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kendi isteğiyle işim bırakmasına etkisi olan işten ayrılma niyeti, zamanında örgütler tarafından tespit edilerek önlem 
alınmazsa örgütlere önemli maliyetler getirebilir. Bu olumsuz etkilere ve maliyetlere bakıldığında bir çalışanın işten 
ayrılmasının; hem nitelikli bir insan gücünün kaybı hem de yerine yeni bir çalışanın istihdam edilmesiyle ilgili işe al™ 
eğilme ve uyum sağlama açısından olumsuz etkileri vardır (Bannister ve Griffeth, 1986; Baysal,1984). Bununla birlikle, 
bir çalışanın işten ayrılması örgütteki diğer çalışanlar arasındaki sosyal etkileşimin ve iletişimin bir anda kesintiye 
uğramasına ve uyumun bozulmasına neden olabilir (Cascio, 1991).
işten ayrılma niyetine etki eden unsurları anlamak önemlidir, çünkü örgütlerin çalışanlara yapmış oldukları yatıranlar 
ayın zamanda geleceğe yapılan bir yatırımdır ve çalışanların örgütlere olan maliyetleri toplam maliyetler içinde önemli 
miktarlarda yer tutmaktadır (Alexander ve diğerleri, 1994). Çalışanların işten ayrılma niyetine etki eden unsurlar 
arasında liderlik tarzları ile çalışanların yöneticileriyle veya liderleriyle olan ilişkileri de önemli bir unsurdur (Bauer ve
fen 1996; Cotton ve Tuttle, 1986; Gerstner ve Day, 1997). , ,

reen eaf, hizmetkâr liderlik kavramını, kendini diğer insanların yerine koyabilen, onlan dinleyen, on an uyj^ 
Ve Eleyen alışılmadık bir güce ve kaynağa sahip kişi olarak tanımlamıştır (GreenleaU977)_ 

fcj®. lderll8i> Buchen (1998) diğer insanlarla karşılıklı güvene dayalı ıhşkiler kuran, ®nla™ * Hder 
olarak Rk‘Ş1 Laub (1999)’ diİer insanlara değer veren, onların gelişimine katkı saglayan;°‘°endirel| ki^0ıarak 

nitelendirip- ,?001) ıse> vizYon sahibi, diğer insanlara güven veren, hizmetsunanlid(?r_astetkileşimi,hem 
nsikî -rVmg Ve McIntosh> 2010). Hizmetkâr lider ve astlan arasında oluşan o 1jgjg açmaktadır

(Liden ve dis °J,lk.açından kendilerini iyi hissetmelerine, hem de güven ortamı ıç j (jj^eyde birçok sonuca 
olumlu yj?"’ 2008). Lider ve astlan arasındaki ilişkinin iyi olması bireye aynlma niyetini
>*ir2İÎ'da ta'“"maktad,, Benzer şekilde, lider ve Ml»n LL, & mm*

“T
^Va nİyeti^nuar iİderlİk ile örgütsel politika arasındaki ‘’lfi^ SenTy^^te r^^ren^r^a niyetj 

Sd'.^ekenbîTiî3 yapılan Çalışmalarda ise, örgütsel politika İL? hizmetkâr 
Politik ^Şkiler deglşlcen olarak görülmüştür (Poon, 2003). Bu ça İŞ . ^mdakı , politikayı bir

^ l.™«kSr liderlik ve i,.? *^5,. &**££* «— 

4e&£" faoderator) bir değişken olup olma*» ”"' d, alg,IW «»“ ^
S «İm* elen bu çalışmanın; gerek işten ajrılm. «t»
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düşünülmektedir. Ulunatağı

Takipçilerin îdere güven dubasında liderlik tarz.n.n ve lider davranışlarının önemi büyüktür. Liderle 

takipçilerin güven düzeyini bedirler (Joseph ve Winston, 2005)_ Hizmetkâr liderlik ile ilgili tanmla^^ 
gibi “güven” hizmetkâr liderliğin merkezinde yer alan bir kavramdır. Hizmetkâr lider, meşrulu^^ 

kendisine duyduğu güven ile kazanır. Hizmetkar liderlik, liderin çalışanlar, ,1e bire bir ilişkiler 
yetenekleri, ihtiyaçları, kişisel hedefleri, istekleri ve potansiyellerin, tanıdığı ve çalışanlar, için en iyi oSf’ °"Un 
odaklanan bir liderlik tarzıdır (Liden ve diğerlen, 2008). Her bir çalışanın kendisine has (özgü) karak J yapn% 
ihtiyaçlarını anlayan hizmetkâr liderler, daha sonra çalışanlarına kendi potansiyellerini açığa cık tlkleri ve 
geliştirmeleri için destek verirler (Lord, Brovvn ve Fre.berg, 1999). Kişisel potansiyelin ortaya çıkarılmasıVe 
kendine olan güvenlerinin ve benlik değerlerinin inşa edilmesi ile gerçekleşir. ’ çal|Şanlann
Hizmetkâr liderler, kendileri de bir rol model olarak, kendileri ve çalışanları arasında bilgi, kaynak ve ae Vı • 
akışını hızlandırarak karşılıklı güveni pekiştirirler. Yardımseverlik, destek ve kişisel ilgi hizmetkâr liderliğin e"0"'""1 
unsurlarındandır ve liderin bu yardımsever davranışları lidere duyulan güveni pekiştirir. Ayrıca hizmetkar" iT?11' 
takipçilerini önceden bilgilendiren, onları kararlara katan ve inisiyatif veren, başka bir deyişle takipçilerini güçle d' 
liderlerdir. Hizmetkâr liderlerin kişisel düzeyde astları ile ilgilenmeleri ve onların mesleki ve kişisel an" '7 

gelişimlerini takip etmeleri, etik değerlere uygun davranmaları ve dürüst olmaları da bire bir güven ile ilişkili un 1 
olarak çalışanların kendilerini herhangi bir endişe duymaksızın rahat bir biçimde ifade etmelerine yol açmaktadır 7 

olumlu sonuçlar çalışanın iş tatmini ve örgütsel bağlılıklarının artmasına neden olacaktır (Liden, Wayne Zha 
Henderson, 2008).
Çalışanların işten ayrılma niyetleri üzerine yapılan çoğu araştırma, iş tatminsizliğinin çalışanı bu düşünceye yönelten 
önemli bir unsur olduğunu ortaya koymuştur (Çekmecelioğlu, 2005; Demircan ve Ceylan, 2005; Hom ve diğerleri, 
1992; Sabuncuoğlu, 2007). Bir örgütte çalışanların iş tatminlerinin artması ve örgütsel bağlılıklarının kuvvetlenmesi! 
işten ayrılma niyetlerinin azalmasını sağlamaktadır (WİUiams ve Hazer, 1986; Şahin, 2011). Bu nedenle liderin 
hizmetkâr liderlik davranışı sergilemesi çalışanların lidere olan güven, iş tatmini ve örgütsel bağlılık düzeylerinin 
artmasına yola açarak çalışanların daha az işten ayrılma niyetine sahip olmalarına neden olacaktır.

Hipotez 1. Hizmetkâr liderlik davranışı ile çalışanın işten ayrılma niyeti arasında olumsuz bir ilişki vardır.

ILI

o ve

Ve İŞte" aynlma nİyeti aras,ndaki 'l'Şk'de örgütsel politikanın düzenleyici rolü 
‘ ‘f3™ı örgütlerde bu kadar yaygın bir biçimde yer aldığını kabul etmekle birlikte, her örgütün ya da her bireyin

kavlini^606 şekdde politik olduklarını ifade etmek mümkün değildir. Bu durumun, bireyden ve örgütten

üs ss. »ssHiyjraria sasta ts
ShSdaToSf ya <7 bU tür dışlar en az düzeyde sergilenmektedir. Ferris ve diğerlerinin (W»>

“«s s? "£wi-etkileme çabasından Xdle SvÜ""" T' BUrada 6tkİ 0İSusunu’ klSa vadeÜ bİf davranış^Sicünû

daha iyi bir duruma getirmek için bu r l ^erçekle?tırmek’ yani yaşamlarındaki her turlu alanI..^ örgütMe
politikanın oluşmasında ve politikanın m P° -tl^ davranışları Sergileme yoluna gitmektedirler. Bu nok ışjarın 
etkili olacağı ifade edilebilir. ^ e^lnde’ bireylerin politik algıları ile ortaya koydukları poh ı

politik davranışlar gösteren amiTv^ 0rganizational politics) “politik davranışları teşvik eden örgütsel: uyg^ biçjmde 
yorumlanması” (Harrell-Cook vd taraflndan temsil edilen çalışma çevresinin sübjeb kadar

k“
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”eredÎs»h,p Sekte ve bu da kaçınılmaz bir guç mücadelesi yaratma!, ™ P^^nSn 4* ^ fazla 
^ b reylerin yer aldığı örgütler de politik süreçle tut* ^ «"»bi

L isteye^ =tres ve tükenmişlik yarattığı ve bununda bireyin psikoln'îmaktad,r' Örgütsel 5J.W 03113 &zla 
^ dah3/aH t v Talmud, 2010). Söz konusu olumsuz son^ffîî 0İU^CS'd^-,bİreyler
8Sİlir(GaDSay.s.yla çabşanların yüksek örgütsel politika algîKah’^<SKî'***
Î iVcakS^sonucunda elde edecekler, yüksek iş tatmini, yönelciye gü PVe0İ.maları yöneUcilerininK? 

Jrlik işten ayrılma niyetlerim artıracağı ifade edilebilir. °rgutsel bağl.hk düzeylSd^

imaya y®

w* i "7.7 “7**'md"- "ZZlZ'SP"Z "w
^ıjlatıcıy0""

III, Y?Îanm amacı hizmetkâr liderlik ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkiyi ve bu ilişkide firar, ,
BüÇaSn düzenleyici rolünü araştırmaktır. Bu çalışmanm ömeklemini AnkLa, İstanbul vfizm.rf
ka'T ilen lO özel göz hastanesindeki 399 işgören oluşturmaktadır. W İ2m,r de rastİ3ntlS31
S«5 örgütsel politika algılamaları, işgörenlerin ilk-düzey yöneticilerinin hizmetkâr liderlik davranışta ve 
inlerin işten ayrılma niyetler, sırasıyla Kacmar ve Ferrıs in (1991) 24 maddeden oluşan “örgütsel politih algrsı 
Lr Liden ve diğerleri (2008) tarafından geliştirilen ve 28 maddeden oluşan “hizmetkâr liderlik ölçeği” ve 
Bluedornün (1982) 3 maddeden oluşan “işten ayrılma niyeti ölçeği” ile değerlendirilmiştir. Ölçeklere ait Cronbach alfa 
güvenilirlik katsayıları örgütsel politika algısı ölçeği”, “hizmetkâr liderlik ölçeği” ve “işten ayrılma niyeti ölçeği için 
sırasıyla,«=0.83, a = 0.90 ve a = 0.86dır.
Çalışmadaki her bir özel göz hastanesi için 50 adet anket seti olmak üzere toplam 500 adet seti bırakılmış olup 
bunlardan 399 tanesi analiz için kullanılabilir durumda geri alınmış olup anketlerin geri dönüş oranı %79,8’dir. 
Araştırmaya katılan işgörenlerin %59’u erkektir. Deneklerin ortalama yaşı 29; ortalama kıdem süresi 6 yıldır.

IV. BULGULAR , ,
Araştırmada yer alan değişkenlere ait Pearson Korelasyon katsayıları Tablo l’de de yer almaktadır. Tabloda goruldugu 
gibi, hizmetkâr liderlik ile işten ayrılma düzeyi arasında olumsuz ve anlamlı bir ilişki vardm. Ayrıca ışgoren er 
torafindan algılanan örgütsel politika ve işten ayrılma düzeyi arasında anlamlı ve pozıtı yön e ir ıış

___________ Tablo 1: Temel Değişkenlere İlişkin Korelasyon Tablosu^

Değişken Ort. SS 1__ __\-------------

<tyıs 2014

i

s

i
I;

aza

i

gözlemlenmiştir.

5

1. Yaş
2. Cinsiyet
3. Kıdem (yıl)
4. Hizmetkâr liderlik
5-Örgütsel politika algısı (ÖPA) 3.89 

■fişten ayrılma niyeti___________
3 n 55 399, * p <.05, ** p <.01, *** p <-001. Dolayısıyla

fer?1* ‘MS» işten aynim, düzeyi Önerinde etkili”** 

SSi'"'1 *™“ b» ilişki üzerinde işgCrinler «mündaı algılan» «ü»

î"'iClirîl',“«in* hizmetkâr liderliğin işten
*• ayrılma düzeyi üzerindeki etkisini (»!»'“' deın,J8,.i* *W"'Ljj .1* ‘fi'*
S t&»'-Hiyerarşik regresyon analizi ile üneelikle ilk .S->d>
5Sk *"** eriilmiş, dah, sonra hizmetkâr liderliğin etkisine li—

29.09 3.13
.41 .03

1.13 .26** -06 

.93 .06 

.86 .10 
96 -.13* -06

0.59
6.13

•03 .09
no ı? -29**■°9 ;.i6* 04^1_üîü

3.39

3.83
.

i
:

■

I:

I

fewe <l®08r.fik değişkenlerin etkisi #1#****
0.1). ûo] Zenndeki etkisini inceleyen model anlam yöneticinin b|Z

erin 'Şten a^?yla 1- hipotez doğrulanmıştır. Bir diğer ı a 

1 ma düzeyleri azalmaktadır.
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lo 2; ictpn Ayrılma Niyeti için Regresyon Analizia 
------------İşten Ayrılma Niyeti

Marmara

Aşamalar
21Değişken

-.14*-.13*
Yaş

-.03.02Cinsiyet
Kıdem 15*14*

33***Hizmetkâr liderlik

.29**

.26**
3.69***

.06*

.23**

.20**

3.43**

.09*

R2
Düzeltilmiş R2
F
AR2

*** p <.001.a n = 399, * P <-05, **p<.01,

Çalışmanın 2. Hipotezinde hizmetkâr liderlik ile işten ayrılma düzeyi arasında ilişkide algılanan örgütsel politik 
düzenleyici değişken olarak öngörülmektedir. Baron ve Kenny (1986) bir değişkenin düzenleyici rolünün testinde b 
değişken ile bağımsız değişkenin etkileşiminin (interaction term) bağımlı değişken üzerinde anlamlı bir etkisinin olması 
gerektiğini ifade etmektedirler.
Buna göre ilk aşamada bağımsız değişken olarak hizmetkâr liderlik, düzenleyici değişken olarak örgütsel politika algısı 
analize katılmıştır. Hiyerarşik regresyon analizinin ikinci aşamasında ise etkileşim terimleri analize eklenmiştir. Buna 
göre Tablo 3’den de görülebileceği gibi, bağımsız değişken olan hizmetkâr liderlik ve düzenleyici değişken olan 
örgütsel politika algısının işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisi anlamlıdır (sırasıyla p = - 0.32, p<0.01 ve fi = 0.30, 
p<0.01). Etkileşim terimlerinin analize eklendiği ikinci aşamada etkileşim terimlerinden hizmetkâr liderlik x örgütsel 
politika algısı (fi- - 0.30, p<0.01) anlamlıdır. Bu durum Baron ve Kenny (1986) tarafından ortaya konulan düzenleyici 
değişken koşulunu sağlamaktadır. Hipotez 2 doğrulanmıştır. Buna göre, örgütsel politika algısı hizmetkâr liderlik ile 
işten ayrılma düzeyi arasındaki ilişkide düzenleyici bir etkiye sahiptir.

Tablo 3: Hizmetkâr liderlik ile işten ayrılma düzeyi arasında arasındaki ilişkide örgütsel politika algısının 
düzenleyici değişken rolü için hiyerarşik regresyon analizi sonuçlarıa

İşten Ayrılma 
Niyeti

Aşamalar
Değişken 1 2

Hizmetkâr liderlik
Örgütsel politika algısı (ÖPA)

36***
31***

-.32***

.30***

Hizmetkâr liderlik x ÖPA -.30***

R2 .19**
.17**

3.56**

24**

.21**
3.93***

Düzeltilmiş R2
F
AR2 .06* .03*

a n = 399, * p <.05, ** p <.01, *** p <.001.

V. SONUÇ VE DEĞERLENDİRME . nU
S£S2"lidSfk İle İ?ten aynlma düzeyi arasında olumsuz ve anlamlı bir ilişki buhm^.

bir çevrede, sürekli değişmeve znT ^ı^81 İÇİn bu durum daha da belirgindir. Gün geçtikçe daha be ırS jjtiic bir haje 
gelmektedir. Bu belifsiz ve ?evam ettirmeye çalışan örgütler için, ortam daha da P alan *

eklenince, bireyler açısından ,ıÇevreye» örgütlerin sınırlı kaynaklarla faaliyet gösterme *u bir ^
gelmektedir. Örgütteki her bir hirevi ve et^^eme araçlarından yararlanmak neredeyse z ^ip olma

1

1294



XXIIL Uiûsq I İşlet

meWkKc

jcijk yarattığı ve bununda bireyin psikolojik iyi 0\,K,
2»l0)-SİB konus“ °,ums“ so”çlar ^

piıs sebepler , n ve adlj o!a„ bir ış ortam, yaratılmalı ve yönetlşgörenlerin işuI '^^Kiş

««"k, edilıî'!udis SS'^o^Ss-:Sırtlarında DU „ram|an düzenlenmelidir. Bu çalışmanın bazı kısıtla 7 , derl* davranısla™a l derllk 
$tim P Cr. Çalışma özel sektördeki işletmelerde bulunmaktadlr. E® bulur®alan

İenıi oluşt Ja(örneğin kamu işletmeleri) genelleştirilebilirliği açısmî?' ÎP b“ durum h SST* 
d£* kısıtlınızı oluşturmaktadır. Bir başka STjfi

>sı >s® J dine geçme ihtimaline karşı var olan durumu tam olarak yansam! oldüklar' cevapla™ 
ıi'«en/anlir „ kesitsel olması deneklerin o anki ruh hali ve içinde buîLuCdb‘llrler- Bununla »Site 

rfırnıanU e genel durumu göz ardı etmelerine sebep olmuş olabilir. duruma ^ değerlendirme
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