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Motivasyonun Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisinde Sorumlu Liderligin
Aracilik Rolii: Tip Merkezleri Ornegi

Ali Ozcan!

Oz

Sorumlu liderlik, organizasyonlarin siirdiiriilebilir basarisim saglamada kritik bir rol oynayan bir
liderlik anlayisidir. Bu liderlik tarzi, etik degerler ve toplumsal sorumluluklar1 6n planda tutarak,
calisanlar arasinda giiven ve baghlik olusturmaya katkida bulunur. Literatiirde de vurgulandig1
tizere, sorumlu liderler, calisanlarini destekleyen, adaletli ve seffaf bir yonetim anlayist
benimseyerek is tatminini ve motivasyonu artirmaktadir. Ozellikle galisanlarin motivasyonlarmin
yliksek oldugu is ortamlarinda, orgiitsel baghhigin da arttign goriilmektedir. Sorumlu liderligin,
calisanlarin psikolojik iyi oluslar: {izerinde de olumlu etkileri oldugu goriilmektedir. Sorumlu bir
liderlik anlayisi, caligsanlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglarken, aym zamanda is yerinde
adalet algisini giiclendirmektedir. Bu durum, ¢alisanlarin érgiite duydugu giiveni pekistirerek uzun
vadeli baghligr artirmaktadir. Ayrica, sorumlu liderlik, kurumsal sosyal sorumluluk projelerine
katihmi tegvik ederek calisanlarin toplumsal fayda saglama motivasyonunu da artirmaktadir.
Boylece, bireysel ve kurumsal diizeyde daha giiglii bir kiiltiir olusmasina katkida bulunur. Bu
calismada, sorumlu liderligin Orgiitsel baglihik ve motivasyon iizerindeki etkisi incelenmistir.
Aragtirma, bir tip merkezinde galisan 147 kisi ile gerceklestirilmis ve elde edilen veriler regresyon
analizi ile degerlendirilmistir. Sonuglar, ¢alisan motivasyonunun orgiitsel baglilik tizerinde anlaml
bir etkisinin oldugunu ve sorumlu liderligin bu iliskide olumlu bir aracilik rolii tistlendigini
gostermektedir. Bu bulgular, sorumlu liderligin, calisanlara etik bir rol model sunarak orgiitsel
degerleri pekistirdigini ve giiven duygusunu artirdigini desteklemektedir. Ayrica ilgili literatiir
incelendiginde sorumlu liderligin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetiyle negatif, is tatminiyle ise pozitif
yonde iligkili oldugu tespit edilmistir. Arastirma sonuglarimizda da motivasyon ve orgiitsel baglilik
ile sorumlu liderlik arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski tespit edilerek literatiir ile tutarl bir
sonug elde edilmistir. Sonug olarak, sorumlu liderlik anlayisinin benimsenmesi, calisanlarin
motivasyonunu ve baghligini artirarak daha saglikli ve verimli bir is ortami yaratmaktadir.
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The Mediating Role of Responsible Leadership in the Effect of Motivation
on Organizational Commitment: Example of Medical Centers

Ali Ozcan!

Abstract

Responsible leadership is a leadership approach that plays a critical role in ensuring the sustainable
success of organizations. This leadership style prioritizes ethical values and social responsibilities,
contributing to the establishment of trust and commitment among employees. As emphasized in the
literature, responsible leaders adopt a supportive, fair, and transparent management approach,
enhancing job satisfaction and motivation. In particular, workplaces with highly motivated
employees tend to exhibit increased organizational commitment. Responsible leadership also has
positive effects on employees' psychological well-being. A responsible leadership approach helps
employees feel valued while simultaneously strengthening perceptions of justice in the workplace.
This, in turn, reinforces employees' trust in the organization and increases long-term commitment.
Moreover, responsible leadership encourages participation in corporate social responsibility
projects, thereby enhancing employees' motivation to contribute to societal well-being. As a result,
it fosters a stronger culture at both the individual and organizational levels. This study examines the
impact of responsible leadership on organizational commitment and motivation. The research was
conducted with 147 employees working in a medical center, and the collected data were analyzed
using regression analysis. The findings indicate that employee motivation has a significant effect on
organizational commitment and that responsible leadership plays a positive mediating role in this
relationship. These results support the notion that responsible leadership strengthens organizational
values and enhances employees' sense of trust by serving as an ethical role model. Furthermore, an
examination of the relevant literature reveals that responsible leadership is negatively correlated
with employees' intention to leave their jobs and positively correlated with job satisfaction. Our
research findings also indicate a significant and positive relationship between motivation,
organizational commitment, and responsible leadership, aligning with existing literature. In
conclusion, adopting a responsible leadership approach enhances employee motivation and
commitment, creating a healthier and more productive work environment.

Keywords: Leadership, Responsible Leadership, Motivation, Organizational Commitment, Medical
Centers

Ozcan, Ali (2025). The Mediating Role of Responsible Leadership in the Effect of Motivation on Organizational
Commitment: Example of Medical Centers, Journal of the Human and Social Science Researches, 14 (1), 436-458.

https://doi.org/

Date of Submission | 17.12.2024
Date of Acceptance | 17.03.2025
Date of Publication | 28.03.2025
*This is an open access article
under the CC BY-NC license.

1 Asst. Prof., Istanbul Nisantas1 University, Faculty of Economics, Administrative and Social Sciences, Department
of Business Administration, Istanbul, Turkey, ali.ozcan@nisantasi.edu.tr, ORCID: 0000-0003-3751-8148



https://doi.org/
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/deed.tr

438 e itobiad- Research Article

Giris

Saglik sektoriinde, teshis, tedavi ve diger siireglerde pahali teknolojilerin kullanimi1
giderek artmaktadir. Ayrica, robotik cerrahinin gelisimiyle birlikte, saglik sektoriinde ve
saglik kurumlarinda teknolojinin etkisi giderek daha fazla hissedilmeye baslanmistir.
Ancak, hizmet sektorii olmasindan dolayi, saglik kurumlarinda insan giicti, yani saghk
personeli, belli bir asamaya kadar teknolojiyle ikame edilemez ve teknoloji, saglk
personelini tamamlayict bir rol {istlenmeye devam etmektedir. Bu nedenle, saglk
hizmetlerinin sunumunda 6nemli bir yer tutan saglik insan giictiniin karsilastig1 olumsuz
durumlarin azaltilmas: ve organizasyon icindeki olumlu kosullarin artirilmasi igin
yapilan uygulamalarin ve is ortaminin, yoneticilerin tutumlarinin belirlenmesine yonelik
aragtirmalar saglik yonetimi alaninda biiyiik nem tasimaktadir (Esengin ve Santas, 2023,
5.63). Saglik sektoriinde de hizmetin kalitesi ve hasta memnuniyeti agisindan hizmeti
sunan kisilerin verimliligi ve orgiite baglhilig1 6nemli bir degiskendir (Kirag, 2024, s.1817).
Liderlerin bilissel ve ahlaki gelisimi, ayn1 zamanda organizasyonlarin ahlaki gelisimini
de etkilemektedir. Bu durum, liderlerin aldigi kararlarin ve gerceklestirdikleri
uygulamalarin etik agidan dogru olup olmadigini belirlemede 6nemli bir rol
oynamaktadir. Liderler, organizasyonun kiiltiiriinden ve siireclerinden miras kalan etik
degerlere ek olarak, bu konuda 6rnek olabilecekleri gibi, etik ilkelerle yonetilen bir
organizasyon olusturmak amaciyla etik kodlar, etik komiteler, etik odakl1 performans
degerlendirmeleri, oryantasyon programlar1 ve ddiillendirme ile terfi politikalar1 gibi
uygulamalar gelistirebilirler (Ozdemir, 2003, s.166).

Glintimiiz rekabetci is diinyasinda, ¢alisanlarin orgiite duydugu baghlik diizeyi, is
tatmini, performans, devamsizlik oranlar1 ve isten ayrilma niyetleri gibi bir¢ok faktorii
dogrudan etkilemektedir. Bu baglamda, calisan motivasyonunun orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisini anlamak ve bu iliskide sorumlu liderligin oynadig: rolii incelemek
onemli bir arastirma konusu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu arastirma, motivasyonun
orgiitsel baghlik tizerindeki etkisini ve bu iliskide sorumlu liderligin araci roliinii
incelemektedir.

Bu arastirma, insan kaynaklar1 yonetimi, liderlik ve orgiitsel davranus alanlarinda 6nemli
bir boslugu doldurmay1 hedeflemektedir. Calisanlarin motivasyonunun baghlik
tizerindeki etkisini anlamak, sirketlerin ¢alisan bagliligin1 artirmaya yonelik stratejiler
gelistirmesi agisindan kritik 6neme sahiptir. Bununla birlikte, sorumlu liderlik
kavraminin bu siiregte nasil bir rol oynadigini ortaya koymak, modern yonetim
anlayisina katki sunacaktir. Ozellikle etik ve sosyal sorumluluk perspektifinden liderlik
yaklagimlarmin calisan bagliligina etkisini incelemek, siirdiiriilebilir insan kaynaklar
yonetimi stratejileri agisindan da degerli bilgiler saglayacaktir.

Bu arastirma, motivasyon ve orgiitsel baghlik arasindaki iliskiye yonelik mevcut
literatiirii genisletmeyi amaglamaktadir. Mevcut calismalar genellikle motivasyonun
dogrudan etkilerine odaklanirken, sorumlu liderlik faktoriiniin araci rolii nispeten daha
az ele alimmustir. Bu ¢alisma, yapisal esitlik modellemesi (SEM) kullanarak daha kapsamlh
bir analiz sunarak, literatiirdeki bu boslugu dolduracaktir. Ayrica, bulgularin yoneticiler
ve insan kaynaklar1 profesyonelleri i¢in uygulamali sonuglar sunmasi beklenmektedir.

Bu ¢aligma bes ana boliimden olusmaktadir. Girig boliimiinde aragtirmanin amaci, 6nemi
ve literatiire katkisi ele almmustir. ikinci béliimde, motivasyon, oOrgiitsel baglilik ve
sorumlu liderlik kavramlarina iliskin teorik gerceve sunulmustur. Uciincii boliimde,
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arastirma yontemi, Srneklem secimi, veri toplama araglari ve analiz yontemleri
agiklanmaktadir. Dérdiincii boliimde, elde edilen bulgular sunulmus ve analiz edilmistir.
Son boliimde ise arastirma sonugclar1 6zetlenerek yonetsel ve akademik ¢ikarimlar
tartisilacak, gelecekteki arastirmalar icin Oneriler sunulmustur.

Liderlik

Lider, girisimcilik ruhuna sahip olan ve riske girmekten kaginmayan bir kisidir. Kendisini
digerlerinden ayiran 6zellikleriyle, taklitten uzak, 6zgiin bir diistince diinyasina sahip ve
her zaman kendi fikirlerini savunur. Yardimsever ve sabirli olup, grupta "biz" olgusunu
olusturmak igin caba sarf eder. Azimli ve vizyoner bir liderdir (Ciiceloglu, 1998, s.221-
223).

Lider, ayn1 zamanda grup iiyesi olup, orgiitleme, planlama, ikna etme ve harekete
gecirme gibi yeteneklere sahip kisidir. Grup {iiyelerinin hissettikleri ancak heniiz
netlesmeyen ortak diisiince ve arzulari, benimsenecek bir amag seklinde ifade ederek, bu
amag etrafinda grup iiyelerinin potansiyel giiclerini harekete gecirir (Kiiciikali, 2006,
s.213). Bir organizasyonu etkili bir sekilde yonetebilmek igin lider, stratejik bir plan
yapabilmeli, vizyonunu aktarabilmeli, bagkalarina ilham verebilmeli ve sorunlari
¢ozebilmelidir. Etkili liderlik, giiclenmeyi ve degisimi saglayan davramislara dayanir
(Cismas, 2016, s.117).

Liderlikle ilgili pek ¢ok farkli teori ortaya konmustur. Bunlardan ilki, liderligin dogustan
geldigini savunan Biiyiikk Adamlar Teorisi'dir. Bu teorinin ardindan, liderlik
ozelliklerinin tamamen dogustan degil, 6grenme ve deneyim yoluyla kazanildigini
vurgulayan ve liderlerin 6zelliklerinden ¢ok, liderlik yaparken sergiledikleri davraniglar
ele alan Davramsgsal Liderlik Teorisi gelmektedir. Ayrica, liderlerin davramnislarinin
durumdan duruma farklilik gosterebilecegini 6ne siiren Durumsal Teori de, literatiirde
en ¢ok karsilasilan liderlik teorilerindendir (Ugurlu vd. 2009, s.123).

Liderligin etkili ve verimli olabilmesi icin, liderin grup amaclarinin gerceklestirilmesine
katki saglamasi, roliiniin net bir sekilde belirlenmesi ve kabul edilmesi, grup karar1 ve
eylem yollarint dogru segebilmesi, grup gereksinimlerini karsilayarak tiyeler tarafindan
goriilmesi ve grubun basarisini saglamasi gerekmektedir. Orgiitteki planlama
eksiklikleri, degisen cevre kosullari, Orgiitiin atmosferi, iletisim sistemi, karar alma
siireclerine katilim, toplumsal denetim, statii ve roller gibi i¢ dinamiklerle birlikte, 6rgiit
iiyelerinin diger orgiitlerle ve dis gevreyle olan iligkileri, siirekli degisim talepleri ve
iiyelerin beklentileri ile motivasyonlar1 arasindaki uyumsuzluk, lidere duyulan ihtiyacin
temel nedenlerindendir (Ozsamanll, 2005, s.138).

Liderlerin karsilastigi ve sahip olduklar: bilginin yaygmnlig: arttikca, seffaflik giderek
daha kaginilmaz hale gelecektir. Bu durum, orgiit icindeki her kademedeki liderlerin,
giiniin her saatinde neler olup bittigini bilmesi gerektigi ve geride hicbir bilinmeyenin
kalmamasi gerektigi anlamina gelir (Ozmen vd. 2020, s.58).

Sorumlu Liderlik

Sorumlu liderlik, liderlik teorisinde mevcut bosluklara ve pratik zorluklara yanit veren
bir kavram olarak tanimlanmaktadir. Aragtirmalar, sorumlu liderligin, dikkatli hesap
verebilirlik, uygun ahlaki kararlar alma ve giiven gibi sorumluluk temalarina
odaklandigini goéstermektedir. Yani, sorumlu liderlik, liderlik baglaminda "sorumlu”
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olmanin ne anlama geldigini anlamaya calisir. Ayrica, eylemlerden sorumlu olmak,
kararlardan sorumlu olmak ve giivenilir olmak yalnizca "sorumluluk" kavraminin anlam
cesitliligi degil, ayn1 zamanda iliskisel bir olgu olarak da ele alinir. Bu nedenle, sorumlu
liderlik tanimi geregi bagkalarmin endiselerine odaklanir ve liderlerin kimlere ve neden
sorumlu oldugunu sorgular. Bu nokta ilk bakista agik gibi goriinebilir, ancak bu konu,
liderlik aragtirmalarinda en ¢ok incelenen ve en 6énemli konulardan biridir. Bu tartisma,
"digerleri" kavraminin kimler oldugunu ve onlarin endiselerine yanit vermenin ne gibi
sorumluluklar gerektirdigini netlestirmeye calismaktadir (Pless vd. 2012, s.4).

Sorumlu liderlik, yonetici seviyesindeki kisiler tarafindan bir firmanin paydaslarmin
ihtiyaglarmni karsilamaya yonelik bir yonelim veya zihniyettir. Bu nedenle, bu
paydaslarin tanimlanmasi, taleplerinin mesrulugunun degerlendirilmesi ve bu ihtiyag,
beklenti veya ¢ikarlarin en iyi sekilde nasil karsilanabilecegi ve karsilanmasi gerektiginin
belirlenmesiyle ilgilenir (Waldman vd. 2019, s.5). Bir lider olarak sorumluluk almak
kesinlikle hesap verebilirligi, giivenilirligi, otoriteyi ve yetkilendirmeyi gerekirir.
Sorumluluk ayni zamanda erdemliligin sonuglarini igerecek sekilde daha genis kapsamli
ve kapsayicidir. Sorumluluk sunlari ifade eder: Nihai en iyinin (eudaemonizm) pesinde
kosmak ve ikincil olarak, se¢cim yapabilecekleri avantajlar tiretmek (Cameron, 2012, 5.32).
Giinliik dilde sorumluluk teriminin bir¢ok anlami vardir, ancak hepsi de kisinin
davranisin1  i¢sel mekanizmalar araciligiyla kontrol etme kavrami etrafinda
sekillenmektedir. Bir birey “sorumlu” olarak kabul edilirse, bagkalarina karst dogruyu
yapmak i¢in i¢sel bir yiikiimliiliik hissetme ihtiyaci hisseder. Liderlik, benzer kavramlara
gore daha genis kapsamlidir, daha stratejik odakhidir ve potansiyel olarak daha az
tartismalidir. Bir liderin kime karst sorumlu olabilecegi, genis ahlaki temellere
dayanirken bu durum ayni zamanda yasal standartlar1 baz almaktadir. Diger bir
anlamiyla sorumluluk durumu bagkalarmin 6zel kaygilarmi dikkate alarak, bu
standartlara gore hareket etmek ve eylemlerinin sonuglarindan sorumlu olmaktir
(Waldman ve Galvin, 2008, s.328). Her ikisi de siirdiiriilebilir bir gelecek arayisiyla
alakal1 yonlerdir ve daha 6nce de belirttigimiz gibi sorumlu liderlerin yenilik siirecini
yonlendirebilecegi cesitli yollar vardir. Bu yollar zarardan kaginmaya ve iyilik yapmaya
yoneliktir.

Sorumlu liderler yenilikci sirketlere startuplarin is yapma hedeflerini degerlendirmede
rehberlik edebilir ve sorumlu lider ideal olarak bir kisiyi bir amag ile gercek bir isi
birlestiren boyle bir yenilige dogru is firsatina yonlendirir. Dahasi, sorumlu diisiinme
teknolojik yeniligi yeni is alanlarna tanimlamada yardimci olabilir (Voegtlin vd. 2020,
s.24). Sorumlu liderligin iyi bir ahlaki kaliteye sahip olmasi ve ¢alisanlara 6nem vermesi,
calisanlarin yonetici kimliginin gelistirilmesine katkida bulunabilir. Ustelik bazi
arastirmalar sunu gostermektedir; kurumsal sosyal sorumlulugun ve kurumsal destegin
¢alisanlarin kurumsal kimligini gelistirebilecegine dair kanitlar bulunmaktadir. Sorumlu
liderligin kurumsal sosyal sorumlulugu aktif olarak yerine getirmesi agisindan
bakildiginda sorumlu liderligin 6rgiitsel kimlik {izerinde olumlu etkilerinin olabilecegi
sonucunu ¢ikarabiliriz (Shi, vd. 2016, s.844). Ayrica sorumlu liderlik, ¢alisanlarn rol
davraniglarinda yani Orgiitsel vatandaslik davranisinda performansini artirabilir.
Calisanlar, kurum igi ve kurum dis1 paydaslarin ¢ikarlarin1 6nemser ve tiim taraflarin
¢ikarlarmi dikkate alan kararlar almaya galisir. Bu tiir davraniglar, calisanlarin aktif
olarak taklit etmelerine ve baskalariyla ilgilenme ve gesitli ekstra rol davramiglarimi
oynama konusunda inisiyatif almay1 6grenmelerini saglar. Yani, rol modeli etkisi yoluyla
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sorumlu liderlik, ¢alisanlarin oOrglitsel vatandaslik davrarnglarmni etkili bir sekilde
gelistirir (Han, vd. 2019, s.605).

Sorumlu liderlik ile diger geleneksel liderlik bicimleri (6rnegin, reformcu liderlik, etik
liderlik, hizmet liderligi veya otantik liderlik) arasindaki temel fark, sorumlu liderligin
topluma ve gevreye, siirdiiriilebilir deger yaratmaya ve olumlu degisime odaklanmasidir
(Pless vd. 2011, s.237-260).

Orgiitsel Baglilik

Orgﬁtlerin dis gevre kosullarindaki biiyiik capl degisimler, calisanlar ve orgiit arasindaki
psikolojik iliskinin daha da 6nemli hale gelmesine yol a¢gmistir. Bugiin, ¢alisanlarin
orgiitleriyle olan baglarini yalnizca isyerini sevme, sadakat duygusu ya da isten ayrilma
niyetinin engellenmesiyle smirli tutmak degil, ayn1 zamanda 6rgiitii kimliklerinin bir
pargcasi olarak benimsemeleri ve bu baglamda orgiitle 6zdeslesmeleri beklenmektedir.
Orgiitsel iiyeligi, calisanlarimn benliklerinin 6nemli bir pargast haline getirmek ve onlari
orgiitle gurur duyacak sekilde tanimlamak, uzun vadeli basar1 igin kritik bir rol
oynamaktadir (Iscan, 2006, 5.161).

(jrgijtsel baglilik, calisanlarin 6rgiitiin amaglarini ve normlarini ne kadar benimsedigi ve
orgiitlerine kars1 hissettikleri duygusal baghlik ile orgiitte galisma isteklerini kapsar. Bu
dogrultuda, orgiitsel baglilig1 dlgmek icin en yaygimn kullarulan araglardan biri Orgiitsel
Baghlik Olgegi'dir. Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan gelistirilen bu &lgegin
Tiirkgeye uyarlanmasi yapilmis ve bu uyarlamanin Tiirkge literatiirde gegerli ve
givenilir bir drnegin bulunmamas: gerekgesiyle gerceklestirilmistir (Han vd., 2018,
s.1773). Calisanlarin is tutumlar1 ve davranislari {izerinde yapilan incelemeler, etkili
¢alisma sonuglar1 elde etmek ve calisan bagliligini artirmak, orgiitlerin verimliligini
yiikseltmek agisindan biiyiik bir 6neme sahiptir (Demir, 2007, s.103).

Hizla degisen ¢evresel kosullara uyum saglama ve ¢alisanlar: 6rgiite baglama ¢abasinda
olan Orgiitlerin, insan kaynaklarina daha fazla yatirim yapmalar1 gerektigi
vurgulanmaktadir. Ayrica, lider-calisan iligkisinin kalitesi ve diizeyi, ¢alisanlar1 orgiite
baglamada etkili bir faktor olarak 6ne ¢tkmaktadir. Doniistiiriicii liderlerin, ¢alisanlarina
deger katarak orgiitlerde dnemli bir rol oynadiklar ifade edilmektedir. Ozellikle saglik
sektoriinde, gelismis tibbi teknolojilerin ve farkli uzmanlik alanlarina sahip
profesyonellerin bir arada ¢alismasi, doniistiiriicii liderlerin sayisinin artirilmasiin
faydali olacagmi ortaya koymaktadir (Oztiirk ve Cankaya, 2021; Cankaya, 2021, 5.214).

Giintimiizde kurumsal sosyal sorumluluk (KSS) alanlari, toplumun degisen beklentileri
ve degerleri dogrultusunda sekillenmekte ve genislemektedir. Artik, ¢alisanlara kaliteli
bir is ortami saglanmasi, tiiketicilerin korunmasi, cevreye zarar vermeden gelecek
kusaklara yasanabilir bir ¢evre birakilmasi, paydaslarin ¢ikarlarinin gozetilmesi ve sosyal
sorunlarin ¢oziilmesi gibi sorumluluklar, kurumsal sosyal sorumluluk kapsamina dahil
edilmektedir. Bu sorumluluklar, genellikle cevre, tiiketiciler, c¢alisanlar, toplum,
yatirimcilar, saglik ve refah ile egitim ve kiiltiir gibi bashiklar altinda toplanmaktadir
(Becan, 2013, s.20; Mutlucan, 2013, s.27).

Etkin bir kurumsal sosyal sorumluluk anlayisina sahip olan sirketlerin, en {ist diizey
yonetiminden bu alanda liderlik gostermeleri beklenmektedir. Liderlik, sirketin
toplumsal sorumluluk adina hedeflerinin, ilkelerinin ve degerlerinin acik bir sekilde
kurum igi ve dis1 iletisimini yapmayi, bu konudaki faaliyetlerini sonug¢ odakli bir bicimde
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ylirlitmeyi ve yapilan faaliyetler hakkinda seffafca hesap verme sorumlulugunu tasimay:
igerir. Sirket liderlerinden, KSS faaliyetlerinin sirket i¢in neden faydali oldugunu, bu
faaliyetleri genel kurullarda, yatirnmcilarla yapilan goriismelerde, yillik raporlarda ve
diger platformlarda dile getirmeleri beklenir. Ayrica, liderlerin zamanlarinin bir kismini,
diinyanin daha iyi bir yer haline gelmesine katki saglamak amaciyla sivil toplum
orgiitlerinde ve gesitli platformlarda degerlendirmeleri gerektigi ifade edilmektedir
(Argtiden, 2007, 5.38).

Motivasyon

Motivasyon, kokeni Latinceye dayanan bir kavram olmakla birlikte, 1ngilizce "move"
(hareket) kelimesinden tiiretilmistir ve ¢ok sayida farkli tanim ve teoriye sahiptir. Ortak
bir goriise gore, motivasyon, bireyin istekleri, gereksinimleri, arzulari, kaygilar1 ve
diirtiilerini kapsayan, bu unsurlar dogrultusunda organizmay1 harekete gegiren bir gii¢
olarak tanimlanabilir. Bu baglamda, 6grenmeye olan istek ve azim, motivasyonun
belirleyici faktorlerindendir (Giiney vd., 2023, s.1451). Insan, hem toplumun hem de
orgiitiin temel unsurlarindan biri olarak kabul edildiginden, insanla ilgili faktorlerin
birey, orgiit ve toplum {izerindeki etkisinin anlasilmasi, motivasyonun onemli bir
arastirma konusu haline gelmesini saglamaktadir. Motivasyon, genellikle "davranis
harekete geciren, yonlendiren ve siirdiiren bir siire¢" olarak tanimlanir (Hoy ve Miskel,
2010, s.157; Ates vd., 2019, s.613).

Glintimiizde, hizli degisimlerin yasandign bir donemde bir¢ok oOrgiit, ¢alisan
motivasyonunu artirmak igin gesitli stratejiler gelistirmektedir. Calisan motivasyonunun
anlasilmasinin, bir¢ok oOrgiit ve lider icin kritik bir konu oldugunu vurgulayan
aragtirmalara gore, isgdren motivasyonu, is performansini etkileyen énemli bir faktordiir
ve Orgiitiin hedeflerine ulasmasinda belirleyici bir rol oynar. Bu nedenle, isverenlerin
¢alisan motivasyonunun énemini kavrayarak, verimliligi artirmada bu faktoriin roliinii
anlamalar1 gerekmektedir. Dolayisiyla, liderligin en temel islevlerinden biri, ¢alisanlar1
motive etmektir (Franklin, 2016, s.44; Kili¢ vd., 2018, s.78). Liderlik ve motivasyon,
giiniimiiz yonetim pratiginde birbirini etkileyen énemli iki alan olarak 6ne ¢ikmaktadir.
Rekabetin arttig1 bu donemde, galisan verimliliginin artirilmasi, isletmelerin basarisi igin
hayati bir faktor haline gelmistir.

Motivasyon, "¢alisanlarin drgiitte verimli ¢alisarak bireysel ihtiyaglarini en iyi sekilde
karsilayacaklarina inandirma siireci" olarak da tanimlanabilir (Osterlah vd., 2010, s.5).
Bagka bir tanimda, motivasyon; bireyin, belirli davranislar: gerceklestirme ve hedeflere
odaklanma istegi ve baglilig1 olarak ifade edilmistir (Kogel, 2010). Insan davranisi,
genellikle bireyin arzularim ve isteklerini gergeklestirme ¢abasi olarak degerlendirilir
(Biiytiiksivashioglu vd., 2023, s.23).

Performans paradoksu {izerine yapilan ¢alismalarda, orgiitlerin i¢ ve dis paydaslarmnin
taleplerinin  ¢atisabilecegi ve bu c¢atismalarin  gerilimlere yol acabilecegi
vurgulanmaktadir. Liderler, bu tiir gerilimlerle karsilastiklarinda, iki segenege sahip
olabilirler: Birincisi, ¢atismay1 "ya o/ya da" bi¢ciminde ele alarak bir grup paydasin
ihtiyaglarim dnceliklendirmek, ikincisi ise, gerilimleri "hem/ve" seklinde degerlendirerek
farkli paydaslarin ihtiyaglarimi es zamanh ve uyumlu bir sekilde dikkate almaktir (Smith
vd., 2011, s.384).
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Yontem

Calisma verilerinin degerlendirilmesinde, SPSS 25.0 programi kullanilmis ve tanumlayici
istatistiksel yontemler (Ortalama, Standart Sapma, Medyan, Frekans, Oran, Minimum,
Maksimum) tercih edilmistir. Ayrica, agiklayici faktor analizi ve dogrulayici faktor
analizi kullanilarak verilerin faktor yapilari incelenmistir. Aract etkilerin 6l¢iilmesinde
ise Hayes tarafindan gelistirilen Process makrosu kullamilmistir. Verilerin anlamlilig;,
p<0.01 ve p<0.05 diizeylerinde degerlendirilmistir.

Bu calisma, motivasyonun Orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde sorumlu liderligin
aracilik roliinii incelemektedir. Giiniimiiz is diinyasinda ¢alisan motivasyonu ve orgiitsel
baglilik, is verimliligi ve stirdiiriilebilir basar1 agisindan kritik faktorlerdir. Ozellikle
saglik sektoriinde, calisanlari motivasyonu dogrudan hizmet kalitesini etkileyerek hasta
memnuniyeti ve kurum basarisi {izerinde belirleyici bir rol oynamaktadir. Ancak, saglik
¢alisanlarinin is yiikii, stres seviyesi ve c¢alisma kosullari, baghliklarimi ve
motivasyonlarini olumsuz yonde etkileyebilmektedir.

Bu baglamda, sorumlu liderlik anlayisi, etik degerleri ve ¢alisanlarin refahini 6n planda
tutarak, motivasyon ve baghlik arasindaki iliskiyi giiglendirebilecek bir faktor olarak 6ne
¢ikmaktadir. Arastirma, saglik sektoriinde ¢alisanlarin motivasyon diizeyinin orgiitsel
baghlik tizerindeki etkisini degerlendirirken, sorumlu liderligin bu iliskideki aracilik
roliinii ortaya koymay1 amaclamaktadir. Bu dogrultuda elde edilen bulgular, hem saghk
kuruluslar1 hem de yoneticiler igin liderlik yaklasimlarinin ¢alisan baghlig: tizerindeki
6nemini vurgulayarak, daha etkili yonetim stratejileri gelistirilmesine katki saglayacaktir.

Aragtirma Evreni ve Orneklem

Aragtirmanin  evrenini Istanbul’da Anadolu yakasinda tip merkezi calisanlari,
Orneklemini ise 15.11.2023 ve 30.04.2024 tarihi arasinda goriisiilen 147 tip merkezi ¢alisani
olusturmaktadir. Orneklem biiyiikliigii, Comrey ve Lee (1992) tarafindan 6nerilen 100-
200 aras1 "orta" diizey yeterlilik kriterini saglamaktadir. Bu arastirmada tip merkezleri
tercih edilmistir ¢iinkii tip merkezleri, hastanelere kiyasla daha kiigiik olgekli, ancak
poliklinik hizmetlerini yogun sekilde sunan saglik kuruluslaridir. Calisanlar, hastalarla
dogrudan ve sik etkilesim halinde olup saglik hizmetlerinin siirdiiriilebilirliginde kritik
bir role sahiptirler. Ayrica demografik cesitlilik ve saglik hizmetlerine erisim agisindan
arastirma igin uygun bir 6rneklem sunmasi agisindan Istanbul Anadolu Yakast'ndaki tip
merkezleri tercih edilmistir.

Hipotez Gelistirme

Literatiirde, motivasyonun orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi ve bu iliskide sorumlu
liderligin aracilik rolii iizerine gesitli ¢alismalar bulunmaktadir. Asagida, hipotezleri
destekleyen giincel arastirmalardan elde edilen bulgular sunulmaktadir:

Yapilan arastirmalar, ¢alisan motivasyonunun orgiitsel baglilik tizerinde 6nemli bir etkisi
oldugunu gostermektedir. C)rnegin, Oriicii ve arkadaslarinin (2022) yaptig1 bir calismada,
igsel motivasyonun orgiitsel baglilik tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu tespit
edilmistir (Oriicii, vd., 2022, 5.184). Benzer sekilde, Zeynel ve Carik¢g (2015), mesleki
motivasyonun is tatmini ve Orgiitsel baglilik {izerine etkisini inceledikleri
arastirmalarinda, motivasyonun orgiitsel baglilig1 giiclii ve pozitif yonde etkiledigini
bulmuslardir (Zeynel ve Carikg, 2015, s.15). Carmeli (2003) calismasinda, duygusal
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zekanin is tutumlari, davranislari ve sonuglar {izerindeki etkilerini incelemis ve yiiksek
duygusal zekaya sahip ¢alisanlarin daha yiiksek motivasyon ve orgiitsel baglilik
sergilediklerini bulmustur (Carmeli, 2003, s.788). Benzer sekilde, Youssef ve Luthans
(2007), umut, iyimserlik ve dayanikliligin calisanlarin is performansi, is tatmini ve
orgiitsel bagliliklar {izerindeki etkilerini incelemis ve yiiksek motivasyon diizeylerinin
orgiitsel baghilig: artirdigini saptamiglardir (Youssef ve Luthans, 2007: 774).

Uygun ve Isik'm (2024) arastirmasinda, pozitif liderligin is motivasyonu tizerinde pozitif
ve anlamli etkilerinin oldugu, psikolojik sahiplik ve orgiitsel baglilik degiskenlerinin ise
bu etkide kismi araci roliine sahip oldugu bulunmustur (Uygun ve Isik, 2024: 331). Bu
bulgu, motivasyonun orgiitsel baghlik tizerindeki etkisini desteklemektedir.

Bu bulgular 1s181nda:
H1: Motivasyonun orgiitsel baglilik iizerinde etkisi vardir.

Sorumlu liderlik, calisanlarin motivasyonu ve oOrgiitsel baghlig1 iizerinde 6nemli bir
etkiye sahiptir. Ornegin, Tiirker'in (2024) calismasinda, giidiilenmenin algilanan liderlik
tarzlar1 ve orgiite baghlik iliskisindeki araci rolii incelenmis ve giidiilenmenin bu iliskide
kismi aracilik rolii oldugu tespit edilmistir (Tiirker, 2024, s.145). Bu durum, sorumlu
liderligin motivasyon ve Orgiitsel baglhlik arasindaki iliskide aracilik rolii
oynayabilecegini gostermektedir. Hoch ve Dulebohn (2013) ¢alismalarinda, lider-iiye
etkilesiminin ¢alisanlarin motivasyonu ve oOrgiitsel bagliliklar1 tizerindeki etkilerini
incelemis ve sorumlu liderligin bu iliskide aracilik rolii oynadigini bulmuslardir (Hoch
ve Dulebohn, 2013, 5.990). Benzer sekilde, Rego ve Cunha (2008), liderlerin duygusal
zekalarinin ¢alisanlarin orgiitsel baglliklar: {izerindeki etkilerini arastirmis ve sorumlu
liderligin motivasyon ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskide onemli bir aracilik rolii
oldugunu gostermistir (Rego ve Cunha, 2008, s.4).

Oriicii ve Zeybek'in (2024) arastirmasinda, déniisiimcii liderlik ile inovatif davranis
egilimleri arasindaki iligkide orgiitsel baghhgmn aracilik etkisi incelenmis ve orgiitsel
baghligimn bu iliskide kismi aracilik rolii oldugu belirlenmistir (Oriicii ve Zeybek, 2024, s.
963). Bu bulgu, liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin baghlik ve davraniglar: tizerindeki etkisini
vurgulamaktadir.

Bu bulgular dogrultusunda:
H2: Motivasyonun orgiitsel baglilik {izerindeki etkisinde sorumlu liderlik aracilik eder.
Kavramsal ve Istatistiksel Diyagram

Baslangigta, orgiitsel karar alma dinamikleri anketi, dogrulama amaciyla bir pilot
calismaya tabi tutulmustur. Bu, anketin sinurli sayida katilimeciya uygulanmasini ve
ardindan elde edilen verilerin incelenmesini gerektirir. Pilot ¢alismanin temel amaci,
anket maddelerini rafine ederek, anlasilirliklarini saglayarak ve aracin giivenilirlik ve
gegcerliligini degerlendirerek gelistirmektir. Hipotezler ise Hayes (2013) tarafindan
kavramsallagtirilan Hayes Siireci Makrosu kullanilarak test edilmistir. Bu arag,
arastirmacilarin yaklasik 76 farkli modeli test etmesine olanak tanimakta ve hem aracilik
hem de moderatdr etkileri oldugu diisiiniilen farkli modellere bakmak icin
kullanilabilmektedir (Hayes, 2013; Hayes, Montoyai ve Rockwood, 2017). En kiigiik
kareler teknigini kullanan Siire¢ Makrosu, basit e§im analizi yapmak ve iliskileri gorsel
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olarak tasvir etmek i¢in kullanilmistir. Hayes Process Macro'nun (2013) Model 4'iine
dayanan kavramsal ve istatistiksel diagram Sekil 1 ve Sekil 2'de gosterilmektedir.

()”4

«--

Sekil 1. Kavramsal Diyagram Sekil 2. istatistiksel Diyagram

Bulgular
Demografik Ozelliklerin Dagilim1

Cinsiyet dagilimina gore, katihmcilarin %80,3'ti (n=118) kadin, %19,7'si (n=29) erkektir.
Medeni durumlarini belirtenlerde, %43,5'i (n=64) bekarken, %56,5'1 (n=83) evli olarak
kaydedilmistir. Yas gruplarina gore, %23,1 (n=34) 25 yas ve alt1, %36,1 (n=53) 26-35 yas
arasi, %27,9 (n=41) 36-45 yas arasi, %12,9 (n=19) 46-55 yas aras1 ve %6,2 (n=9) 56 yas ve
tizerindedir. Egitim durumu agisindan, %33,3 (n=49) lisans, %15,0 (n=22) lisansiistii,
%25,2 (n=37) lise ve %26,5 (n=39) Onlisans derecesine sahip olduklarmi ifade etmistir.
Calisma stireleri incelendiginde, %33,3 (n=49) 10 yil ve {iistii siiredir evde ¢alisanlar ve
yine %33,3 (n=49) 10 y1l ve {istii siiredir sikletle ¢alisanlar olarak belirtilmistir. Ekonomik
duruma gore, %44,2 (n=65) 12.000 TL ve alt1 gelire, %22,4 (n=33) 20.100 TL - 30.000 TL
gelire, ve %10,9 (n=16) 30.100 TL - 40.000 TL gelire sahip olduklarini bildirmislerdir.
Saghk alaninda egitim gorenlerin orami %26,5 (n=39) iken, diger alanlarda egitim
gorenlerin oran1 %28,6 (n=42) olarak gozlemlenmistir. Kariyer planlamast yapilip
yapilmadig: soruldugunda, %24,5 (n=36) emekli olana kadar devam etmeyi diisiinenler,
%5,4 (n=8) dzel dallarda egitim/sertifika almay1 diisiinenler ve %14,3 (n=21) yiiksek lisans
yaparak uzmanlasmay1 planlayanlar olarak cevap vermistir."

Tablo 1. Demografik Bilgiler

n %
L. Erkek 29 19,7

Cinsiyet

Kadin 118 80,3

Bek 64 43,5
Medeni durum ¢ ‘ar

Evli 83 56,5

25 Yas ve Alt1 34 23,1

26-35 53 36,1
Yas

36-45 41 27,9

46-55 19 12,9

1-3 Y1l 53 36,1
Bu kurumda ¢alisma siiresi 10 Y1l ve Ustii 19 12,9

4-6Yi1l 32 21,8
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7-9 Y1l 16 10,9
Bir Yildan Az 27 18,4
Lisans 49 33,3
Egitim durumu L%sansﬁstﬁ 22 15
Lise 37 25,2
Onlisans 39 26,5
1-3 Yil 28 19
10 Y1l Ve Ustii 49 333
Sektor tecriibesi 4-6 Y1l 31 21,1
7-9 Y1l 22 15
Bir Yildan Az 17 11,6
Diger 56 38,1
Hasta Hizmetleri 28 19
Kurumdaki pozisyon Hekim 9 6,1
Hemsire 26 17,7
Yonetici 28 19
12000 TL ve Alt1 33 22,4
.. 12.100 TL -20.000 TL 65 442
Ucret
20.100 TL - 30.000 TL 33 22,4
30.100 TL -40.000 TL 16 10,9
Saglik alaninda egitim durumu Evet 108 35
Hayir 39 26,5
Diger 42 28,6

Emekli Olana Kadar

Devam Etmek 36 245
. Ozel Dallarda
Kariyer plam Egitim/Sertifika Almak o
Yonetici Olmak 40 27,2
Yiiksek Lisans Yaparak 21 143
Uzmanlagmak

Agiklayia1 Faktor Analizi Sonuglarn

Faktor Analizinin uygulanabilirliginin 6l¢ctimii i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) yeterlilik
Ol¢timiine ve Bartlett’s Kiiresellik testine bakilmistir. (KMO) 6l¢iimii 1’e ne kadar yakin
ise eldeki veri grubuna faktor analizinin yapilmasinin uygun oldugu kabul edilmektedir
(Zivadinovic’; 2004). Yapilan analizde sorumlu liderlik olgeginde 0,874, motivasyon
Olgeginde 0,853 ve baglhlik dl¢eginde 0,871 olarak hesaplanmistir. Elde edilen veriler
sonucunda veri gruba analiz yapilmasinin uygun goriilmiistiir.

Tablo 2. Sorumlu Liderlik, Motivasyon ve Baglilik Olgeklerinin KMO ve Bartlett’s

Testi

(s;i;:giﬂu Liderlik Motivasyon Olcegi B(-;il ;lgli(
Kaiser-Meyer-Olkin 0,874 0,853 0,871
Chi-Square 620,722 3136,567 1186,62
Df 10 595 153
Sig. <0.000 <0.000 <0.000
Agiklanan Varyans Orani 79,115 43,284 57,957
Cronbach’s Alpha 0,933 0,852 0,812
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Acgimlayicr faktor analizi sonuglari, kullanilan dlgeklerin gegerli ve giivenilir oldugunu
gostermektedir. Tablo 2’de goriildiigii tizere, KMO degerleri 0.85’in {izerinde olup,
Bartlett’s testi anlaml1 ¢tkmustir (p<0.000). Bu sonuglar, veri setinin faktor analizi icin
uygun oldugunu ortaya koymaktadir. Varyans agiklama orani ne kadar yiiksekse, faktor
yapisinin o kadar saglam oldugu kabul edilmektedir ve sosyal bilimlerde bu degerin %40
ile %60 arasinda olmas: yeterli olarak degerlendirilmektedir (Karagoz, 2017). Ayrica, bir
faktoriin giiclinii belirlemek igin, ilgili maddeyi temsil eden faktor yiikiiniin 0.30 veya
daha yiiksek bir degere sahip olmasi beklenir (Stevens, 2002). Calisma sonuglari, bu
kriterlerle uyumlu olup tiim degerler belirtilen aralik i¢inde yer almaktadir.

Buna ek olarak, dlcegin giivenilirligini degerlendiren Cronbach Alpha degerlerinin 0.70
ile 0.99 arasinda olmas, 6lgegin giivenilir oldugunu gostermektedir (Tavakol ve Dennick,
2011). Arastirmamizda kullanilan olgek ve alt boyutlarin giivenilir oldugu tespit
edilmigtir.

Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuglar1

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin yap1 gegerliginin tespiti i¢in Dogrulayici Faktor Analizi
(DFA) uygulanmis olup elde edilen uyum degerleri Tablo 3'te gdsterilmistir.

Tablo 3. Uyum Degerleri

Uyum Kriteri  x2 P x2/df RMSEA SRMR NFI CFI NNFI
Sorumlu

o . 1644 0 3,28 0,091 0,084 0,98 0,97 0,97
Liderlik Olgegi
Motivasyon 2874,9 0 4,77 0,096 0,077 0,93 095 0,95
Baghlik 621,577 0 5,02 0,097 0,092 093 0,93 0,93

Yapilan analiz sonucu RMSEA, SRMS, NFI, CFI ve GFI olgiimleri uyum degerleri
igerisinde yer almaktadir. Buna gore arastirma verilerinin kabul edilebilir ve iyi uyuma
sahip oldugunu ve dogrulayic faktor analizimizin istatistiksel olarak anlamli ve gegerli
oldugunu gostermektedir (Erkorkmaz vd. 2013).
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Chi-Square = 621.57, p-value=0.0000, df = 141: RMSEA = 0.097
Sekil 3. Baglilik Olgegi

Sekil 3, Dogrulayici Faktor Analizi (CFA) sonuglarini gosteren bir yapisal esitlik modeline
ait atktidir. Modelde orgiitsel baghlik gizil degisken (latent variable), S1'den S18'e kadar
olan gozlemlenebilir degiskenleri acgiklamaya c¢alismaktadir. Dikdortgen kutular
igerisindeki degiskenler gozlemlenebilir degiskenleri temsil ederken, merkezdeki yesil
oval sekil 6rgiitsel baglilik faktoriinii temsil etmektedir. Tek yonlii oklar, 6rgiitsel baglilik
faktoriiniin her bir gozlemlenebilir degisken iizerindeki etkisini, oklarin yaninda yer alan
sayilar ise bu etkilerin faktor yiiklerini ifade etmektedir. Faktor yiikleri, orgiitsel baglilik
degiskeninin gozlemlenebilir degiskenleri ne derece agikladigini gosterir. Ornegin, S3
(0.77), S5 (0.76), S7 (0.84) ve S12 (0.77) gibi degiskenlerde faktor yiiklerinin yiiksek olmasi,
orgiitsel baglilik degiskeninin bu degiskenleri giiglii bir sekilde agikladigini gosterirken;
S1 (0.34), S10 (0.54) ve S17 (0.48) gibi degiskenlerde faktor yiiklerinin daha diisiik olmasi,
orgiitsel baglilik bu degiskenler iizerindeki agiklama giiciiniin sinirhi oldugunu ortaya
koymaktadir. Kutularin sol iistiinde yer alan sayilar ise gézlemlenen degiskenlere ait hata
varyanslarini temsil eder. Bu degerler, her bir degiskenin agiklanamayan kismini ifade
eder; 6rnegin S1'in hata varyansi 0.34tiir.
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Modelin genel uyum indeksleri incelendiginde, Chi-Square = 621.57 ve P degeri = 0.00000
olarak hesaplanmistir. P degerinin anlamli olmasi, modelin veriye tam uyum
saglamadigini isaret etmektedir. Ayrica RMSEA =0.097 degeri, modelin uyumunun orta
diizeyden zayif bir seviyede oldugunu gostermektedir. RMSEA’nin 0.08'in altinda olmast
iyi uyumu temsil ederken, burada 0.097 degeri kabul edilebilir esik degeri asmistir. Bu
durum, modelin bazi gézlemlenen degiskenler icin yetersiz kalabilecegini ya da modelin
iyilestirme gerektirdigini diisiindiirmektedir. C)rgﬁtsel bagliik faktorii gozlemlenen
degiskenlerin birogunu agiklamada yeterli olsa da, modelin genel uyumunda iyilestirme
yapilmas: gerekmektedir. Bu iyilestirme, yeni faktorlerin eklenmesi, zayif faktor
yliklerine sahip degiskenlerin elenmesi veya hata terimleri arasindaki iliskilerin
modellenmesiyle saglanabilir.

0.51-= 31 \
0.7
\J

0.24-= 52

/.3_ ]
a.
34

-3_24*‘ 35

Chi-Square = 16.44, p-value=0.0000, df = 5: RMSEA = 0.091

Sekil 4. Sorumlu Liderlik élgegi

Sekil 4’te, Sorumlu Liderlik Olgegine yapilan dogrulayici faktér analizinin sonuglari,
modelin uyumunun orta diizeyde oldugunu gostermektedir. Chi-Square degeri 16.44
olup, p-degeri 0.0000 ile istatistiksel olarak anlamlidir, ancak bu durum modelin
mitkemmel uyum gostermedigini isaret eder. RMSEA degeri ise 0.091'dir, bu da modelin
orta diizeyde bir uyuma sahip oldugunu gosterir; ideal olarak 0.05'in altindaki degerler
daha iyi uyumu ifade eder.
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Sekil 5. Motivasyon Olcegi

Sekil 5'teki faktor yiikleri incelendiginde, motivasyonun bir¢ok goézlemlenebilir
degiskeni giilii bir sekilde agikladig1 goriilmektedir. Ornegin S5 (0.93), S10 (0.88), S18
(0.95), 521 (0.97), S26 (0.94), ve S34 (0.92) gibi degiskenler yiiksek faktor yiiklerine sahiptir.
Bu durum, motivasyon faktoriiniin bu degiskenlerle giiglii bir iliskiye sahip oldugunu
gosterir. Diger yandan, S1 (0.14), S2 (0.22), S3 (0.36) ve S12 (0.22) gibi baz1 degiskenlerde
faktor yiiklerinin diisiik olmasi, Motivasyonun bu degiskenleri agiklamada zayif
kaldigin1 isaret etmektedir. Faktor yiiklerinin yiiksek oldugu degiskenlerde,
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Motivasyonun bu goézlemlenebilir degiskenler tizerindeki agiklama giiciiniin oldukga
yliksek oldugu sodylenebilir.

Kutularin sol {ist kdsesinde bulunan degerler, degiskenlerin hata varyanslarini ifade
etmektedir. Bu degerler, gozlemlenebilir degiskenlerin gizil degisken tarafindan
agiklanamayan kismini temsil eder. Ornegin S1 (0.14) ve S2 (0.22) gibi degiskenlerin hata
varyanslarinin yiiksek olmasi, MOT faktoriiniin bu degiskenleri a¢iklama giiciiniin sinirl
oldugunu gosterir. Diger taraftan, S5 (0.07), S18 (0.05) ve S21 (0.03) gibi degiskenlerin hata
varyanslarmnin oldukga diisiik olmasi, motivasyon faktoriiniin bu degiskenleri biiyiik
ol¢tide acikladigini ifade etmektedir.

Bu modelin genel performansimi degerlendirmek icin uyum indeksleri (Chi-Square,
RMSEA gibi) de dikkate alinmalidir. Uyum indeksleri analiz edildiginde, modelin veriye
ne derece uygun oldugu belirlenebilir. Faktor yiiklerinin yiiksek oldugu degiskenler
sayesinde motivasyon faktoriiniin giiclii bir yap1 ortaya koydugu, ancak diisiik faktor
yiiklerine sahip degiskenlerin modele katkisinin sinirli oldugu anlasilmaktadir. Modelin
iyilestirilmesi i¢in diisiik faktor yiiklerine sahip degiskenlerin elenmesi veya modelin
yeniden yapilandirilmasi gibi adimlar atilabilir. Bu sayede modelin agiklayicilig1 ve genel
uyumu artirilabilir. Chi-Square (Ki-Kare): Modelin veriye uygunlugunu test eder. Burada
p-degeri sifira yakin oldugu i¢in modelin miikemmel bir uyuma sahip olmadigi
sOylenebilir. RMSEA, modelin yaklasik hata oranin gosterir. 0.096 degeri, kabul edilebilir
smnirlarm (0.05-0.08) biraz {izerinde olup modelin uyumunun tam olarak ideal olmadigini
isaret eder.

Hipotez Sonuclarn
Aragtirmanin hipotezlerine ait sonuglar asagida gosterilmistir.
Hipotez 1: Motivasyonun orgiitsel bagllik {izerinde etkisi vardir.

Tablo 4. Motivasyonun Baglilik Uzerindeki Etkisini Belirlemeye Yénelik Regresyon
Analizi Sonug¢lar

Katsay1 B S.H. t p

Sabit -0,205 0,888 -0,925 0,001**

Motivasyon 0,95 0,069 14,258 0,001**
y=baghlk **p<0,01

Bagimsiz degisken olarak ele alinan “Motivasyon” ile bagimli degisken olarak ele alinan
“Baglilik” arasindaki basit dogrusal regresyon modeli, anlamli bulunmustur (p=0,001;
<0,01; Adjusted R2: 0,581). Su seklinde ifade edilebilir ki, motivasyondaki 1 birim artigin
baglilik i¢in 0,950 birim artis yaratacagi anlami tasimaktadir. H1 hipotezi kabul edilmistir.

Hipotez 2: Motivasyonun orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde sorumlu liderlik aracilik
eder.
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Sekil 6. Sorumlu Liderligin motivasyon ve baglilik degeri

Motivasyonun baglilik {izerindeki etkisinde sorumlu liderligin araci etkisinin olup
olmadigin belirlemek igin Bootstrapping test sonuglarina bakilmistir. Dolayli etkinin
%95 bootstrap giiven araliginda sonuglarinin sifirdan farkli ve sifirin iizerinde bir deger
araliginda yer almasi beklenmektedir (Hayes, 2013). Calismamizda dolayli etki
BootLLCI=0,814 ile BootULCI=1,159 araliginda oldugu icin istatistiksel olarak anlaml
oldugu tespit edilmistir. H2 hipotezi kabul edilmistir. Elde edilen bulgular tablo 5'te
gosterilmistir.

Tablo 5. Motivasyonun Baglilik Uzerindeki Etkisinde Sorumlu Liderligin Araci
Etkisinin Toplam, Dogrudan ve Dolayl1 Etki Degerleri

Sorumlu Liderligin Arac1 etkisi

duramu Effect LLCI ULCI
Toplam Etki 0,987 0,814 1,159
Dogrudan Etki 0,95 0,746 1,154
Dolayl Etki 0,037 -0,054 0,137

Toplam etki ve dogrudan etki arasindaki fark olan dolayl etki araci etkinin biiyiikliigtinii
gostermektedir (Hayes, 2013). Gozetim algisinin araci etkisi pozitif yonlii 0.037
diizeyindedir.

Sonug

Aragtirmaya katilan saglik calisanlarinin, sorumlu liderligin orgiitsel baglilik ve
motivasyon {izerindeki etkisinin anlamli bulundugu ortaya konulmustur. Yapilan
calismalar, sorumlu liderlik uygulamalarmin bireysel ve orgiitsel agidan olumlu sonuglar
dogurdugunu gostermektedir. Bireysel agidan, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri ve etik
dist davranislar: azalmakta, is tatminleri, performanslar1 ve bagliliklar: ise artmaktadir.
Orgiitsel agidan ise en dnemli sonug, drgiitsel performansta saglanan artistir. Ayrica,
sorumlu liderlik orgiitiin mesruiyetine ve kurumsal sosyal sorumlulugun gelismesine
katki saglamaktadir (Uziim, 2022, 5.34).

Doh vd. (2011), 28 sirketten 4.352 ¢alisanun katildig1 arastirmalarinda, sorumlu liderlik ile
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi incelemis ve sorumlu liderligin isten ayrilma
niyetiyle 6nemli 6lgiide iliskili oldugunu bulmuslardir. Ayrica, ¢alisan memnuniyetinin,
sorumlu liderlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiye aracilik edebilecegi tespit
edilmistir. Bu arastirma, sorumlu liderligin paydaslara duydugu endiseyi, ¢alisanlara
adil davranmay1 ve onlara destek saglamay1 vurgulamaktadir, bu da calisanlar
cezbetmeye ve elde tutmaya yardimct olmaktadir ve 6nemli bir pratik neme sahiptir.
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Calismamizda ise, motivasyonun bagllik {izerindeki etkisini belirlemek amaciyla
yapilan regresyon analizi sonuglarina gore, bagimsiz degisken olarak ele alinan
"Motivasyon" ile bagimli degisken olarak ele alman "Bagliik" arasindaki basit dogrusal
regresyon modeli anlamli bulunmustur. Toplam etki ve dogrudan etki arasindaki fark
olan dolayli etki, aracilik etkisinin biiyiikliigiinii gostermektedir. Motivasyonun baglilik
tizerindeki etkisinde sorumlu liderligin aracilik etkisi pozitif olarak belirlenmis ve bu
sonug, 6nceki aragtirmalarla ortiismektedir.

Sorumlu liderlik uygulamalari, ¢alisanlarin ve paydaslarm ihtiyaglarina énem verirken,
is cevresine ve topluma ¢ozlim iiretmeye odaklanarak, son yillarda 6n plana ¢ikmistir
(Ozkan ve Uziim, 2021, 5.166). Sorumlu liderlik, lider etigini 6ne ¢ikarir ve etik ilkelere
gore davranarak, galisanlara etik bir rol model sunar. Calisanlar, liderlerini genellikle
kendilerine rol model olarak kabul eder ve liderlerden &grenirler. Sorumlu liderlik,
kolektif olarak calisanlarin etik davranislarini rol modeli araciligiyla sekillendirebilir ve
gelistirebilir (Voegtlin, 2011, s.57-73). Doh vd. (2011) tarafindan yapilan bir baska
calismada, sorumlu liderligin isten ayrilma niyetiyle 6nemli 6lciide iliskili oldugu ve
¢alisan memnuniyetinin bu iliskide aracilik edebilecegi bulunmustur (Doh vd., 2011, s.85-
100). Calismamizda ise literatiir ile uyumlu olarak, sorumlu liderligin motivasyonun
baglhlik {izerindeki etkisinde aracilik ettigi ve bu etkinin pozitif yonde oldugu sonucuna
ulagilmisgtur.

Sorumlu liderlik {izerine yapilan calismalar devam etmekte olup, bu alandaki etki
alanlarinin iilkemiz genelinde arastirilmaya devam edilmesi onerilmektedir. Farkh
kiltiirlerin bir araya geldigi cografyalarda, sorumlu liderligin bir¢ok alanda farkl
kiltiirlere hitap edebilecegi diistiniilmekte ve bu nedenle, sorumlu liderligin
gelistirilmesi gerektigi vurgulanmaktadir.
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