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Ozet

Orgiitsel Ozdeslesme (O0)’nin; Hizmetkar Liderlik (HL), Orgiitsel Adalet (OA)
ve Orgiitsel Giiven (OG)’den ve OG’nin de HL ile OA’dan nasil etkilendiklerini ve
ayrica OO-HL ve OO-OA iligkilerinde OG’in dolayli bir etkisinin olup olmadiginin
incelenmesi ¢alismanin amaci olarak belirlenmistir. Bu kapsamda uygulanan ankette;
HL i¢in Dennis ve Bocernea (2006) nin; OA icin Colquitt (2001)’1n; OO i¢in Mael ve
Ashforth (1992)’un; OG i¢in Bromiley ve Cummings (1996)’in gelistirdigi olgekler
kullanilmistir. Olgeklerin gegerlilikleri HL, OA ve OG igin ¢ok faktdrlii, OO igin tek
faktorlii yapilariyla dogrulanmis ve giivenirlilikleri ise cronbach alpha (o)) degerleriyle
(HL=0.95; OA=0.93; OG=0.76 ve O0=0.87) hesaplanmistir. Yapisal Esitlik Modeliyle
yapilan hipotez testlerinde; HL, OA ve OG ile OO arasinda; HL ve OA ile OG arasinda
dogrudan olumlu etkilerin oldugu, OG’nin OO-HL ve OO-OA iliskilerinde olumlu
yonde kismi dolayl etkisinin oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Hizmetkar Liderlik, Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Ozdeslesme,
Orgiitsel Gliven

Abstract

The aim of this study determined to research whether was affected Organizational
Identification (OI) by Servant Leadership (SL), Organizational Justice (OJ),
Organizational Trust (OT) and, how was affected OI by SL and OJ and, whether there
is an indirect effect of OT on the relations of OI-SL and OI-OJ. For these aims, the
questionnaire was developed with Dennis and Bocerne (2006)'s SL scale, Colquitt
(2001)'s OJ scale, Mael and Ashforth (1992)'s OI scale, Bromiley and Cummings
(1996)’s OT scale. The validity of scales authenticated with multi-factor structure for
SL, OJ, and OT, with one factor structure for OI The reliability of scales were
calculated as Cronbach's alpha (o) values (SL=0.95;, OJ=0.93, OT=0.76, OI=0.87).
According to the hypothesis tests which done by Structural Equation Models, has seen
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that there are direct positive effects between SL, OJ, OT and OI or between SL, OJ and

OT; finally has determined that there are positive and partial indirect effects between
OT and SL-OI or between OT and OJ-OL.

Keywords: Servant Leadership, Organizational Justice, Organizational Identification,
Organizational Trust

1. GIRIS

Orgiitsel hedeflere ulasmada 6nemli bir deger olan isgiiciiniin, olumlu is tutumlar
sergilemelerini saglayan OO, kendilerini 6nemli hissettikleri ve goniilliiliik esasina gore
baglilik kurduklar1 orgiitleriyle aralarindaki etkilesimin diizeyini anlatmaktadir (Dennis
ve Winston, 2003; Carmeli, Gershon ve Waldman 2007). OO’nun olusmasinda, dncii ve
ornek liye roliindeki liderlerin katkisinin onceligi ve 6nemi de dikkat ¢ekmektedir
(Epitropaki ve Martin, 2005; Wang ve Dig., 2010; Turung, 2011).

OO diizeyinin gelismesinde liderin varligi (Liden ve Dig., 2008) yerine hangi
liderlik tarzinin egemen oldugu 6nemli goriilmektedir (Patterson, 2003; Bakan, 2007;
Urii San1 ve Dig., 2013). Bu nedenle, Greenleaf (2002, s. 27)’1n “sadece yol gdsteren
olmaktan 6te, hizmet etmeye goniillii olan” lideri betimledigi HL, OO’nun gelismesini
saglayacak liderleri anlatmaktadir (Page ve Wong, 2000; Dennis ve Winston, 2003).

Isgorenlerin siiregleri kiyaslayip esitligi gordiigiinde olumlu is tutumlar
sergilemesine neden olan OA algis1 (Folger ve Cropanzano, 1998; Greenberg, 2002)
OO diizeyine 6nemli katkilar saglamaktadir (Pillai, Schriesheimi ve Williams, 1999;
Cohen-Charash ve Spector, 2001; Hopkins ve Weathington, 2006). Isgérenlerin OA
algis1 saglandiginda, bunun siirdiiriilecegine iliskin inang¢lar1 yansitan OG kavrami
(Pillai, Schriesheimi ve Williams, 1999; Ehrhart, 2004; Avci ve Turung, 2012) orgiitsel
hedeflere ulagsmada aranan bir faktér olma 6zelligi tasimaktadir. Isgdrenlerinin OG
inanglarin1 yaratma ve gelistirme yeteneklerini iyi kullanabilen orgiitler, iggorenlerin
bilgi ve yeteneklerinden en yliksek getiriyi elde etmekle kalmayacak, yiiksek OO
yaratma konusunda daha da fazla iistlinliik saglayacaklardir.

Alanyazinda, degiskenlerin birbirleriyle ayr1 ayr iligkilerine dikkat c¢eken
caligmalar bulunmaktadir (Ehrhart, 2004; Liden ve Dig., 2008). Ancak, agiklamalar
neticesinde ¢alismanin amacini karsilayacak calismaya rastlanilmadigindan; Izmir’de
kurulu ve sektdriinlin 6nciisli olan bir elektronik firmasinin 191 ¢alisanindan elde edilen
verilerle; HL ile OA algisinin c¢alisanlarin OO diizeyleri {izerinde ayri1 ayri nasil bir
etkiye sahip oldugu ile bu iliskilerde OG duygusunun herhangi bir roliiniin olup
olmadig1 incelenmistir. Calisma i¢in tasarlanan modelin kuramsal ¢ercevesinde,
degiskenlerle ilgili kisa bilgiler sunulduktan sonra hipotezler test edilmistir. Elde edilen
bulgulara gore bir takim tespitlerde bulunulup 6neriler gelistirilmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

HL, sadece bir yonetim teknigi degil ayn1 zamanda bir yasam tarzi (Parris ve
Peachey, 2013) olarak; izleyicileriyle birlikte hareket eden, kendi ¢ikarlari yerine
onlarin gelisimini 6nemseyen (Joseph ve Winston, 2005) ve izleyicilerine hizmet
sunmay1 yasaminin odaginda tutup onlara giiven veren liderleri anlatmaktadir (Cevik ve
Kozak, 2010; Vondey, 2010; Zehiri ve Dig., 2013). HL, izleyicileriyle birebir
iligskilerinde onlarmn gizil giigleri, yetenekleri, gereksinimleri ve hedeflerini 6grenip
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mevcut kapasiteleriyle arasindaki uyumsuzlugu diizelterek onlar1 belirlenen yeni
hedeflere yonlendirmektedir (Patterson, 2003; Liden ve Dig., 2008).

HL ile ilgili gelistirilen modellerin biitlinleyici 6zelligini tasiyan ve bu aragtirmada
da kullanilan Dennis ve Bocernea (2006) modeli “sevgi, giiclendirme, vizyon,
fedakarlik ve gliven” boyutlarin1 vurgulamistir. Dennis ve Bocernea (2006)’ya gore bu
boyutlar sirasiyla: lider, izleyiciler i¢in “Agapao Love” gibi dogru zamanda dogru
nedenler i¢in dogru seyleri yapacak {istiin bir sevgiyi tasimalidir. Izleyiciler iizerindeki
kontrol azaltilarak, ihtiyaglara uygun yetki verilmelidir. Lider orgiit ve izleyicilerine
baglt bir vizyon olusturmalidir. Lider beklentisiz yardima goniilliidiir. HL’in temelini
kuran dogru, diiriist ve diizgiin olma yolunda verilen izlenimleri ifade etmektedir.

Isgorenlerin esitlik ve adalet algilarinin (Greenberg, 2002) tespit edilmesinde ve
bu ¢alismada da kullanilan Colquitt (2001) OA algist modeli “dagitimsal, islemsel ve
etkilesimsel” adalet kavramlari iizerinde durmustur. Bu boyutlardan birincisi boliisiilen
orgiitsel yararlarin, ikincisi kendileriyle ilgili siireclerin, iiglinclisii ise Orgiit ici
etkilesimin diiriist, adil, dengeli ve tutarli olmasin1 Onemsemektedir (Pillai,
Schriesheimi ve Williams, 1999; Colquitt, 2001; Wang ve Dig., 2010; Turung, 2011).

Bromiley ve Cummings (1996)’e gore OG hem lidere hem orgiite hem de is
arkadaslarina giiven duymayla iliskilidir. Bu c¢aligmada da kullanilan Bromiley ve
Cummings (1996)’in modeli “duygusal, bilissel ve niyetsel” olarak siniflandirmistir.
Giivenilecek lideri/Orgiitii betimleyen birinci boyut duygusal bagliligin 6nemsenmesi;
ikinci boyut diiriist ve tutarli olunmasi; ii¢lincii boyut ise firsatgr olunmamasi anlamina
gelir ki bunlar da OG’yi olusturmaktadir (Tiiziin, 2006; Avct ve Turung, 2012). OG,
isbirligi gelistirme, basarim, amag¢ olusturma, liderlik, takim ruhu olusturma orgiitsel
baglilik ve is doyumu saglanmasinda 6nemli role sahiptir (Huff ve Kelley, 2003).

Isgorenleri anlamada 6nemli bir belirteg ve iletisimi kuran bir koprii olan (Riketta,
2003) OO, Ashforth ve Mael, (1989, s. 34)’a gore “Orgiitiin basar1 ya da basarisizlik
tecriibelerini dahil ederek gruba aidiyetin ve goriis birliginin yani birlik olmanin
algilanmas1” olarak tanimlanir. OO "kisinin kimligini orgiitle biitiinlesmeyi basardigi
zaman" gelisir (Pratt, 1998). Isgorenlerin, kendilerini énemli hissettikleri orgiitlerde
kalma arzular1 gibi 6nemli duygu ve davranislarda degisim yaratan bir gii¢ olarak kabul
edilen OO; isgiicii devir hizin1 diisiirmekte, catigmalar1 azaltmakta, ¢alisan uyumu,
giidiileme, katilim1 ve is doyumunu artirmaktadir (Pratt, 1998; Riketta, 2003).

2.1. HL, OA ve OG’nin OO ile iliskisi

Onceki arastirmalarda, HL, OA ve OG’nin OO iizerine etkilerinin neler olduguyla
ilgili sonuglara gére amlan degiskenlerin birbirlerini etkiledikleri varsayilmaktadir. Ust
yonetimin OA algisi olusturduklar1 orgiitlerde HL yaklagimini benimseyen liderlerin
izleyicilerinde olusturduklar1 OG ile birlikte basariya giidiilenen yiiksek OO sahibi
isgorenlerin daha olumlu davranislar sergiledikleri ileri stiriilmiistiir (Ashforth ve Mael,
1989; Joseph ve Winston, 2005; Liden ve Dig., 2008; Page ve Wong, 2009).

HL izleyicilerinin orgiitlerine karsi OO duygusu olugmasi sonucunda olumlu is
davraniglart sergilediklerini ileri siiren arastirma sonuclari bulunmaktadir (Page ve
Wong, 2000; Patterson, 2003; Joseph ve Winston, 2005; Wong ve Davey, 2007; Liden
ve Dig., 2008; Vondey, 2010; Sendjaya ve Cooper, 2011; Zhang ve Dig., 2012). Benzer
sekilde, basartya gilidiilenen isgdrenlerin OA algilarmin yiiksekligi OO’nun 6nemli
olumlu bir belirleyicisi olmakta ve orgiitsel destek ile birlikte OO ile de iligkili oldugu
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goriilmektedir (Mael ve Ashforth, 1992; Ehrhart, 2004; Olkkonen ve Lipponen, 2006;
Cheung ve Law, 2008). Ayrica, OA’nin OO’yu ve OG’yi dogrudan etkiledigi goriilmiistiir
(Kramer, Brewer ve Hanna 1996; Lee, 2004; Zhang ve Dig., 2012). Tiirkiye’de ise, HL,
OA, OG, OO ile ilgili birbirinden bagimsiz farkli arastirmalar bulunmaktadir (Cerit,
2009; Cevik ve Kozak, 2010; Aslan ve Ozata, 2010; Turung, 2011; Avcr ve Turung,
2012; Giicel ve Begeg, 2012; Baytok ve Ergen, 2013; Urii San1 ve Dig., 2013, Zehiri ve
Dig., 2013).

2.2. HL ve OA’nin OG ile Tliskisi

HL yaklagimimin giiven, diiriistlik ve dogruluk giicli kendisini izleyicilerin daha
¢ok kabullenmesini saglamaktadir (Cevik ve Kozak, 2010; Urii Sam1 vd, 2013). HL
oncelikle, izleyicileri i¢in bir rol model olarak iist yonetimden gelen kaynak ve bilgi ile
stire¢ geri bildirimini hizlandirarak izleyicileriyle arasindaki giiveni artirirlar (Tan ve
Tan, 2000). HL ve OA algisinin olugsmasinda isgorenlerin lider ve orgiit hakkinda
algiladiklar1 glivenin yadsinamaz bir yeri bulunmaktadir.

OQG, orgiitsel destege, adalet ve tutarliliga iligkin algilardir (Pillai, Schriesheimi ve
Williams, 1999; Ehrhart, 2004). Ayni zamanda OG, lidere ve Orgiite giivenin
birlesimidir (Zaheer, Mcevily ve Percone, 1998; Tan ve Tan, 2000). Baska bir deyisle
yonetim acisindan, HL mesrulugunu izleyicilerinin kendisine duydugu giivende
bulmaktadir (Liden ve Dig., 2008; Rezaei ve Dig., 2012). Boylece, OA, kararlarin adil
olmasi1 kadar, karar vericilerin gilivenilirliginden de etkilenmektedir (Van, Wilke ve
Lind, 1998). Orgiit i¢i siire¢lerde ve dagitimda adil olmay1 arayan ve boylece OA algisi
gelisen iggorenlerin isletmesine ve liderine giivenme egilimi seklinde OG duygusu
olugmaktadir (Tan ve Tan, 2000; Tyler, 2000; Avci ve Turung, 2012).

2.3. HL, OA, OO fliskisinde OG’nin Aracilik Rolii

Bu ¢alisma, HL. ve OA’nin OO ile iliskilerinde OG’nin dolayli etkisinin (aracilik
rolii) oldugu varsayilmistir. HL ile OO ve OA ile OO arasindaki iligkilerde 6nemli
nokta OG’nin eksikliginin OO’yu engelleyecegi ileri siiriilmesidir (Stuart ve Ashforth,
2000). Hopkins ve Weathington (2006)’1n ¢alismalarinda OG’nin, is tatmini, orgiitsel
baglilik ile OA iliskilerinde de dolayli etkisi bulunmaktadir.

Arastirmalar, OG’nin OA iizerinde dogrudan etkiye sahip oldugu da ileri
stirilmektedir (Bianchi ve Brockner, 2012). OO s6z konusu oldugunda, isgorenin fikir
birligi i¢erisinde i¢inde bulundugu orglitte kendisini daha ¢ok giivende hissettiginden de
s0z etmesi olasidir (Mael ve Ashforth, 1995). Bununla birlikte, iggdrenler isletmelerinin
esit, adil ve tutarli olduguna iliskin bir yargtya varirsa OG diizeyleri yiiksek olacagindan
OO’nun oOnciillerinden en O6nemlisi elde edilmis olacaktir (Whitener ve Dig., 1998).
Isgorenlerin uzun siiredir calistiklar1 isletme adina kendileri i¢in “Biz” disaridakiler igin
“Onlar” kavramlarin1 kullanmas1 o orgilitte yaratilmig olan OG ve dolayisiyla OO’nin
belirtegleridir (Mael ve Ashforth, 1995; Cherim, 2002).

3. ARASTIRMANIN METODOLOJISI
3.1. Veri Toplama Yéntemi ve Orneklem

Arastirma anket yontemiyle yapilmis olup anket formu 5 bdliimden
olusmaktadir. Birinci bolimde demografik bilgilere yonelik olarak; cinsiyet, medeni
durum, yas, egitim durumu, kidem ve c¢alisilan pozisyon olmak {iizere 8 soru
bulunmaktadir. Ikinci boliimde; HL 6lgegi icin 14, iigiincii boliimde OA 6lgegi igin 20,
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dordiincii boliimde OO 0lgegi icin ve besinci boliimde OG 6lgegi ig¢in 12 soru olmak
iizere toplam 60 soru yer almaktadir.

Anket formu, sektoriinde onde gelen bir elektronik firmasinin 252 ¢alisanina,
sirket i¢i intranet ag1 lizerinden web tabanli olarak 20 Aralik 2014 tarihinde gonderilmis
ve calisanlara aragtirmanin 20 Subat 2015 tarihinde sonuclanacagi yoniinde bilgi
verilmigtir. 20 Subat 2015 tarihinde mesai bitimine arastirmaya iliskin veriler sistemden
alinmig ve 191 calisanin anket formunu elektronik ortamda cevapladigi goriilmiistiir.
Katilimeilara iliskin detayli bilgiler Tablo 1°de sunulmustur.

Tablo 1: Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet n Yiizde Yas n Yiizde

Kadin 71 37,9 Alt1-25 62 33,1
Erkek 120 62,8 26-35 90 47,1
Toplam 191 100,0 36-45 33 16,7
Medeni Hali n Yiizde 46-Uzeri 6 3,1
Evli 91 47,6 Toplam 191 100,0
Bekar 100 52,4 is Deneyimi n Yiizde

Toplam 191 100,0 1-5yil 116 60,7
Egitim n Yiizde 6-10 y1l 35 18,3
Ilkokul 14 7,3 11-15 y1l 26 13,6
Ortaokul 32 16,8 15 yildan fazla 14 7,4
Lise 101 52,9 Toplam 191 100,0
Lisans 20 10,5 Gorev Cinsi n Yiizde

Yiiksek Lisans 15 11,5 Y onetici 12 6,3
Doktora 9 1,0 Isgoren 179 93,7
Toplam 191 10000 Toplam 191 100,0

Katilimcilarin; % 37,9’u kadin (n=71); % 62,8’1 erkektir (n=120). % 47,6’s1 evli
(n= 91); %52,4’1 bekardir (n= 100). % 52,9’u lise mezunu (n=101), % 47,6’s1 26-35
yas araliginda (n=90), y1l arasinda bu sirkette ¢aligmakta (n= 103), % 5,7’si 11-15 yil
arasi is tecriibesine sahip (n=7), %93,7’1 ¢alisan, %6,3’{i yonetici pozisyonundadir.

3.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Bu ¢alisma uygulamali bir arastirma olup calismanin tasarimi nedensel olarak
yapilandirilmistir. Bu kapsaminda, degiskenlerin birbirlerine olan etkilerini belirlemek
amaciyla gelistirilen hipotezler ve kurulan model asagidaki gelistirilmistir:

[ Hizmetkar Liderlik

->-

Orgiitsel Ozdeslesme ]

>

-
-
-

[ Orgiitsel Adelet

Sekil 1: Arastirma Modeli
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H;: HL davranigi OO {izerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

H;: OA algis1 OO tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

H3: HL davranigi OG iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

Hy4: OA algis1 OG tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

Hs: OG diizeyi OO {izerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

Hg: OG, HL ile OO iliskisinde aracilik etkisine sahiptir.

H7: OG, OA ile OO iligkisinde aracilik etkisine sahiptir

3.3. Arastirmanin Olcekleri, Gegerlilik ve Giivenilirlilikleri
3.3.1. Arastirmanin Olgekleri

Hizmetkar Liderlik Olgegi: Dennis ve Bocernea (2006)’nin gelistirdigi ve
Aslan & Ozata (2006)nin Tiirk¢eye uyarladig1 dlgek toplam 14 soru ve 5 faktdrden
olugmaktadir. Sevgi boyutu ii¢ (1-3), Gliglendirme boyutu ii¢ (4-6), Vizyon boyutu ii¢
(7, 9), Fedakarlik boyutu iki (10,11) ve Giiven boyutu 3 (12-14) ifadeyle ol¢iilmiistiir.
Soru formunda 5°1i likert kullanilmustir. Aslan & Ozata (2006)’nin yaptig1 giivenilirlik
analizine gore tiim Ol¢ek i¢in Cronbach Alpha (o) degeri 0.97 olarak hesaplanmis ve
ileri diizeyde giivenilir bulunmustur.

Orgiitsel Adalet Olcegi: Colquitt (2001)’nin gelistirdigi olgekte; dagitimsal
adalet dort (8-11), islemsel adalet yedi (1-7), kisileraras1 adalet dort (12-15), bilgisel
adalet bes (15-20) olmak tizere OA’y1 dort boyut, yirmi soru dlgmektedir. Ancak,
Ozmen, Arbak ve Ozer (2007) Tiirkgeye uyarladig 6lcekte kisilerarasi ve bilgisel adalet

“etkilesim adaleti” olarak birlestirilmistir. Dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet
olmak f{izere ii¢ boyut ortaya konulmustur. Soru formunda 5°1i likert kullanilmistir.
Ozmen, Arbak ve Ozer (2007) tarafindan yapilan giivenilirlik analizine gére tiim 6lgek
icin Cronbach Alpha (a) degeri 0.92 olarak hesaplanmis ve ileri diizeyde giivenilir
bulunmustur.

Orgiitsel Ozdesleme Olcegi: Mael ve Ashforth (1992)'min gelistirdigi Tiiziin
(2006)’niin Tirk¢eye uyarladigi tek faktorlii 6 maddelik 6l¢ek kullanilmistir. Bu dlgekte
cevaplar 5’11 likert 6lgegi ile alinmistir. Mael ve Ashforth (1992) arastirmasinda 6l¢egin
yapilan giivenilirlik analizine goére Cronbach Alpha (o) degerini 0.87 olarak bildirmistir.
Tiizin (2006) arastirmasinda kullandig1 6l¢ek igin yaptigi gilivenilirlik analizine gore
Cronbach Alpha (a) degerini 0.78 olarak bildirmistir.

Orgiitsel Giiven Olgegi: Bromiley ve Cummings (1996) tarafindan gelistirilen ve
Tiiziin (2006)’niin Tiirk¢eye uyarladigi ve 3 faktorlii ondokuz maddelik Olgegin 2
faktorlii oniki maddelik kisa formu kullanilmistir. Bromiley ve Cummings (1996)’nin
olceginde; biligsel giiven yedi (1, 2, 3, 7, 8, 9, 11), duygusal giiven bes (4, 5, 6, 10, 12)
ve davranigsal giiven yedi (13, 14, 15, 16, 17, 18, 19) ifadeyle dl¢lilmiistiir. Calismada
kullanilan kisa sekli davranigsal boyutu goz ardi etmektedir. Kisa formun seg¢ilme
sebebi ise, uzun forma gore gegerlilik diizeyinin daha yiiksek olmasidir. Olgek,
gegerlilik testi icin Bentler’s Comparative Fit Index lizerinden, 0,98 sonug almistir.
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3.3.2. Olceklerin Gegerliligi ve Giivenilirligi

Kullanilan olgeklerin gegerliligini test etmek amaciyla SPSS AMOS 22
programiyla HL, OA ve OG degiskenleri i¢in ikinci diizey dogrulayici faktor analizi OO
degiskeni icinde tek faktdrlii dogrulayict faktdr analizi yapilmistir. Olgeklerin
gecerliliklerinin testi i¢in olusturulan 6l¢iim modellerinin {irettikleri uyum degerleri
kabul edilebilir smirlar icinde olmadigindan programin Onerdigi modifikasyonlar
yapilmistir. Modifikasyon sonucunda HL degiskeninden 1, OG degiskeninden 4 ve OO
degiskeninden de 1 olmak iizere toplam 6 ifade dlgekten ¢ikartilmigtir. Modifikasyonlar
sonucunda 6l¢lim modellerinin tirettikleri uyum degerleri kabul edilebilir sinirlar i¢inde
oldugundan HL, OA ve OG degiskenlerinin ¢ok faktdrlii, OO degiskeninin de tek
faktorlii yapilar: dogrulanmustir. Olgeklerin uyum degerleri Tablo 1°de sunulmustur.

Tablo 1: Gegerlilik ve Glivenirlik Analizi Sonuglari

Olgekler| Fakior Yapis: Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclar: Cronbach
r df ldf GFI CFI RMSEA Alpha
HL 5 Faktorli Yapr | 135,512 60 2,259 0,91 0,96 0,081 0,95
OA 4 Faktorlii Yapt | 377,219 166 2,272 0,84 0,93 0,080 0,93
00 1 Faktorli Yapt 7,649 5 1,530 0,99 0,99 0,053 0,76
oG 3 Faktorlii Yap:r | 57,188 19 3,010 0,93 0,94 0,081 0,87
Iyi Uyum Degerleri” <3 >0,90 >0,97 <0,05
Kabul gfg"e"rl;;'r'f Uyum <4-5 %;%' 20,95 | 0,06-0,08

p>.05, X? = Chi-Square (Ki-Kare); df= Degree of Freedom (Serbestlik Derecesi); GFI= Goodness Of Fit
Index (Iyilik Uyum Indeksi); CFI= Comparative Fit Index (Karsilastirmali Uyum indeksi); RMSEA= Root Mean
Square Error of Approximation (Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii).

Olgeklerin ~ giivenirliliklerinin tespitinde SPSS Statistics 22 programiyla
cronbach alfa katsayilar1 hesaplanmistir. Katsayilar; HL dlgeginde 0.95; OA Glgeginde
0.93; OG olgeginde 0.76 ve OO oOlceginde 0.87 olarak gerceklesmistir. Bu sonuglar
olgeklerin giivenilir olduklarini géstermektedir.

4. VERILERIN ANALIZi VE BULGULAR
4.1. Calisanlarin Kisisel Ozelliklerine liskin Sonuglar

Arastirmada Oncelikle degiskenlere ve boyutlara ait ortalamalar hesaplanmigtir
(Tablo.2). Sonuglar incelendiginde katilimcilarin HL boyutlarindan, gorece olarak sevgi
(Ort=3,21, ss=1,16) boyutu ile ilgili degerlendirmelerinin yiiksek oldugu buna karsilik
diger dort boyut (giiclendirme (Ort=2,96, ss=1,21), vizyon (Ort=2,71, ss=1,17),
fedakarhik  (Ort=2,31, ss=1,18), giiven (Ort=3,21, ss=1,16)) ile ilgili
degerlendirmelerinin ise nispeten diisiik oldugu goriilmiistiir.

Isletme Arastirmalar: Dergisi 81 Journal of Business Research-Tiirk



M. F. Ates 7/3 (2015) 75-95

Tablo 2: Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Boyut Ort. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Sevgi 321 | 1,16

2. Giiglendirme 2,96 | 121 | 0,56”

3. Vizyon 2,71 | 1,17 | 0,657 | 0,697

4. Fedakarhik 231 | 1,18 | 0,617 | 0,59 | 0,727

5. Giiven 2,96 | 1,24 | 0,697 | 0,72 | 0,697 | 0,72"

6. Dagitim 2,81 | 1,14 | 034" | 0237 | 0,267 | 0,287 | 036"

7. islemsel 323 | 0,85 | 040" | 0297 | 0,307 | 0,297 | 0417 | 0,44”

8. Etkilesim 3,15 | 0,94 | 058" | 033" | 0,397 | 0,397 | 0,52 | 0,517 | 0,65

9. Biligsel 423 | 1,18 | 042" | 0347 | 0,317 | 0,217 | 0,40 | 0,33 | 0,38 | 048"

10. Duygusal 4,17 | 1,06 | -0,01 | 008 | 005 | 0,03 | 0,10 | 004 | -0,02 | 0,06 | 048"
11. Ozdeslesme | 3,38 | 096 | 0,377 | 0317 | 0,327 | 0,29 | 0,39 | 0,39 | 0,417 | 0,52 | 0,627 |0,43"

“p<0,01

Katilimeilarin  OA  algilamalar1 incelendiginde; dagitim adaleti algilariin
(Ort=2,81, ss=1,14) diisik diizeyde olmasina karsilik islemsel adalet (Ort=3,23,
ss=0,85) ve etkilesim adaleti algilarinin (Ort=3,21, ss=1,16) daha yiiksek diizeyde
oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin ¢alistiklar: igyerlerine biligsel (Ort=4,23, ss=1,18)
ve duygusal (Ort=4,17, ss=1,06) diizeyde giivenlerinin diger boyutlarla
karsilastirildiginda gorece daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Katilimeilarin
orgiitleriyle 6zdeslesme (Ort=3,38, ss=0,96) algilarina bakildiginda yiiksek diizeyde bir
degerlendirme yaptiklar: anlasilmistir.

Boyutlar arasi korelasyonlar incelendiginde (Tablo 2); HL (sevgi, giiglendirme,
vizyon, fedakarlik ve giiven); OA (dagitim, islemsel ve etkilesim adaleti) OO ve OG
boyutlarindan biligsel giivenin birbirleriyle aralarinda anlamli ve pozitif yonlii iliskilerin
bulundugu, bunun yani sira her bir degiskene (HL, OA ve OG) ait alt boyutlarin kendi
aralarinda da anlamli ve pozitif iligkilerin bulundugu goriilmiistiir. Buna karsilik OG
boyutlarindan duygusal giivenin sadece OG’nin diger bir boyutu olan biligsel giivenle
anlamli ve pozitif yonlii bir iligkisinin bulundugu diger hi¢ bir degisken veya boyutla
istatistiksel olarak anlaml bir iligkisinin bulunmadig tespit edilmistir.

Arastirmanin H; ve H;’yi test etmek amaciyla olusturulan yapisal esitlik modeli
Sekil 2’de gosterilmistir.
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Sekil 2: Yapisal Esitlik Modeli-1

Sekil 2°de goriilen yapisal modelin uyum degerlerinin (X*: 1183,747; df: 654;
X%/df: 1,810; GFI: 0,87; CFI: 0,95; RMSEA: 0,065) kabul edilebilir sinirlar igerisinde
oldugu goézlemlenmistir. HL’nin OO’yu (B= 0,20; p<0,05) ve OA’nin OO’yu ($=0,59;

p<0,05) dogrudan etkiledigi gozlemlenmistir.

Bu etkilere istinaden H; ve H,

desteklenmistir. Modele ait elde edilen R® degerleri incelendiginde de, OO’nun
%39’unun HL ve OA degiskenleriyle a¢iklandig1 goriilmektedir.

Arastirmanin H; ve Hy’ii test etmek amaciyla olusturulan yapisal esitlik modeli

Sekil 3’de gosterilmistir.
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Sekil 3: Yapisal Esitlik Modeli.2

E

Sekil 3’te goriilen yapisal modelin uyum degerlerinin (X*: 1427,617; df: 767;
X%/df: 1,861; GFIL: 0,85; CFI: 0,92; RMSEA: 0,067) kabul edilebilir sinirlar iginde
oldugu gozlemlenmistir. HL nin OG’yi (f=0,21; p<0,05) ve OA’nin OG’yi (p=0,57;
p<0,05) dogrudan etkiledigi gozlemlenmistir. Bu etkilere istinaden H; ve Hy
desteklenmistir.

Modele ait elde edilen R* degerleri incelendiginde de, OG’in %36’smin HL ve
OA degiskenleriyle agiklandigi goriilmektedir.

Arastirmanin Hs, He ve H7’yi test etmek amaciyla olusturulan yapisal esitlik
modeli Sekil 4’de gosterilmistir.
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Sekil 4’te goriilen yapisal modelin uyum degerlerinin (X*: 1833,428; df: 974;
X%/df: 1,882; GFIL: 0,85; CFI: 0,92; RMSEA: 0,068) kabul edilebilir sinirlar iginde
oldugu gozlemlenmistir. OG’nin OO’yu (B=0,62; p<0,05) dogrudan -etkiledigi
gbzlemlenmistir. Bu etkiye istinaden arastirmanin Hs de desteklenmistir.

OG’nin HL ile OO arasinda ve OG’nin OA ile OO arasinda dolayl etkisi Baron
ve Kenny (1986) tarafindan 6ne siiriilen 3 asamali yontemle test edilmistir. Yazarlara
gore (1) bagimsiz degisken bagimli degiskeni etkiler, (2) bagimsiz degisken araci
degiskeni etkiler, (3) araci degisken birinci asamadaki modele dahil edildiginde
bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkileri azalirken araci degisken de
bagimli degiskeni etkiler.

Sekil 2°de HL ve OA’nin OO iizerinde etkileri ortaya ¢ikartilmigtir. Sekil 3’te de
HL ve OA’nin OG iizerindeki dogrudan etkileri ortaya ¢ikartilmistir. Bu etkilerle Baron
ve Kenny (1986) tarafindan One siiriilen birinci ve ikinci asama saglanmistir. Bu
durumda Sekil 4’te yazarlar tarafindan One siiriilen {igiincii asama test edilmistir.
OG’nin OO’ya olan dogrudan etkisi ve HL’nin OO’ya olan dogrudan etkisinde
etkisinin 0.20’den 0.06’ya; OA’nin OO tiizerindeki dogrudan etkisinde de B etkisinin
0.59°dan 0.25’e diismesi nedeniyle kismi dolayli etkiden soz edilebilir. Bu bulgular
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1s181nda Baron ve Kenny’nin (1986) 6ne siirdiigii iiciincii asamada saglandigindan He ve
H; de desteklenmistir. Modele ait elde edilen R* degerleri incelendiginde de, OO nun
%64 iniin HL, OA ve OG degiskenleriyle agiklandig1 goriilmektedir.

5. SONUC ve DEGERLENDIiRME

Orgiitsel Davranis alanyazini incelendiginde arastirmacilar ve onde gelen
kuramcilar gliniimiiz 6rgiitleri i¢in gecerli bir model olarak HL yaklagiminin tanitilmasi
ve kullanilmasi maksadiyla yogun bir c¢aba gostermektedirler. Gorillen o ki, HL
yaklasiminin yayginlagmasiyla bireylerin ve orgiitlerin bir takim degisimleri yasamasi
kacinilmaz gibi goriilmektedir. HL yaklasiminin kisisel ve orgiitsel yasam alaninda
kiiciik ama giiclii birgok yenilik beklenebilir. Kuramsal olarak agiklanabilen bu liderlik
yaklagiminin heniiz deneysel arastirmalarla desteklenmemis olmasi bu c¢alismanin
olusmasina katki saglamistir. Bu calismada elde edilen sonuglarin kendisinden once
gerceklestirilmis calismalarda elde edilen bulgularla paralellik gosterdigi goriillmektedir.

Bulgular incelendiginde; onerilen modelin uyum degerlerinin kabul edilebilir
oldugu ve HL’nin OO’yu ve OA’nin OO’yu dogrudan etkiledigi gézlemlenmistir. Bu
bulgulara istinaden H; ve H, desteklenmistir. Ayrica, OO’nun %39’unun HL ve OA
degiskenleriyle aciklandig1 goriilmektedir. Ayn1 sekilde, HL’nin OG’yi ve OA’nin OG
iizerinde dogrudan etkisinin varlig1r gézlemlenmistir. Boylece H; ve Hy4 desteklenmistir.
Ayrica, OG’in %36’sinin HL ve OA degiskenleriyle aciklandigi goriilmektedir.
Modelin kabul edilebilir oldugu ve OG’nin OO’yu dogrudan etkiledigi gdzlemlenmis ve
Hs de desteklenmistir. OG’nin HL ile OO arasinda ve OG’nin OA ile OO arasinda
kismi dolayl etkinin var oldugu goézlemlendiginden H¢ ve H; de desteklenmistir.
OO’nun %64’lintin HL, OA ve OG degiskenleriyle aciklandig1 goriilmektedir.

Arastirmada degiskenlere ve boyutlara ait ortalamalar hesapladiginda HL
boyutlarindan, gorece olarak sevgi boyutu ile ilgili degerlendirmelerin yiiksek oldugu
(Ort: 3,21; ss: 1,16) buna karsilik diger dort boyutla ilgili degerlendirmelerinin ise
nispeten diisiik oldugu goriilmiistiir. Dogrulayici faktor analizinde, HL i¢in ikinci diizey
dogrulayici faktor analizi i¢in gerekli modifikasyonlar yapildiginda ¢ok faktorli bir
yapinin goriilmesinde oldugu gibi boyutlara ait ortalamalarin hesaplanmasi sirasinda da
“sevgi” boyutunun diger boyutlara nazaran yiliksek ¢iktigi tespit edilmistir. “Sevgi”
boyutunun diger boyutlara nazaran yliksek c¢ikmasinin nedeni olarak; bir kisinin
kendisine ¢ok yakin bir kisiyi degerlendirirken eger o kisiyi seviyorsa kotii 6zelliklerini,
sevmiyorsa iyi Ozelliklerini goz ardi ederek o kisi hakkinda karar verme egiliminde
olmasindan kaynaklandig1 oOngoriilmektedir. Bu durumda da, annenin cocuguyla,
ogrencinin 0gretmeniyle, askerin komutaniyla ve izleyenin lideriyle kurdugu iligkide
oldugu gibi duygusal bagliligin etkili oldugu degerlendirilmektedir.

Katilimeilarin OA algilamalarina bakildiginda; dagitimsal adalet algilarinin diistik
olmasina karsilik islemsel ve etkilesimsel adalet algilarinin daha yiiksek diizeyde
oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin dagitimsal adalet algilarinin diisiik ¢ikmasinin
nedeni; insanlarin hak arama konusunda c¢ok fazla cesur davranmadiklar1 ve verilene
raz1 olma veya kanaatkdr olma gibi bir yaklagim sergiledikleri degerlendirilmektedir.
Islemsel ve etkilesimsel adalet algilarinin yiiksek ¢ikmasini da ikili insan iliskilerine
verilen degerden kaynaklandigin1 ve HL in sevgi boyutuyla iligkili olarak iyi etkilesim
kurulan liderlerin daha ¢ok sevilmesi egiliminin etkin oldugu degerlendirilmektedir.
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Katilimcilarin  ¢alistiklar: isyerlerine bilissel ve duygusal gilivenlerinin diger
boyutlarla karsilastirildiginda gorece daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Burada yine
katilimcilarin iyi etkilesim kurduklar1 ve iyi bilgi aligverisi yaptiklari liderler ile
duygusal baglilik kurduklar1 degerlendirilmektedir.

Katilimeilarin OO  diizeylerine bakildiginda iist diizeyde bir degerlendirme
yaptiklar1 anlagilmistir. Bu bulgunun degerlendirilmesinde de; insanlarin sevdikleri ve
iyi etkilesim kurduklar1 liderlere dolayisiyla oOrgiitlerine gilivendikleri igin yiiksek
diizeyde OO yasadiklar1 ongoriilmektedir.

Boyutlar arasi korelasyonlar incelendiginde ise, HL (sevgi, gliglendirme, vizyon,
fedakarlik ve gliven); OA (dagitim adaleti, islemsel adalet ve etkilesim adaleti); OO ve
OG boyutlarindan biligsel gilivenin birbirleriyle aralarinda anlamli ve pozitif yonlii
iligkilerin bulundugu, bunun yami sira her bir degiskene (HL, OA ve OGQG) ait alt
boyutlarin kendi aralarinda da anlamli ve pozitif iliskilerin bulundugu goriilmiistiir.
Buna karsilik OG boyutlarindan duygusal giivenin sadece OG’nin diger bir boyutu olan
biligsel giivenle anlamli ve pozitif yonlii bir iligkisinin bulundugu diger hi¢ bir degisken
veya boyutla istatistiksel olarak anlamli bir iligkisinin bulunmadigi tespit edilmistir.

Sonuglar gosteriyor ki, Orgiitler ve yoneticiler tarafindan desteklenen HL
davranislariyla isgorenlerin OO diizeylerini artirmaktadir. Ozellikle, davramslar1 HL ile
benzesen liderler izleyicilerinin OO duygularint daha kolay yasamalarint ve OO
diizeylerini slirdlirmelerini saglamaktadir. HL, isgorenlerin yiiksek basarima
yonlendirilmesinde yeni 6neriler saglamaktadir.

Analiz sonugclar1 incelendiginde c¢alisanlarin, HL davraniglarinin, OG’nin biligsel
ve duygusal alt boyutlarinda anlamli bir sekilde katki sayladigi ispatlanmistir. HL
davraniglari, izleyicilerin liderlerine ve Orgiitlerine yonelik gilivenlerini arttirmaktadir.
Gliven, orgiitler agisindan en onemli sosyal sermayedir ve yonetim HL davraniglar
gostermeleri, bu sermayenin gelisimine zemin hazirlamaktadir.

Arastirma bulgularina gore, HL nin izleyicileriyle kuracagi giivene dayali yiiksek
nitelikli etkilesim, ise karsi tutumlari olumlu yonde etkileyecektir. Ancak, arzulanan
nitelikte etkilesimi kuramayan orgiitlerde iggorenlerin isten ayrilma niyetlerinin arttigi
goriilmistiir. OG, HL ve OO iliskisinde ve OA ile OO arasindaki iliskilerde dolayli
etkiye sahipken, giiven acisindan hem OA algisi hem de HL izleyici iligkisinin
niteliginin 6nemi bir kez daha vurgulanmaktadir.

Isgorenlerin basarim-odiil-ceza-kazang iliskileri temel alindiginda OG’nin OA ile
OO arasindaki etkilesimde dolayli etkisinin olmasi biiylik bir olasilikla beklenirken
OG’nin HL ile OO arasindaki dolayli etkinin goriilmesi sasirtict olmamistir. Bu
anlamda, HL ile izleyicileri arasindaki giivene dayali nitelikli iligkinin mutlak surette
bireysel basarim kadar orgiitsel bagarimi1 da beraberinde getirecegi sdylenebilir. Aksi
takdirde, isgorenler giivenmedikleri ve higbir olumlu duygu hissetmedikleri
orgiitlerinden yiiksek bagarimi esirgeyeceklerdir.

Basta ABD olmak iizere diinyanin bir¢ok iilkesinde c¢okuluslu sirketlerin HL
yaklagiminin ahlak ve etige iligskin ilham verici boyutlar1 yogun ilgiyle karsilanmis ve
bu boyutlar1 iizerinden gelistirilip yayginlagtirilmaya ¢alisilmistir. Dogu ydnetim
felsefesi igerisinde de kendisine yer bulan HL yaklasiminin 6zellikleri ve
uygulanmasina, Tirk tarihi, kiiltliri, cografyas1 bakimdan bakildiginda ¢ok da yabanci
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olunmadig1 goriilmektedir. Bilge Kagan’dan Yunus Emre’ye, hatta Mevlana’ya kadar
insana hizmet etme anlayis1 her zaman 6nemini ve kutsalligin1 korumustur.

Bu calismada, giincel orgiitsel davranis konularinda ¢oklu yapisal esitlik
modelinin test edilmesi ve incelenen degiskenler arasindaki nedensel ve sonugsal
iligskilerin ortaya konularak, alanyazina katkida bulunulmasi amacglanmigtir. Ayni
zamanda, insan kaynaklar1 konularinda yasanabilecek sorunlara proaktif bir yaklasimla
bilgi sunulmasi, isgiicli iliskilerinde yasanan sorunlari ¢d6zmede yardimci olacak
konularin paylagilmasi ve Orgiit basariminin artirilmasinda rol oynayabilecek bazi
konulara dikkat ¢ekilmesi adina fayda saglayacagi degerlendirilmektedir.

Buna karsilik ¢alismanin planlandigr donem ag¢isindan zamanin sinirli olmasi ve
orneklem grubunun tek bir igletmenin c¢alisanlarindan olugmasi arastirmanin
sinirliliklart olarak ifade edilebilir. Calismanin farkli sektor ve drneklem gruplarinda
tekrarlanmas1 planlanmakta olup yapilacak bu caligsmalar sonucunda elde edilecek
sonuglar i¢in daha genis bir degerlendirme yapilmasi miimkiin olabilecektir.
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Extensive Summary
Introduction

OI that provides positive job attitudes for employees who are the driving force to
achieve organizational goals describes the level of interaction with the organizations
which established voluntary commitment (Dennis and Winston, 2003). Certainly, the
contributions of leaders in the formation of OI are noteworthy for researchers. (Wang et
al., 2010). However, the leadership styles which applied are more important than the
existence of the leader for the development of OI (Liden et al., 2008). Therefore,
Greenleaf (2002, p.27)'s words "beyond being only showing the way, being volunteered
for service" explain SL which characterizes leaders who ensure the development of OI.
(Dennis and Winston, 2003). Thus, it has been hypothesized that;

H;: SL behavior has a positive effect on OI.

Another important job attitude which has contribution to the formation of OI is
employees beliefs of equality, justice and, consistency in their organizations reflect the
perception OJ (Hopkins and Weathington, 2006). The height of the employees' OJ
perceptions seem to be a significant and positive predictor for OI (Cheung and Law, 2008).
Thus, it has been hypothesized that;

H,: OJ perception has a positive effect on OI.

OT which reflects the beliefs of employees about the continuing of OJ is a wanted
factor (Avct and Turung, 2012). It is argued that leaders who adopted approach of SL
created OT beliefs on followers in organizations which placed OJ perception by senior
management (Ashforth and Mael, 1989). The followers of SL leaders that have high OI
degree who were motivated to high achievement can provide more positive attitudes for
their organizations (Page and Wong, 2009). Thus, it has been hypothesized that;

Hj: SL behavior has a positive effect on OT.
Hy4: OJ perception has a positive effect on OT.
Hs: OT level has a positive effect on OL.

It is argued that the lack of OT in the relationship between SL and OJ with OI
prevents OI (Stuart and Ashforth, 2000). Hopkins and Weathington (2006) expressed
that there are also indirect (mediation) effects of OT in the relationship between job
satisfaction and organizational commitment with OJ. In this study, it was accepted that
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there were also indirect effects of OT in relationship between SL and OI or OJ and OI.
Thus, it has been hypothesized that:

He: OT has mediating effect on the relationship between SL and OI.
H7: OT has mediating effect on the relationship between OJ and OI.
Method

Procedure and Instruments

Research was carried out by electronic questionnaire with 191 employees of a
leading electronics company in it’s sector. The questionnaire has been developed with
(1) Dennis and Bocernea (2006)’s scale of SL that was adapted to Turkish by Aslan &
Ozata (2006); (2) Colquitt (2001)’s scale of OJ that was adaptaded to Turkish by
Ozmen, Arbak and Ozer (2007); (3) Mael and Ashforth (1992)’s scale of OI that was
adaptaded to Turkish by Tiiziin (2006); (4) Bromiley and Cummings (1996)’s scale of
OT that was adaptaded to Turkish by Tiiziin (2006).

SL scale consists of 14 questions and 5 factors. It’s factors are love (1-3),
empowerment (4-6), vision (7, 9), sacrifice (10,11) and trust (12-14), the scale is
reliable a = 0.95; OJ scale consists of 14 questions and 5 factors. It’s factors are
distributional (8-11), operational (1-7) and interactive (8-20), the scale is reliable a =
0.93; OI scale consists of 14 questions and 5 factors, It’s factors are distributional (8-
11), operational (1-7) and interactive (8-20), the scale is reliable a = 0.76; the short form
of OI scale consists of 12 questions and 2 factors, It’s factors are cognitive (7) and
emotional (5), the scale is reliable o= 0.87.

Findings

According to demographic indicators: 62,8% of participants are male (n=120);
52,9% of participants are high school graduate (n=101); 47,6% of participants are 26-35
age (n=90); 5,7% of participants are 11-15 years in work life (n=7), %93,7 of
participants are employees.

The assessment of the factors of SL scale that “love” (Avg. =3.21, sd. = 1.16) is
high, the other four dimensions are low. The factors of OJ scale that distribution (Avg.
= 2.81, sd. = 1.14) and operational are low (Avg. = 3.23, sd. = 0.85) and interaction
(Avg. =3.21,sd. = 1.16) is higher. The factors of OT scale that cognitive (Avg. = 4.23,
sd. = 1.18) and emotional (Avg. =4.17, sd. = 1.06) is high. The OJ scale levels (Avg. =
3.38, sd. = 0.96) was found.

According to the correlation between SL, OJ, OI and OT's cognitive trust factor
there are significant and positive relationship between each other. However, the lower
dimensions of each variable was found to among themselves significant and positive
relationship. In contrast, the emotional trust dimension of OT has significant and
positive relationship between only cognitive trust dimension.

The adaptation values of structural equation models which was created in order to
test of hypotheses from H1 to HS have been observed within acceptable limits. It was
observed that SL directly affects to OI (f= 0.20; p<0.05) and OJ directly affects to OI
(B=0,59; p<0,05). This effects are supported by reference to H; and H,. It was observed
that SL directly affect to OT ($=0.21; p<0.05) and OJ directly affects to OI ($=0,59;
p<0,05). This effects are supported by reference to H; and Hy. It was observed that OT
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directly affects to OI (B=0.62; p<0.05). This effects are supported by reference to Hs. In
addition, OT has got indirect effect in relationship between SL and OI or OJ and OI. It
may be mentioned partial indirect effect due to § fall down from 0.20 to 0.06 at the
direct effect of OT on OI and the direct effect of SL on OI from 0.59 to 0.25 at the
direct effect of OJ on OL. In light of these findings, Baron and Kenny (1986) argued that
the provision in the third stage is also supported Hs and H.

Discussion

According to literature of organizational behavior the researchers and the leading
theorists have shown an intense effort in order to introduce of the SL approach as a
valid model for today's organizations.

In the study, cause of "Love" dimension that reached to higher average value than
the others; to ignore the worst features when assess a loved person, or to bring forth the
best features are assumed to be due to the tendency of assessment. In this case,
considered to be effective the emotional commitment like the relationship between
mother and child, teacher and student, commander and soldier or leader and follower.

According to the analysis results; the values of transactional and interactional
justice dimensions of OJ perception were higher than distributive justice. It is evaluated
that the cause of having of distributional justice low value is people are not courageous
in quest of own rights, being of abstinent and, being of assent to given. The cause of
increased the values of transactional and interactional justice like SL's dimensions are
considered value given to the bilateral human relations or, the leaders established well-
interaction who much loved.

The cognitive and emotional trusts of the participants to own businesses were
found relatively higher compared to other dimensions. Here again are evaluated that
participants established emotional commitment with a good leader and, do a good
exchange of information. It's understand that the participants made superior assessment
on levels of OI. It's considered that the evaluation of these results, people have
established a high level of confidence and so good interaction with leaders who is loved
in organization which lived. It's understand that the participants made superior
assessment for levels of OT. These results was shown that, people have trusted to their
organizations by establishing high level of confidence and, so good interaction with
leaders who is loved.

Results show that leaders that behaviors are similar with the features of SL
aproach provides followers experienced their feelings more easily and the protection of
levels. Quality interaction between employees and management based on trust
established by SL will influence to positive attitudes towards job. OT has got indirect
effect on the relationship between SL and OI or OJ and OI. It was emphasized once
more the importance of quality in relationship between OJ perception and SL in terms
of OT. It was probably expected which having an indirect impact of OT on the
relationship between OJ and OI. However, the indirect effect of OT on the relationship
between SL and OI was also not surprising. In this sense, it is argued that qualified and
fiduciary relationship between the followers and SL bring organizational success in
absolute terms. Otherwise, employees don't present high achievement to non-confidence
organizations.
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Especially like United States, the world's multinational corporations in many
countries has been met with intense like moral and ethics interest inspiring dimensions
of the SL approach and has tried through the development on these dimensions and size.
According to the results obtained from this study reached the following conclusions;
presenting consultancy in a proactive manner to the problems that may occur in HR
issues; sharing issues that will help in solving the problems experienced in labor
relations; take attention to some issues that may play important role in improving
organizational performance.
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