizmetkar Liderlik Olceginin Givenilirlik Analizleri

L. Cronbach Alfa

Degiskenler Soru Sayisi Katsayilari (A)
Hizmetkar Liderlik 27 0,897
« | Guglendirme 7 0,885
% Geride Durma 3 0,758
E Hesap Verebilirlik 3 0,608
§ | Affetme 3 0,859
'GE'J' Cesaret 2 0,685
.::_:' Tevazu 5 0,829
Otantiklik 4 0,812

Tablo 11'de hizmetkar liderlik anketinin Guvenilirlik analizleri bulunmaktadir. Degiskenlerin
ic tutarhhigini 6lgmek amaciyla Cronbach a degeri kullaniimistir. Hizmetkar liderlik degiskeninin
glvenirliligi 0,8 <a <1,00 arahginda ¢ikmistir ve gelistirilen 6lcegdin yliksek givenirlilige sahip
oldugu goOzlenmistir. Tevazu, affetme, otantiklik ve gigclendirme faktorlerinin Guvenilirlik
degerleri 0,8 <a <1,00 araliginda oldugu icin ilgili 6lcek ylksek glvenirlilige sahiptir. Geride
durma, sorumlu yoneticilik, hesap verebilirlik ve cesaret faktorlerinin Guvenilirlik degerleri 0,6 <a
<0,79 araliginda oldugdu icin 6lcegin oldukca glivenilir oldugu soylenebilir.
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Tablo 12. ise Adanmislik Olceginin Giivenilirlik Analizleri

.. Cronbach Alfa
Degiskenler Soru Sayisi Katsayilari (A)
ise Adanmishk 16 0,927
X -
@ Enerjiklik 6 0,859
£
5 Adanmislik 4 0,854
<
2 Yogunlasma 6 0,853

Tablo 12'da ise adanmislik &lcedinin Givenilirlik analizleri sunulmaktadir. ise adanmishk
altindaki tim boyutlar tek faktor altinda toplandiginda testin guvenirliligi 0,8 <a < 1,00 araliginda
cikmistir ve gelistirilen 6lcegin yiksek glvenirlilige sahip oldugu gozlenmistir. Adanmishk,
enerjiklik ve yogunlagsma faktorlerinin Givenilirlik degerleri 0,8 <a < 1,00 araliginda oldugu icin
ilgili 6lcek yuksek glivenirlilige sahiptir.

Tablo 13. Orgiitsel Adalet Olceginin Giivenilirlik Analizleri

.. Cronbach Alfa
Degiskenler Soru Sayisi Katsayilari (A)
Orgiitsel Adalet 17 0,943
Dagrtimsal Adalet 5 0,881
U -
L9 . )
5 ® Sure¢ Adaleti 6 0,868
%
0 Etkilesimsel
Adalet 6 0,903

Tablo 13'te 6rglitsel adalet dlceginin Giivenilirlik analizleri sunulmaktadir. Orgiitsel adalet
degiskeninin testin giivenirliligi 0,8 <a < 1,00 araliginda ¢ikmistir ve gelistirilen 6lcegdin ylksek
guvenirlilige sahip oldugu gozlenmistir. Stire¢ adaleti, etkilesimsel adalet ve dagitimsal adalet
faktorlerinin Guvenilirlik degerleri 0,8 <a < 1,00 arahdinda oldugu icin ilgili 6lcek ylksek
glvenirlilige sahiptir.

Tablo 14. Degiskenlere lliskin Tanimlayic Istatistikler, Cronbach’s Alpha ve Korelasyon

Katsayilari
N Hizmetkar Liderlik | ise Adanmishik | Orgiitsel Adalet

Hizmetkar r 1(0,897)
Liderlik e
. r [0,767*%* (0,927)
Ise Adanmishk | 389

p | 0,000
A r | 0,494** 0,667** (0,943)
Orgiitsel Adalet |389

0,000 0,000

**p<0,01, *p<0,05
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Hizmetkar liderlik altindaki degiskenler tek faktor altinda toplandigi zaman 6lcedin
guvenirliligi Cronbach’s Apha (0,897) 0,8 <a < 1,00 araliginda c¢iktidi icin ilgili dlcek yiksek
Guvenilirliktedir.

ise adanmislik altindaki degiskenler tek faktdr catisi altinda toplandigi zaman &lcegin
glivenirliligi Cronbach’s Apha (0, 927) 0,8 <a < 1,00 araliginda ciktigi icin ilgili 6lcek ylksek
Guvenilirliktedir.

Orgiitsel adalet altindaki degiskenler tek faktdr catisi altinda toplandigi zaman 6lcegin
guvenirliligi Cronbach’s Apha (0, 943) 0,8 <a < 1,00 arahdinda ciktidi icin ilgili 6lcek ylksek
Guvenilirliktedir.

Hizmetkar liderlik degiskeni ile ise adanmislik degiskeni arasinda yliksek derecede anlamli
bir iliski bulundugu (corr: 0,767), Hizmetkar liderlik tarziyla algilanan 6rgiitsel adalet degiskeni
arasinda yiiksek diizeyde anlamli bir iliski oldugu (corr:0,494) ifade edilebilir. Bunun yaninda
algilanan orgutsel adalet degiskeni ile ise adanmishk arasinda orta diizeyde anlamli bir iliski
bulundugu (corr: 0,667) ifade edilebilir.

4.5. Araci Degisken Analizi

Tum araci degiskenlerin kosullarinin elde edilmesinden sonra YEM analizi uygulanarak
degerlendirmeler yapilmistir.

Tablo 15. Araci Degisken Analizi Sonuclar

iliski Aciklamasi MODEL 1 MODEL 2 MODEL 3
Hizmetkar Liderlik-->Ise Adanmiglk 0,69%** 0,23
Hizmetkar Liderlik-->Orgiitsel Adalet 0,81**
Orgiitsel Adalet-->ise Adanmislik 0,55%*
R2 0,47 0,65 0,57
Chi-square /df(cmin/ Chi-square / /gfr(]:rsn?::z?)(
df)(4,08)** df(cmin/df)( 4,28)%
RMR(0,04)* 4,67)%* RMk(o 03
R . RMSEA(0,09), RMR(0,03)* y
Model uyum iyiligi indeksleri CFI(0,04)% RMSEA(0,10), R,\é‘iﬁg(go;))f)’
GFI(0,92)** CFI(0,94)** GFI(O’91 y*
AGFI1(0,89)** GFI1(0,93)** AGFI((’) 86)*
** ** ’
NFI1(0,92) AGFI(0,88) NFI(0,01)*

**p<0,01, *p<0,05

Tablo 15'deki degerler incelenip Model 1’e bakildiginda bagimsiz degisken olan hizmetkar
liderligin bagimli degisken olan ise adanmislik tizerindeki etkisinin istatistiksel manada anlamli
oldugu sdylenebilir (p<0,01). Hizmetkar liderlikle ise adanmishk arasindaki model test sonuclarina
goreyse modelin uyum indeks degerlerinden RMSEA (0,09) koti uyuma sahiptir. GFI (0,92), Chi-
square/df(cmin/df) (4,08), CFl (0,94), AGFI (0,89), NFI (0,92) ve RMR (0,04) degerlerinin ise kabul
edilir veya iyi uyum limitlerinde bulunmalarindan sebeple modelin gecerli oldugu sonucuna
varilmistir.
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Model 2'ye bakildiginda bagimsiz olan hizmetkar liderligin araci degisken olan 6rgiitsel
adalet Gzerindeki etkisinin istatistiksel manada anlaml oldugu sdylenebilir (p<0,01). RMSEA
(0,10) kot uyuma sahiptir. Fakat GFI (0,93), Chi-square/df(cmin/df) (4,67), CFl (0,94), AGFI (0,88),
RMR (0,03) ve NFI (0,92) degerlerinin kabul edilir veya iyi uyum sinirlarinda olmalarindan dolayi
modelin gecerli oldugu sonucuna varilmistir.

Model 3'e bakildiginda araci degisken olan orgitsel adaletin bagimli degisken olan ise
adanmighk UGzerindeki etkisinin istatistiksel manada anlamli oldugu soylenebilir (p<0,01).
Hizmetkar liderlikle ise adanmislik arasindaki model test sonuclari incelendigindeyse modelin
uyum indeks degerlerinden RMSEA (0,09)'nin koétli uyuma sahip oldugu goriilmektedir. GFI
(0,91), Chi-square/df(cmin/df (4,28)), RMR (0,03), CFI (0,93), NFI (0,91) ve AGFI (0,86) degerlerinin
kabul edilir ve iyi uyum limitleri icinde olmalarindan dolayi modelin gecerli oldugu sonucuna
varilmistir.

4.6. Yapisal Esitli Modeli Analizi Sonuclan

Tablo 16. Yapisal Esitlik Modeli Analizi Sonuclari

Dog- | Dogrudan
rudan | Standar Dolayh Dolayh Araci
HO . = 2 .
lliski Agiklamasi Etki dize Etki P R Etki (B) Stan;ai\(lgdlze Etki
(B) (B)
Hizmetkar Liderlik-->Orguitsel
Adalet 0,88 0,81 p<0,01 | 0,66 - - -
Orgiitsel Adalet-->ise
Adanmishik 0,48 0,55 p<0,01
Hizmetkar Liderlik-->Ise 0,22 023 0,01 0,57 . B B
Adanmislik
Indirect (Dolayh) Etki
Hizmetkar Liderlik-->Orgutsel p<0,01 0,42 0,45 Tam
Adalet-->ise Adanmislik

Denklem-1; Orgiitsel Adalet = 0,82 * Hizmetkar Liderlik.

Denklemdeki katsayilar Tablo 16'da test edildiginde Hizmetkar Liderligin Orgiitsel
Adalet Uzerindeki etkisinin istatistiksel manada anlamli oldugu gorilmustir (p<0,01). Tablo
16'daki katsayilar incelendiginde, hizmetkar liderlikteki bir birimlik degisimin 6rgitsel adalet
Uzerinde 0.81 oraninda degisime sebep olacagi ifade edilebilir. Yani hizmetkar liderlikteki
degisim orgitsel adalette %81 oraninda bir artisa sebep olmaktadir. Bunun yaninda, R?=0,66
oldugundan; hizmetkar liderligin 6rgiltsel adanmishdi %66 oraninda acikladigi ifade edilebilir.
Regresyon modelinde bagimsiz degisken hizmetkar liderlik ve bagiml degiskense orgutsel
adalettir. Tablodaki R? degerine gore hizmetkar liderlik, 6rglitsel adaletteki degisimin %66'sini
aciklamaktadir.

Denklem-2; ise Adanmislik = 0,55 * Orgiitsel Adalet.

Denklemdeki katsayilar Tablo 16'da test edildiginde, araci degisken olan 6rgtitsel adaletin,
bagimh degisken olan ise adanmighgin Gzerindeki etkisinin istatistiksel manada anlamli oldugu
ifade edilebilir (p<0,01). Orgiitsel adaletteki bir birimlik degisim ise adanmislikta 0.55 birim
degisime sebep olacagr soylenebilir. Yani orgltsel adaletteki degisim ise adanmislikta %55
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oraninda bir artisa sebep olmaktadir. Katsayinin pozitif olmasi, orgiitsel adalet degiskeninin ise
adanmishk degiskenini pozitif yonde etkiledigini belirtmektedir.

Tablo 15'tekianaliz sonuglariincelendiginde hizmetkar liderligin ise adanmishgi pozitif yonde
etkiledigine dair kurulan hipotezin kabul edilmistir (3= 0,69; p< .001). Bdylece H,: “Hizmetkar
liderlik tarzi ise adanmishgi pozitif yonde etkilemektedir’, hipotezi kabul edilmistir. Yine bu
tablodaki sonuglara gore hizmetkar liderligin orgiitsel adaleti pozitif yonde etkiledigine dair
kurulan hipotez kabul edilmistir (3=0,81; p<.001). Boylece H,:"Hizmetkar liderlik tarzi algilanan
orgutsel adaleti pozitif yonde etkilemektedir’, hipotezi kabul edilmistir. Tabloda yer alan bilgilere
gore orgutsel adaletin ise adanmishgi pozitif yonde etkiledigini gostermektedir (3= 0,55; p<
.001). Bu sonuca gore Hs: “Algilanan 6rgltsel adalet ise adanmishdi pozitif ydonde etkilemektedir’,
hipotezi kabul edilmistir.

Tum bu analizlerin sonucu olarak hizmetkar liderlik ve araci degisken olarak 6nerilen 6rgitsel
adaletin ise adanmislik lzerinde direkt etkisi gdzlemlenmektedir. Tablo 16'daki verilere gore,
hizmetkar liderligin ise adanmishk degiskeni Uzerindeki etkisinin istatistiksel acidan anlamh
olmadigi gézlemlenmistir (p=0,01). Orgiitsel adalet degiskenin ise adanmislik degiskeni
Uzerindeki etkisinin anlamli oldugu belirlenmistir (p<0,01).

Hizmetkar liderlik ile ise adanmighk degiskenleri arasindaki iliskide dolayh etkinin anlamli
olmasindan dolayi 6rgltsel adaletin hizmetkar liderlik ve ise adanmislik degiskenleri arasindaki
araci etkisinin istatistiksel agidan anlamli oldugu goérilmistir (p<0,01). Bu modelde hizmetkar
liderlikle ise adanmishk degiskenleri arasindaki iliskinin anlamli olmamasindan dolayi, 6rgttsel
adalet degiskenin tam araci etkisinin oldugu goérilmustir. Yine tiim bu analiz ve bulgulara gore
H4: “Hizmetkar liderlik tarzinin ise adanmislik Gzerindeki etkisinde algilanan 6rgltsel adaletin
araci roli bulunmaktadir’, hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 16'dan anlasilabilecegi Uzere; algilanan oOrgiitsel adaletin hizmetkar liderligin ise
adanmishk tizerindeki etkisinde tam aracilik rolt bulundugu gérilmektedir (Yilmaz ve Dalbudak,
2018: 520). Hizmetkar liderlikle orgiitsel adalet iliski tizerinde var olan katsayi “0,81" ile 6rgtitsel
adaletle ise adanmuslik iliskisi Gzerinde var olan katsayi“0,55” carpildiginda bulunan sonug dolayli
standardize etkinin “0,45” oldugunu gostermektedir. “0,45” dederi olarak bulunan bu sonug ile
esit olan deger Tablo 16'da “dolayl standardize B” dederinde de gdzlemlenmektedir. Buradaki
standardize edilmis veriye gore hizmetkar liderligin ise adanmishga etkisinde orgtitsel adaletin
“0.45" birimlik araci bir etkiye sebep oldugu ifade edilebilir.

Boylelikle uygulanan hizmetkar liderligin ise adanmishk davranisina etkisinde algilanan
orgitsel adaletin tam aracilik etkisi bulundugu sdylenebilir. Dolayisiyla hizmet sektériinde
cahsanlarin daha fazla ise adanmishk davranisi sergileyebilmeleri icin liderlerinin hizmetkar
liderlik yaklagsimiyla hareket etmeleri sonucunda 6rgit icinde 6rgiitsel adalet meydana gelmekte
ve/ya glclenmekte, bitlin bu bahsi gecen pozitif etkilerin bir ¢iktisi olarak ise calisanlarin ise
adanmighk davraniglari artmaktadir.
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Tablo 17. Yapisal Esitlik Modeli Uyum lyilikleri dlcitleri

Model Uyum Model Uyum ivi Uyum Kabul Edilebilir
Olgiitleri Ol¢iitii Degerleri yrey Uyum

CMIN/df ( X /df) 4,28 0< X /df<2 15
RMSEA 0,09 0<RMSEA<0,05 | 0,05<RMSEA<0,08
GFI 0,91** 0,95<GFI<1,0 0,90<GFI<0,95
AGFI 0,86** 0,90<GFI<1,0 0,85<GFI<0,90
NFI 0,91** 0,95<NFI<1,0 0,90<NFI<0,95
CFI 0,93** 0,95<CFI<1,0 0,90<CFI<0,95
RMR 0,03* 0<RMR<0,05 0,05<RMR<0,08

Tablo 17'deki model testinin uyum indekslerine dair degerlerden RMSEA'nin (0,09) kdti uyuma
oldugu gorilmektedir. Ayrica GFI (0,91), RMR (0,03), CFI (0,93), NFI (0,91), Chi-square/df(cmin/df)
(4,28) ve AGFI (0,86) degerlerinin kabul edilir ya da iyi uyum sinirlarinda bulunmalarindan dolayi
modelin gecerli oldugu goérilmektedir.

Tablo 18. Arastirma Hipotezlerinin Kabul ve Reddine Dair Tablo

Arastirmanin Hipotezleri Kabul Red

H,: Hizmetkar liderlik tarzi ise adanmishgr etkilemektedir.

H2: Hizmetkar liderlik tarzi algilanan orgltsel adaleti pozitif yonde etkilemektedir.

Hs: Algilanan orgutsel adalet ise adanmishgi pozitif yonde etkilemektedir.

Ha: Hizmetkar liderlik tarzinin érgiitsel adanmislik tGizerindeki etkisinde algilanan
orgutsel adaletin araci roli bulunmaktadir.

SSIENENEN

Son olarak Yapisal esitlik Modeli diyagrami Sekil 5'te gosterilmistir.

A s G S A G

SUCLENDIRME] AFFETME

vs RE0 m._.n.

ORGUTSEL
ADALET

DAOIT'MSAL e-r-s Legt M'sel_

ISLEMSEL
Aoaumeux .....

IS Ed o

Sekil 5. Yapisal Esitlik Model Testi.

Ensn.um.m
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5.Sonug

Bu calisma, hizmetkar liderlikle 6rgiitsel adalet arasinda, hizmetkar liderlikle ise adanmislik
arasinda ve orgltsel adaletile ise adanmislk arasinda anlamli ve pozitif dogrusal iliskinin varligini
gostermektedir. Elde edilen bulgulara gore, calismanin literatiire en 6nemli katkilarindan
biri, algilanan 6rgltsel adaletin hizmetkar liderlikle ise adanmishk arasindaki iliskide anlamh
ve pozitif dolayl iliskiye sahip olmasi, bdylece araci etki ortaya koymasidir. Yani, hizmetkar
liderligin ise adanmishgi etkiledigi, algilanan orgutsel adaletin calisanlarin ise adanmishk
hissiyatini ve davranisini da artirdigi bilimsel bir arastirmayla ortaya konulmustur. Calisma
bulgularina goére is gorenlerin ise adanmiglik tutumunun artmasi, yalniz hizmetkar liderlik
yaklasiminin benimsenmesi ve uygulamasiyla artmamaktadir, hizmetkar liderligin yaninda is
gorenlerin algiladiklan 6rgltsel adaletin artmasinin da ise adanmisliga daha fazla katki sagladigi
gorulmustlr. Bu baglamda, arastirmaya konu olan hizmet sektoériinde yonetici olmayan is
gorenlerin algiladigi 6rgitsel adaleti artirmak icin hizmetkar liderlik tarzinin uygulanmasinin
dodru bir tercih oldugu gorilmektedir. Bu vesileyle is gorenlerin ise adanmislik derecesi daha
da artacak ve daha iyi bir performans ortaya koyacaklardir. Liderlik konusuna goérece yeni
ve farkl bir bakis acisi getiren hizmetkar liderlik tarzinin boyutlar olan gii¢clendirme, affetme,
geride durma, tevazu, cesaret, hesap verebilirlik ve otantiklik gibi ilkelerin lider tarafindan ortaya
konulmasinin kendisinin tiim takipcileri tarafindan benimsenmesinde etkin davranigsal unsurlar
olduklari bu calisma sonrasinda gozlemlenmistir. Kurumlarda hizmetkar liderlik bakis agisinin
O6ziimsenmesi icin hizmet ici egitimlerin organize edilmesinin lider ve lider adaylarn agisindan
faydali olacagi 6zelikle ifade edilebilir. Bunlarin yaninda hizmetkar liderlik tarzinin 6ziimsenmesi
ve yayginlastiriimasi adina akademik yada akademik olmayan konferans, sempozyum ve paneller
gibi programlarla lider ve lider adaylari disinda her kademeden is gorenlerin bilin¢lendirilmesi
yaklasimin hayata gecirilmesi adina faydali olacagi soylenebilir. Calisma sonuglari, hizmetkar
liderligin hizmet sektori disinda diger tiim sektorlerde de arastirlmaya deger, etkin bir liderlik
tarzi oldugu duslincesini uyandirmistir. Bu sebeple, hizmetkar liderlik tarzinin kamu kurum ve
kuruluslari ve 6zel sektor sirketleri tarafindan liderlik tarzi olarak uygulanmasi ilgili 6rgitler icin
basarili sonuclari beraberinde getirecegi diistinilmektedir. Hizmetkar liderlik tarzinin algilanan
orgutsel adalet Gzerindeki etkisi, algilanan 6rgutsel adaletin ise adanmishk Gzerindeki etkisi ve
algilanan orgutsel adaletin hizmetkar liderlikle ise adanmiglik arasindaki aracilik roliine dénuik
bu arastirma daha da derinlemesine sekilde bilgi verici calismalar yapilarak ilgili hususlar daha
kapsamli olarak incelenebilir. Hizmetkar liderlik, ise adanmislik ve 6rglitsel adalet degiskenleri
ve arastirmacilar tarafindan iliskili olduklari distnilen diger davranissal degiskenler arasindaki
muhtemel iliskilerin arastiriimasi, bu arastirmanin diger sektorlere genisletilmesi, gelecekte
yapilacak arastirmalar igin tavsiye edilmektedir.

Etik Beyani

Bu makalede hic¢bir insan ¢calismasi sunulmamistir.

Yazar Katkilar

Yazarlar bu calismaya katkilar oldugunu beyan etmisler ve yayin icin onaylamislardir.
Cikar catismasi

Yazarlar, arastirmanin potansiyel bir ¢ikar catismasi olarak yorumlanabilecek ticari veya
finansal iliskilerin yoklugunda yuritildigind beyan etmektedirler.
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