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OZET

HiZMETKAR LIiDERLIGIN ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI
UZERINE ETKISINDE LIDERE GUVENIN ARACI ROLU: CUKUROVA
BOLGESI BUYUKSEHIR BELEDIYELERI UZERINE BiR UYGULAMA

Ali GORGUN

Doktora Tezi, Isletme Ana Bilim Dal
Damisman: Prof. Dr. Azmi YALCIN
Mart 2023, 202 sayfa

Yerel yonetimler arasinda sehirlerin iginde bulundugu sorunlarin ¢6ziimii ve bu
sehirde yasayan bireylerin ihtiyaglarinin karsilanmasi asamasinda en Onemli
kuruluslarin basinda belediyeler gelmektedir. Belediyelerin verdikleri hizmetlerin
yerine getirilmesinde, calisanlarin isle ilgili tanimlarinin disinda ekstra rol alan,
kendilerince goniillii olarak davranislar ortaya koyan, olumlu katki ortaya koyabilen
isgorenlere ihtiyac duyulmaktadir. Bu davranislarin meydana gelmesinde liderlerin
gosterdigi tavir ve davraniglarinin 6nemi azimsanamayacak kadar biiylik bir dneme
sahiptir. Calisanlara deger veren, onlarla empati kurabilen, calisanlarin ¢ikarlarini
gozoniinde bulunduran bir lider, bu o&zellikleriyle hem kurum igerisinde orgiitsel
vatandaglik davraniglarinin sergilenmesine, hem de galisanlarinin lidere olan giiveninin
artmasina sebep olacaktir. Bu arastirmanin amaci son dénemlerde popiiler bir liderlik
tarz1 olan hizmetkar liderligin orgiitsel vatandaslik davranisi iizerine etkisinde lidere
giivenin araci roliiniin Cukurova Boélgesi Biiyliksehir Belediyeleri ¢alisanlari tizerindeki
etkilerini ortaya koymak, hizmetkar liderlik ile orgiitsel vatandaslik arasindaki iliskide
lidere giivenin aracilik etkisini gosterip gostermedigini tespit etmektir. Bu kapsamda
Cukurova Bolgesi Biiyliksehir belediyelerinde, toplam 591 adet anket uygulanmustir.
Arastirmadan elde edilen sonuglara gore hizmetkar liderlik ile Orgiitsel vatandaslik
davranis1 arasinda, hizmetkar liderlik ile lidere giiven arasinda ve oOrglitsel vatandaslik
davranigi ile lidere giiven arasinda pozitif bir iligki oldugu tespit edilmistir. Hizmetkar
liderlik ile orglitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskide lidere gilivenin kismi

aracilik roliine sahip olmadig tespit edilmistir.

Anahtar kelimeler: Hizmetkar liderlik, orgiitsel vatandaslik davranisi, lidere giiven,

yerel yonetimler



ABSTRACT

THE INSTRUMENTAL ROLE OF TRUST IN THE LEADER IN THE EFFECT
OF SERVANT LEADERSHIP ON ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP
BEHAVIOR: AN APPLICATION ON METROPOLITAN MUNICIPALITIES IN
CUKUROVA REGION

Ph. D. Thesis, Department of Business
Supervisor: Prof. Dr. Azmi YALCIN
April 2023, 202 pages

Among local governments, municipalities are one of the most important
institutions in solving the problems of the cities and meeting the needs of the
individuals living in this city. In the fulfillment of the services provided by the
municipalities, there is a need for employees who take an extra role in addition to the
job-related definitions of the employees, exhibit behaviors voluntarily, and make
positive contributions. The importance of the attitudes and behaviors of the leaders in
the formation of these behaviors has a great importance that cannot be underestimated.
A leader who values the employees, can empathize with them, and considers the
interests of the employees, with these characteristics, will both exhibit organizational
citizenship behaviors within the organization and increase the trust of the employees in
the leader. The aim of this research is to reveal the mediator role of trust in the leader in
the effect of servant leadership, which is a popular leadership style recently, on the
employees of Cukurova Region Metropolitan Municipalities, and to determine whether
trust in the leader has a mediating effect in the relationship between servant leadership
and organizational citizenship. In this context, a total of 591 surveys were conducted in
Cukurova Region Metropolitan municipalities. According to the results obtained from
the research, it has been determined that there is a positive relationship between servant
leadership and organizational citizenship behavior, between servant leadership and trust
in the leader, and between organizational citizenship behavior and trust in the leader. It
has been determined that trust in the leader does not have a partial mediating role in the
relationship between servant leadership and organizational citizenship behavior.
Keywords: Servant leadership, organizational citizenship behavior, trust in the leader,

local governments
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BOLUM I

GIRIS

Kiiresellesmenin hizli degisimleri, bilgiye dayali bir yaklasimi ve bilginin
onemine verilen degerin daha fazla olmasinin 6nemine vurgu yapilmaktadir. Bu
baglamda yasanan bilgi devrimine adapte olabilen kuruluslar hizla bilgi yonetimi
yeteneklerine ayak uydurabilen kuruluslar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yasanan bu
degisim kurumlar i¢in son nokta degil, ancak gelismislik seviyesini siirdiirmede sahip
oldugu insan kaynaklar1 potansiyelini olusturmak ve bu durumu korumak ¢ok dnemli
bir hale gelmistir. Bu baglamda insan kaynaklarinin kalitesi ve ulasabilecekleri basari
metrikleri daha fazla 6nem kazanmaktadir. Ciinkii insan kaynaklari; bilgi, deneyim ve
yeteneklerle, sirketlerin bilgi yonetimi yeteneklerini artirmasi ve de§er yaratmasi i¢in
kritik bir girdidir. Bu nedenle bilgiyi bireysel diizeyde etkin bir bigimde uygulayan
kuruluslar daha fazla deger yaratabilecek ve daha fazla avantaja sahip olabileceklerdir.
Kisacas1 insan kaynagi performansinin optimal kullanimi isletme sahipleri ig¢in
onemlidir (Yildirim, 2019, 5.2242).

21. ylizyilda calisanlarinin  kalbini, ruhunu ve {retkenligini Orgiitiine
kazandirabilen sirketler ve kuruluslar ayakta kalacaktir. Diinyanin her kosesinde
insanlar ve toplumlar birbirlerinin ihtiyag¢larini igtenlikle karsilamakta, birbirlerini takdir
etmekte, birbirlerini elestirmek ve kirici ifadeler kullanmak yerine baskalarina empati
gosterebilecekleri, giyim, kusam, soy ve cinsiyet ayrimciligi yapmaksizin birbirlerine
insanca davranis bekleyen ayni zamanda kisisel potansiyellerini gelistirebilecekleri,
isgorenlerin ve miisterilerin hak ve hukuka gore destek bekledikleri bir toplum
modelinin yaratilmasini arzu etmektedirler (Akyiiz ve Eren, 2013, s. 192).

Lider tarafindan orgiitiin fonksiyonlariin yerine getirilmesi asamasinda liderin
emirler verip, isgorenlerin de liderin verdigi bu emirleri sorgulamadan, lakinsiz, amasiz
“emir demiri keser” diisiincesi ile uyguladigi eski yonetim tarzinda lider hiyerarsik
yapisinin en tstliinde yer alirken, yalnizca kendi faydasi icin degil diger insanlarin
faydas1 i¢in karsiliksiz ve menfaat beklemeden hizmet ettigi modern bir liderlik anlayist
olarak karsimiza ¢ikan hizmetkar liderlik anlayisiyla birlikte “emir vermeden de

yonetiyorsaniz, lidersiniz” diislincesi hayata gecirilmis olacaktir. Bu liderlik tarzi,



calisanlarin lidere hizmet ettigi eski tarz yonetim seklinden uzaklasarak, liderin
ozgecilik Ozelliklerine sahip oldugu calisanlarina hizmet ettigi bir liderlik tiirii olarak
“Hakim-til millet yoktur, Hadim-iil millet vardir” (Millete hakim olan degil, millete
hizmet eden vardir) diisturuyla da temellenmektedir (Ceviz, 2021; s. 1).

Gliniimiizde artan bir algt bir organizasyonun basarisini, is tanimlar1 disindaki
gorevleri yerine getirmek i¢in goniillii olan insan sayisinin belirledigi yoniindedir.
Orgiitsel vatandaslik olarak ifade edilen davranis sekli “vatandaslhik” anlayis1, ekonomik
sozlesmeleri asan bir isgoren-isveren iliskisini siirdiirerek calisan katkilarinin resmi is
beklentilerini (ekstra is performansi) astigim ileri siirer. Orgiitsel vatandashk
davramisinda (OVD), calisanlar kendilerini organizasyonun bir pargasi olarak
gordiiklerinde ortaya c¢ikar. Bu dogrultuda orgiitiin hedeflerini kendi hedefi, orgiitiin
basarisini kendi basarist olarak goren ¢alisanlar islerine daha acik, daha cok ¢aligmakta
ve orgiite katilmaktan mutluluk duymaktadirlar (Dinger ve Oksiiz, 2011, s. 3).

Isgorenlerin OVD ile ilgili herhangi bir sorumlulugu bulunmamakla birlikte,
orgiitsel degerler, calisma sartlarinin uygun olmasi, orgiitlerin gosterdigi adalete olan
inang, Orgiite olan giiven, mutlu ¢alisma alani, 6rgiite olan baglilik gibi bircok faktor
OVD gostermelerinden kaynaklanmaktadir. OVD’nin gelismesinde liderlik en etkin
kavramlardan birisidir. OVD’yi yiikseltmede en biiyiik sorumluluk liderlerin
omuzundadir. Aslinda ¢alisma sartlarinin iyilestirilmesi, ¢alisan gelisimi gibi bir¢cok
orgiitsel gorev liderlerin talimatlar1 dogrultusunda yiiriitiilmektedir. Lider ve takipgileri
arasindaki iyi iliski, calisanlarin OVD sergilemesinde belirleyici rol oynar. Diger bir
deyisle, liderler isgorenlerine deger verip onlarin arkasinda durduklarinda, isgérenler de
oOrgiitiine kars1 gerekli hassasiyeyi gosterir ve hem kendileri hem de kurum igin en
iyisini yapmaya ¢aligirlar. Bu kapsamda igsgorenler, orgiite yaptiklar katkinin bir sonucu
olarak kendileri ve &rgiit hakkinda tatmin duygusu hissedebilirler (Dinger ve Oksiiz,
2011, s. 3).

OVD’nin gelismesinde etkili olan liderlik tarzlarindan biri de hizmetkar liderlik
(HL) ttradiir. Ana hedefi isgérenlerine hizmet etmek ve onlara yol gdstermek olan
hizmetkar liderler, isgdrenlerinden higbir farki olmadigini goniillii olarak ¢alisanlarin
mutlulugundan yola cikarak gerceklestiren OVD’nin temelini olusturmaktadir. Aslinda
hizmetkar liderler, kurulus ve ¢alisanlar1 i¢in en iyi olan1 yapmay1 ¢abalarken OVD
sergilerler. Bu davraniglar tiim calisanlara rol model olmakta ve g¢alisanlar arasinda
OVD diizeyini yiikseltmektedir. Bu sayede hizmetkar liderler, calisanlarini zor

zamanlarda destekleyerek, bagliliklarini ve organizasyonlarini artirarak rol model



olurlar. Bu baglilik, ¢alisanlarin liderlerine kars1 ytikiimliiliikleri ile yakindan ilgilidir.
Lidere sadik bir ¢alisan, isi ve orgiitii i¢in en iyisini yapmaya ¢alisir ve is sdzlesmesinde
kendisinden beklenenden fazlasini yapmaya calisir.

Bir lidere giiven duymak, ondan hoslanmak ya da liderle ayni diisiince yapisina
sahip olmay1 gerektirmemektedir. Giiven, liderin sdylediklerinin ne anlama geldigini
anlayip ona inanmaktir. Bagka bir deyisle, otantik davranis sergilediklerine inanirlar.
Liderin davraniglar1 ve yorumladig: ifadeler tutarli veya en azindan uyumlu olmalidir.
Calisanlar, liderler sahsi biitlinliiklerinin kurumsal sadakate doniistiigiinii gordiiklerinde
giiven duygulart yiikselmektedir. Calisanlar, liderlerini kurumu temsil eden biri olarak
goriip giivendiklerinde, bu giivenin igerigini orgiitiin biitiiniine entegre edebilirler.

Literatiirdeki calismalar liderlik davranislari ile gliven arasindaki anlamli iligkiye
odaklanmistir. Liderin, liderlik tarzi ve davranislari, takipgilerin lidere giliven
duymasinda c¢ok Onemlidir. Liderlerin davranislari, takipgilerin giiven diizeylerinin
onemli bir belirleyicisidir. Liderler davraniglariyla giiven olusturur ve giiveni devam
ettirirler.  Dolayisiyla  davranig, liderlere duyulan genel giliven algilarim
degerlendirmenin ve harekete gecirmenin bir aracidir. Giivenin Oncelikle bir liderin
iletisimsel ve destekleyici davraniginin sonucu olduguna inanilir. Liderlik ile ilgili
aragtirmalarda, iyi liderlerin temel degerlerini diiriistliik ve biitiinliik olarak belirlemis,
bu degerlerin kisisel ve orgiitsel gliven olusturmada onemli bir etken oldugunu
vurgulamistir (Yildirim, 2019, s5.2247).

Tim liderlik tarzlarinda oldugu gibi hizmetkar liderlikte de giiven bir unsur
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Gilivene ve hizmete dayal iliskiler, hizmetkar liderligin
etkililigi i¢in temeldir. Greenleaf (1977), giivenin hizmetkar liderlerin temeli oldugunu
ve bir giiven ortamu yarattigini ileri stirmiistiir. Russell ve Stone (2002) yaptiklar1 diger
bir aragtirmada ise HL’te giiven faktoriiniin HL’in en etkili 6zellikerinden bir tanesi
olarak tarif etmislerdir (Yildirim, 2019, s.2247).

Greenleaf’in (1998) ortaya koydugu teorisinden ve incelenen literatiirden elde
edilen sonuglar neticesinde hizmetkar liderlikte lidere giivenin OVD arasindaki iliskide
lidere duyulan giivenin araci etken olacagi ile ilgili varsayimlar meydana getirilmistir.

Bu c¢ercevede bes bolimden meydana gelen arastirmanin ilk boliimiinde
calismanin problemi, amaci, 6nemi, smirliliklar1 hakkinda bilgi verilmistir. Ikinci
boliimde HL kavrami, OVD ve lidere duyulan giiven konusu ile ilgili tanimlar
yapildiktan sonra konu ile ilgili yapilan ¢alismalara yer verilmistir. Ugiincii boliimde

arastirma yonteminin neler oldugu, arastirmada kullanilan 6lgekler, analiz tekniklerine



yer verilmistir. Dordiincii bolim aragtirmada kurulan arastirma hipotezleri ile ilgili
ulagilan bulgulara yer verilmis ve ulasilan bugulara gore sonuglarin neler oldugu ifade
edilmis ve bu sonuglarin literatiir ile iliskisi ortaya konularak yorumlar yapilmstir.
Sonug¢ bolimiinde ise kurumlar ve bu calisma ile ilgili olarak Oniimiizde yillarda
yapilacak olan caligsmalar i¢in Oneriler olusturulmus ve arastirmanin literatiire katkist

vurgulanmigtir.

1.1. Problem

Liderlik, orgiitlerin basarisinda en etkili faktdrlerden biridir. Lider, potansiyelin
farkina varan ve bunu gergeklestirmek igin siireci ve isgorenleri yonlendiren kisidir.
Kuruluslar triinleriyle karsilastirilir ve genellikle sonu¢ budur. Fakat; gercek rekabet
avantajlarin1 kendilerine liderlik eden kisilerden alirlar. Iyi liderler, kurumlari iyi
calisanlara, her ikisi birlikte (lider ve calisan) iyi tiriine ve amaca tasirlar. Literatiirde
hizmetkar liderlik, lidere giiven, orgiitsel vatandaslik davranisi ile ilgili belediyelerde
yapilan calismalar olmakla birlikte; hizmetkar liderlikte lidere giivenin oOrgiitsel
vatandaslik davranisi iizerine etkisi: Konusunda Belediyeler {izerinde yapilmis ¢alisma

bulunmamaktadir.

1.2. Calismanin Amaci

Hizmetkar liderlik, son yillarda aragtirma konulari iginde yerini alan 6nemli ve
modern bir liderlik teknigidir. Ge¢misten baslayarak giiniimiize kadar c¢ogu lider
insanlara hizmet etme amaci ile ¢alismistir. Vatandaslarin taleplerinin karsilanmasi ve
biliyliyen sehrin sorunlarinin ¢dziilmesi sehir yonetiminin en 6nemli hizmetlerinden
biridir. Bu hizmetler ancak insani anlayan, hosgoriilii, giiglii, samimi iletisim kuran,
Ozverili ve hepsinden Onemlisi hizmet odakli liderler varsa gerceklesebilir.
Takipgilerine hizmet vermeyi gorev bilen liderligin bu o6zellikleri, ¢agimiza uygun
liderlik teorilerinden birisi olan HL yaklasgiminda bulunmaktadir. Bu kapsamda
calismanin temel amaci, hizmetkar liderlikte lidere gilivenin Orgiitsel vatandaglik
davranigina etkisi: Biiyiiksehir Belediyeleri (Adana, Mersin ve Hatay) 6rneginde tespit
etmektir. Bu kapsamda literatiirde yer alan arastirmalarin taramasi yapilarak ve elde

edilen bulgular neticesinde literatiire katki yapmas1 amaglanmaktadir.



Calismanin amaglarindan birincisi, hizmetkar liderlik tarzinin  Orgiitsel
vatandaslik davranigina etkisini arastirmaktir. Calismanin ikinci amaci, hizmetkar
liderligin lidere gliven tizerindeki etkisini arastirmaktir. Calismanin i¢iincii amaci lidere
giivenin Orgiitsel vatandaslik davranisi {lizerindeki etkisini arastirmaktir. Calismanin
dordiincti amaci ise lidere gilivenin hizmetkar liderlik tarzinda orgiitsel vatandaslik
davranigina etkisini aragtirmaktir.

Bu temel amag dogrultusunda asagidaki sorulara yanit aranmaistir.:

1. Calisanlarm OVD ve alt boyutlar, hizmetkar liderlik ve lidere giivenleri ne
diizeydedir?

2. Calisanlarm OVD ve alt boyutlar;, hizmetkar liderlik ve lidere giivenleri
demografik 6zelliklerine gore anlamli farklilik gostermekte midir?

3. Calisanlarin OVD ve alt boyutlari, hizmetkar liderlik ve lidere giivenleri
arasinda anlamli iligki bulunmakta midir?

4. Calsanlarin HL algilarinin OVD iizerinde lidere giivenin aract rolii var midir?

5. Calisanlarin hizmetkar liderlik algilarinin digergamlik iizerindeki etkisinde
lidere giivenin araci rolii var midir?

6. Calisanlarin hizmetkar liderlik algilarinin vicdanlilik iizerindeki etkisinde lidere
giivenin aract rolii var midir?

7. Calisanlarin hizmetkar liderlik algilarinin centilmenlik iizerindeki etkisinde
lidere giivenin arac1 rolii var midir?

8. Calisanlarin hizmetkar liderlik algilarinin nezaket iizerindeki etkisinde lidere
giivenin araci rolii var midir?

9. Calisanlarin hizmetkar liderlik algilarinin sivil erdem {izerindeki etkisinde lidere
giivenin araci rolii var midir?

Bu amaglar1 arastirmak igin, literatiirde hizmetkar liderlik ve OVD, hizmetkar
liderlik ve lidere giiven, lidere giiven ve OVD iliskisini konu alan bir ¢ok ¢alisma
olmasia ragmen, hizmetkar liderlikte lidere gilivenin orgilitsel vatandaslik davranisina
etkisini konu alan calisma bulunmamaktadir. Bu dogrultuda litatiire katki yapmak

amaclanmaktadir.



1.3. Cahsmanin Onemi

Mevcut arastirma Orgiitsel vatandaslik davranigi {izerinde hizmetkar liderlikte
lidere giivenin ne derecede oldugu noktasinda ilgili literatiire ve uygulayicilara gesitli
katkilar yapma potansiyeline sahiptir. Fakat literatiirde konu ile ilgili yapilmis herhangi
bir caligmaya rastlanilmamaktadir. Bu ¢alisma, Cukurova Bdlgesi Biiyliksehir
Belediyeleri 6zelinde yapilmakla beraber, diger bolgesel belediyeler agisinda da drnek
teskil etmesi ve elde edilen sonuglar neticesinde diger belediyelere de Ornek teskil

edecek niteliklere sahip olmasi acisindan ayr1 bir dneme sahiptir.

1.4. Siirhliklar

Mevcut calisma cesitli zaman ve maliyet kisitlarindan dolayr sadece Cukurova
Bolgesi Biiyiiksehir Belediyeleri (Adana, Mersin ve Hatay) ile bu belediyelerde gorev
yapan calisanlarla yapilmistir. Bu anlamda Cukurova Bolgesi Biiyliksehir
Belediyelerinin incelenecek olmasi g¢alismanin en temel kisiti oldugu soylenebilir.
Calisma sonunda elde edilen bulgularin tiim iilke biiyiiksehir belediyeleri icin
genellenebilmesi sorunu yaratabilir. Yontemsel a¢idan bakildiginda ise, mevcut ¢alisma
nicel bir metodolojiye dayandirildigindan nitel veriler araciligiyla desteklenmesi
gecerlilik ve giivenilirlik acisindan 6nemli goriilebilir. Ayrica, zaman periyodu olarak
kesitsel (cross-sectional) zaman araliginda veri toplanmasi Ongoriildiigiinden,

caligmanin uzun vadeli (Longitudinal) verilerle desteklenmesi uygun olacaktir



1.5. Tanumlar

Hizmetkar Liderlik: Kendini diger insanlarin yerine koyabilen, onlar1
dinleyen, onlar1 duygusal olarak anlayan ve destekleyen alisilmadik bir giice ve
kaynaga sahip kisi olarak tanimlamistir (Greenleaf, 1977: 22).

Lidere Giiven: isgorenlerin liderlerinin verdigi sozleri sadakat gostermeleri
ve verilen sozlerin diiriistliik ana ilkesi ¢ergevesinde iggorenler tarafindan bir inang
beslemesi olarak tanimlanir (Polat, 2007).

Orgiitsel Vatandashk Davramsi: Bir is tanmimi1 ya da odiil/ceza sistemi
olmamakla birlikte orgiitiin etkinligini ve verimliligini artirmak icin yapilan isle

ilgili goniillii kisisel davranistir (Organ, 1988:3).



BOLUM II

KAVRAMSAL BILGILER

2.1. Hizmetkar Liderlik

Calismanin bu boliimiinde hizmetkar liderlik kavraminin tanimina, tarihsel
gelisimine, 6zelliklerine, modellerine, avantaj-dezavantajlarina ve son olarak da HL ile

literatiirde yapilan arastirmalara deginilmistir.

2.1.1. Hizmetkar Liderlik Kavram

Hizmetkarlik, hizmetkar liderligin en temel kavramidir. Hizmetkarlik kavramu,
kisinin ¢ikar iligkisi olmadan kendini baskalarina adamasi, kisilerin ihtiyaglarini
gidermesi ve onlar i¢in yasam savasi vermesi anlamina gelmektedir. Benlik kavraminin
Otesine  gegebilmek, yani “ben” kavramindan “biz”, “sen” kavramlarina
odaklanabilmek, kendini sifir noktasinda gorebilme kavramidir. (Findik¢i, 2009:378;
Bakan ve Dogan, 2012: 2).

HL kavramini agiklamadan once hizmet¢i kelimesinin anlamini agiklamak daha
faydali olacaktir (Ingram, 2016; 22):

1. Goniilli veya zorunlu olarak hizmet eden veya hizmet eden kimse; bagkasi
tarafindan kiiciik isler veya baska isler icin calistirilan ve onun emrine tabi olan kisi;
baskasinin yarar1 i¢in ¢alisan veya ¢aba harcayan kisi, efendisi veya isvereni; bir alt
yardimc.

2. Bagkasinin hizmetinde olan bir kisi.

3. Bir baskasina boyun egdigini, kabul ettigini veya bor¢lu oldugunu ifade eden
kisi.

4. Baskasinin hizmetinde galisan kisi.

5. Ikincil bir konumda.

6. Bir bagkasi i¢in ¢alismak tizere tutulan bir kisi.



Ayni sekilde, hizmet kelimesinin tanimlart da ¢esitli yaklagimlar igerir (Ingram,
2016; 22):

1. Bir yardim veya fayda eylemi; bir iyilik.

2. Yararl bir faaliyet eylemi; yardim.

3. Bir kisi veya grup tarafindan yapilan ve digerine fayda saglayan is.

4. Bir uist veya hizmetli olarak is veya gorevlerin ifasi.

5. Faydal1 olmak.

Hizmetkar liderlik, ortaya ¢ikan liderlik teorilerinden biridir ve geleneksel 6zellik,
davranig ve durumsal teorilerden ¢ok farklidir. Daha ilgili ve sorumlu bir liderlik tarzina
duyulan is ilgisiyle ayn1 zamana denk gelen organizasyon akademisyenleri, dikkatlerini
bireyselci, kendi kendine hizmet eden egilimlere dayali liderlikten daha iliskisel liderlik
tarzlarina kaydirdilar (Avolio ve digerleri, 2009°den aktaran Peterson ve Galvin, 2012).
Hizmetkar liderlige odaklanan muazzam kavramsal ve ampirik arastirma yapilmistir
(Peterson ve Galvin, 2012; Olesia ve ark., 2014: 75). Profesyonel ve kisisel olarak
biliylimelerine yardimei olarak bagkalarinin ihtiyaglarina hizmet etmek igin kisisel
¢ikarlar1 asan bir liderlik tarzidir (Lussier ve Achua, 2007; Carder, 2012).

Ik olarak Greenleaf (1970) tarafindan ortaya atilan HL, bir liderin birincil
hedefinin ve roliiniin diger insanlara hizmet oldugunu sart kosan teorik bir ¢ergevedir.
Greenleaf, bu modern HL terimini ilk defa 1970 senesinde “The Servant as Leader”
baglikli makalesinde kullanmistir (Spears, 1996). Greenleaf’e gore hizmetkar liderlik,
kisinin hizmet etmek istedigi dogal duygusuyla baslar, 6nce hizmet etmek, ardindan
bilingli se¢im kisinin liderlik etmeye can atmasina neden olur (Greenleaf, 1991).
Greenleaf, Herman Hesse’nin Doguya Yolculuk “The Journey to The East” adl1 kitabini
okudugunda hizmetkar liderlik hakkinda yazmak i¢in ilham almistir. Kitap, ruhsal bir
yolculuga ¢ikan bir grup insani konu almaktadir.

Kitaptaki ana karakter, onlarin hizmetkari olan Leo’dur. Leo sadece onlarin
hizmetkar1 degil, onlar i¢in sarki sdyliiyor ve ruhlarini da koruyor. Leo ortadan
kaybolunca grup dagilir ve yolculugu terk eder. Hikayenin anlaticis1 daha sonra grupla
tekrar karsilastiginda, Leo’nun onlara hizmet etmesine ragmen aslinda grubun lideri
oldugunu anlar. Bu nedenle Leo 6nce bir hizmetkar, daha sonra lider olarak tasvir edilir
ve bu hizmetkar liderligin 6ztidiir (Olesia ve ark., 2014: 75).

Greenleaf (2003:10) kavramla alakali olarak yeni ufuklara yelken acan “Lider
Olarak Hizmetkar (The Servant as Leader)” yaptigi tim HL caligmalarinda oldugu gibi
bu adli kitabinda da su s6zlere atif yapmuistir (Duyan ve Dierendonck, 2014: 3).
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“Once tabi bir duyguyla baslar; insan hizmet etmek, yalniz hizmet etmek ister.
Sonra bilingli bir tercihle liderlik etmeyi arzu eder”....
Greenleaf (2003:10) yine ayni eserde hizmetkar liderin takipgilerine bakilarak

onlar1 test edebilecegimizi belirtir.

“Hizmetkar Liderin etrafindakiler birer sahis olarak gelisiyor mu?

Daha saglikl, bilge, ozgiir ve bagimsiz olup onlar da birer hizmetkar olma

volunda ilerliyorlar mi? Ayrica bunun toplumda en az imtiyaza sahip kisiler

tizerindeki etkisi nedir? Bundan yararlanabilecekler mi veya en azindan

mahrumiyetten kurtulabilecekler mi?”

Greenleaf HL ile ilgili yaptigi ¢alismalarinda liderligi tarif ederken su sozleri
kullanmaktadir: “Hizmetkar lider oncelikle hizmetkardir. Liderlik siireci; dnce hizmet
etme talebine iliskin dogal bir hisle baslayarak, bunun sonucunda bilingli bir se¢imle
gelen liderlik arzusudur. “Hizmet etmeyi onceleyen lider ile liderlik etmeyi 6nceleyen
liderin iki ayr1 ugta oldugunu” belirtmektedir (Greenleaf, 1991: 7).

Greenleaf (1977) Biiyiikk lider olabilmek i¢in, ilk Once hizmet eden olmak
gerektigini vurgulayarak, bir¢ok anahtar 6zellik tanimlamistir. Bunlar; girisken olma,
dinleme ve anlama, hayal etme, geri ¢ekilme, kabullenme ve empati kurma kabiliyeti,
sezgi, ongoril, farkindalik ve ortaklik (takim) kurmadir (Akyiiz ve Eren, 2013; 194).

Greenleaf (1977), lider roliinti, hizmetkarlik felsefesiyle tek bir karakterde
birlestirmis ve her liderin aslinda bir takip¢i oldugunu vurgulamistir. Benzer bir bigimde
yazar, bir hizmetkar roliiniin bir lider roliinden daha 6nemli oldugunu diisiinmektedir.
Bu nedenle hizmetkar liderlik davranisinda hizmet kavrami daha belirgindir. Hizmetkar
liderlerin davranis ve tutumlari, bu hizmetler nedeniyle igten gelen tatmin edici ¢abalar
olarak gortliir (Yildirim, 2019; 2244).

Kéhyalik Teorisi HL felsefesinin temel tasidir. Bu teori tarzina gore lider,
kurumdaki kisilerin ¢ikarlarmi, kendi ¢ikarlarindan oncesine koyarak, hizmet etme
egilimi igerisinde olan bireylerdir (Joseph ve Winston, 2005:9, Caldwell vd. 2002:153;
Tokmak, 2018, s. 960).

Greenleaf’in kahyalik teorisinden esinlenerek yaptigi bir tanimda, hizmetkar
liderin “kendi duygularin1 agan, egodan armnmis ve duydugu zevk nedeni ile hizmet
etmeye istekli olan kisi” oldugunu belirtir (Aslan ve Ozata, 2010). HL, “insanlara
kilavuzluk etmekten 6te hizmet etmeye arzulu ve ortak yarar igin tespit edilen amaglarla
ilgili yapilan islerde kisilere tesir etmede ve onlar1 yonlendirme yetenegine sahip olan

kisidir” (Greanleaf, 2002: 27).
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Birinin hizmetkar lider olup olmadigimi nasil belirlersiniz? Greenleaf pratik,
gozlemlenebilir bir test ile bu durumu su sekilde agiklamistir; (Valeri, 2007; s. 7)

Uygulama bakimdan zor ve en iyi olan bu test: hizmet edilenler birey olarak
biiyliyor mu; hizmet verilen kisi daha m1 saglikli? daha mi akilli? daha m1 6zgiir hale
geliyorlar? kendilerinin de hizmetkar olma olasilig1 artiyor mu? Ve toplumdaki en az
ayricalikli olanlar iizerindeki etkisi nedir? fayda saglayacak m1? yoksa en azindan daha
fazla mahrum kalmayacak mi1? (Frick, 2004, s. 339)

Greenleaf, diger kisisel ¢ikarlar1 asmay1 hizmetkar liderligin temel 6zelliklerinden
birisi oldugunu ifade eder. Diger liderlik tarzlarinda oldugu gibi benzer yaklagimlar
mevcuttur ancak bu kavrami modelin merkezine ilk yerlestiren kavramin, bu kavram
oldugu soylenebilir (Van Dierendonck, 2011). Liderin kendisini takip eden kisilere
kisisel cikarlarin 6tesinde hizmet etmeyi temel alan hizmetkar liderlik, tersine isleyen

bir diizenektir (Daft, 2007:512).
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Sekil 1. Standart yonetim piramidi
Kaynak: Manning, G. ve Curtis, K. (2003)
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Ust Diizey
Yoneticiler

Sekil 2. Bag asag1 piramit yaklasimi
Kaynak: Manning, G. ve Curtis, K. (2003)

Sekil 1’deki klasik piramit yaklasimi incelendiginde, tepe yoneticiden gii¢ akisi
calisanlara dogru iken, destek akisi ise ters yonde ¢alisandan tepe yoneticiye dogru
oldugu goriilmektedir. Sekil 2’deki bas asagi piramiti incelendiginde rollerin degisim
gosterdigi st diizey yoneticilerden seflere dogru seflerden de isgdrenlere dogru bir
destek akisinin yer aldig1 goriilmektedir. Bu durumda isgérenlerin giiglenmesi miisteri
ile iliskilerinde gosterdigi performansini en yiiksek citadan gostermesi nedeni ile
kendisine verilen destegi bosa ¢ikarmaz.

Greenleaf, HL anlamini, kendisini bagkalarinin yerine koyabilen, kisileri anlama
ve dinleme kapasitesine sahip ve duygu bakimindan kisileri destekleyen olaganiistii
kaynak ve giicii olan kisidir (Greenleaf, 1977: 22).

HL yaklagimi Greenleaf tarafindan ortaya atilmis ancak Hunter, Page, Wong,
Patterson, Spears, Van Dierendonk, Lyden, Russell, Stone ve daha pek ¢ok
akademisyen tarafindan caligilan bir konudur ve bir ¢ok tanimi yapilmistir (Dahl,
Chorbachioglu, 2014: 289). Yillar itibari ile HL ile ilgili olarak yapilan tanimlar

derlenerek Tablo 1 olusturulmustur.



Tablo 1.
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Hizmetkar Liderlik Tanmimlar

Yazar/Yil

Tanim

Senge (1996)

kisinin 6z valigini pozitif bir bicimde dengede tutarak diger bireylere yol gosterici,
onlar1 yonlendirme yetisine sahip olan liderler (Drury, 2004: 1).

Buchen (1998)

diger bireylerle giiven i¢inde bir iliski kuran, onlarin geleceklerini diigiinmeye yatkin
biri.

Laub calisanlara deger veren ve onlar1 gelistiren, onlar1 6zgiin davranmaya ve otoriteyi
(1999) paylagmaya tesvik eden bir kavram.
Page ve ortak fayda ve amaclara ulagmak i¢in ¢alisanlarin gelisimine ve baskalarina hizmet
Wong’a (2000) etmeye Oncelik veren bir liderlik tarzidir.
Bass (2000) hizmet etmeyi dogal olarak goren, liderligi ise bilingli olarak secen kisidir.

Russell (2001)

vizyoner, diger kisilere gliven asilayan, hizmet veren, bireyleri gii¢clendiren liderler
(Irving ve Mclntosh, 2010: 3).

Kouzes &
Posner, (2003)

hizmetlerinin kendilerine geri donecegini bilerek ¢aliganlart 6rgiitiin amaglari igin
olumlu bir sekilde tesvik eden ve motive eden ve galiganlarini siirekli olarak kontrol
altinda tutmayan bunun yerine onlara giiven asilayan kisiler.

Patterson takipgilerinin refahini ve ¢ikarlarini kendisininkinden iistiin tutan, algakgoniilliilik ve
(2003) 0z disipline sahip, etik ve sevgi dolu bir kisi.
baskalarina biitiinciil bir sekilde hizmet eden, onlar1 ¢calismaya motive eden ve
Spears (2004) orgiitte toplu karar alma yetkisi olusturan kisidir ve hizmetkar liderlik yaklagiminin
merkezinde, toplumda olumlu degisim yaratma yetenegine sahip vizyonerler bulunur.
hizmetkar liderligi, bireylere deger gosteren ve onlarin gelismesini saglayan, topluluk
Laub ; E = . e
meydana getiren, dogru davranislar gosteren, her kisinin ve biitiin 6rgiitlin faydasina
(2004) . 2 . » . AP
giic ve bulundugu makami paylasan ve hizmet vermeyi 6zendiren bir liderlik tarzi.
Woodruff kurumun genel amacini, gerek kurumun gerekse kisilerin ihtiyaclarini liderin gerek
(2004) duydugu ihtiyaclarin 6niinde tutarak yol gosterme (Cerit, 2009:601).
Yukl (2006) insanlar1 dinleyen, destekleyen, ihtiyaclari ile ilgilenen kisidir.
Parolini (2007) Ozgecilik davraniglari temel unsur olan kisidir.
Hill kisi ve kurumlar1 hizmete benimseterek ve hizmetlerini yayginlastirarak yol gosteren
(2008) kisi.
liderligin adeta bir sanat haline geldigi, tiim hassasiyetin en 6n planda tutuldugu 6zel
Findike1 bir liderlik tarzi oldugunu ve bu liderlik tarzina her liderin ulagsmasi ¢ok kolay
(2009). olmadig gibi diger yandan 6zel bir takim kisisel 6zelliklere ve insani degerlere sahip
olmasini gerektirir.
insanlarin ihtiyaglarini dogru tespit etmek, onlara verilen sorumluluklarin farkinda
Yukl (2010) NP e o .
olmak ve gerektiginde her tiirli destegi vermektir.
Vinod ve gore hizmetkar lider, takipgilerinin hayatinda fark yaratan ve onlarin kendisini
Sudhakar o SR e
(2011) sevmesini beklemek yerine siirekli ihtiyaclarini kargilamaya ¢alisan kisidir.
Dinger ve kendi egolarini bir tarafa birakan, takipgilerinin gelismesi ile ilgilenen, sorumluluk
Oksiiz sahibi, adil davranish bireydir. Bununla birlikte hizmetkar lider asil kazancin saygi,
(2011) sevgi ve giiven oldugunu fark eden samimiyet sahibi kisidir.
ben duygusundan arinmis, bagkalarinin isteklerine kendi isteklerinden 6nce cevap
Findike1 veren, ahlaki degerleri benimseyen, ¢aliskan, duygulu, liretim odakli, bilgeligi 6nde
(2012) tutan, yeniliklere agik, insanlara yardim etmeyi seven, kisilerin yeteneklerini ortaya
cikartan, yliregi sevgi dolu insandir.
. bir liderin kendi kisiligini bir yana birakmasi, herhangi bir ¢ikar amact olmadan,
Barutgugil o e . . . <
(2014) gliciin arkasina saklanmadan ve kontrolcii bir seklllde davranm_adan, onderi oldugu
topluma, gruba veya kuruma hizmet etmesi
liderin temel sorumlulugunun basina diger kisilere hizmet etmek oldugu, isgorenlerin
Akddl (2015) gelisimine katki vermek ve onlar1 daha giiclil bir duruma getirmek igin iggérenlerin
ihtiyaglarina odaklanmus, kararlari alirken tek bagina degilde hep birlikte alan,
yapilan ige totaliter bir yaklasim gosteren bir liderlik sekli.
Karal (2021) liderin belirledigi amaglara ulagsmak icin kendisini takip eden kisilere hizmet ettigi

organize bir isleyistir.
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Tanimlar géz 6niine alindiginda HL in, kisilere hizmet etmenin dogal bir davranig
oldugunu, 6nce ben kavramindan 6te baskalarini diisiinen, sadece kendi iyiligi ile ilgili
olarak degil baskalarmin da 1iyiligi i¢in caba goOsteren bir kisilige sahip liderler

oldugunun sonucuna ulasabiliriz.

2.1.2. Hizmetkar Liderligin Ozellikleri

Greenleaf (1977), HL’in merkezinde sadece hizmet etme anlayisinin olmadigini
ifade etmektedir. Bunlar; oncelik, kisileri dinleme ve anlamaya calismak, diis giici,
empati kurma ve kabullenme, geri ¢ekilebilme yetenegi, sezgi, ileriyi gorebilme
yetenegi, ikna etme yetenegi, farkindalik ve algilama, zihinsel imge giicii ve topluluklari
bir araya getirebilme becerisine sahip olmayi iginde barindirmaktadir (Joseph &
Winston, 2005: 9).

Greenleaf’tan sonra Larry Spears Hizmetkar Liderlik Merkezi’'nin
direktorliigiiniin basimna gecmistir. Greenleaf’in yaptigi calismalara en iyi bigimde
yorum yapabilen kisilerden birisi olarak kabul edilmektedir. Spears (1995), Greenleaf’in
yazilarina dayanarak HL’in 10 6zelligini listelemistir.

Bu o6zellikleri asagidaki sekilde tanimlayabiliriz; (Maxwell, 2018; 29-31).

Dinleme: Liderler gelenekgi bir yaklasimla karar verme yetenegi ve iletisim
becerileri nedeniyle deger gérmiistiir. Bunlar HL igin vazgegilmez beceriler olsa da,
baskalarin1 dikkatle dinlemeye yonelik derin bir baghilikla pekistirilmeleri gerekir. HL,
bir toplulugun isteklerini tespit etmeye ¢aligir ve isteklerin agiga ¢ikarilmasina yardimci
olur. Soylenenleri, sdylenmeyenleri anlayigla dinler. Dinleme ayni zamanda kisinin
kendi i¢ sesini duymasini da kapsar. Dinleme, derinlemesine diisiinme donemleriyle
birlestiginde, hizmetkar liderin gelisimi ve esenligi igin esastir.

Empati : HL, diger insanlarin yerine kendisini koyarak onlari anlamaya calisir.
Insanlar 6zel ve essiz ruhlari ile kabul edilmeyi ve taninmayi hak ederler. Kisi, is
arkadaglariin ve meslektaslarinin niyetlerinin iyi yonde oldugunu kabul eder ve belirli
davraniglar1 ya da performansi kabul etmeyi reddetmeye zorlansa dahi, onlarin birer
insan olarak kabul eder. En basar1 saglayan hizmetkar liderler, beceri yetenegi yiiksek,
kendisini bagkalarinin yerine koyan ve 1iyi1 bir dinleyici roliine ulasabilenlerdir.

Duygusal iyilestirme: iliskilerin iyilesmesi, doniisiim ve biitiinlesme i¢in gii¢lii

bir giigtiir. HL en 6nemli giiclerinden birisi, kisinin kendisini ve bagkalariyla olan
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iliskisini olumlu yonde gelistirme potansiyeline sahip olmasidir. Bir ¢ok bireyin
psikolojik olarak morali en alt seviyede olabilir ve duygusal agidan incinme duygusuna
sahip olabilirler. Bu durum; kisinin, insan olmanin benliginde olmasina ragmen,
hizmetkar liderler, temas i¢inde bulunduklar1 bireyleri bir biitiinlestirmeye yardimci
olma firsatlarina sahip olduklarinin farkindadirlar. Greenleaf, “Lider Olarak Hizmetkar”
adli makalesinde soyle yazar: “Hizmetkar lider ile yonetilen arasindaki anlasmada ortiik
olarak, biitiinlik arayisinin onlarin paylastifi bir sey oldugu anlayisi varsa, hizmet
edilen ve yonetilen kisiye ustaca iletilen bir sey vardir.”

Farkindahk: Genel farkindalik ve Ozellikle 6z farkindalik, hizmetkar lideri
giiclendirir. Farkindalik, kisinin etik, giic ve degerleri igeren konular1 anlamasina
yardimci olur. Cogu durumu daha entegre, biitiinsel bir konumdan gorebilmeyi saglar.

Ikna: Hizmetkar liderlerin bir baska 6zelligi de, bir organizasyon iginde kararlar
alirken kisinin konumsal otoritesine degil iknaya giivenmesidir. Hizmetkar lider, itaat
etmeye zorlamak yerine baskalarmi ikna etmeye calisir. Bu 06zel unsur, gelencksel
otoriter model ile hizmetkar liderlik arasindaki en net ayrimlardan birini sunar.
Hizmetkar lider, gruplar i¢inde fikir birligi olusturmada etkilidir. Zorlama yerine iknaya
yapilan bu vurgu, koklerini, Robert K. Greenleaf’e ait oldugu mezhepsel yapi1 olan Dini
Dostlar Cemiyeti’nin (Quakers) inanglarinda bulur.

Kavramsallastirma: Hizmetkar liderler, sahip oldugu biiylik hayallere ulasmak
icin sahip oldugu yeteneklerini siirekli olarak gelistirmeye ugrasirlar. Bir meseleye ya
da bir organizasyona kavramsallastirici bir bakis acisiyla bakma kabiliyeti, bireyin
gindelik gerceklerin daha fazlasinin oldugunu diisiinmesi gerektigi manasina
gelmektedir. Cogu lider i¢in, sikidiizen ve uygulama gerektiren bir niteliktir.
Tradisyonel lider, kisa manali operasyonel hedeflere ulagma ihtiyaci tarafindan tiiketilir.
Ayni zamanda hizmetkar bir lider olmak isteyen lider, daha genis tabanli kavramsal
diisinmeyi  kapsayacak  sekilde  diisiincesini  genisletmelidir.  Orgiitlerde
kavramsallastirma, dogas1 geregi, miitevelli heyetlerinin veya yonetim kurulunun kilit
roliidiir. Ne yazik ki, kurullar bazen giinliik operasyonlara dahil olabilir, bu her zaman
caydirilmasi1 gereken bir seydir ve bu nedenle bir kurum i¢in vizyoner bir konsept
saglamakta basarisiz olabilir. Miitevelliler yonelimlerinde ¢ogunlukla kavramsal
olmalidir; personelin cogunlukla kendi bakis agilarina gére operasyonel olmas1 gerekir;
ve en etkili yonetici liderlerin muhtemelen kendi iclerinde her iki bakis acisini da
gelistirmeleri gerekir. Hizmetkar liderler, kavramsal diisiinme ile gilinliikk operasyonel

yaklasim arasinda hassas bir denge bulmaya ¢aligir.
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Ongorii: Kavramsallastirma ile yakindan ilgili olan bir durumun olas1 sonucunu
ongdrme becerisini anlamak zor ama tanimlamasi daha kolaydir. Insan 6ngoriiyii
deneyimlediginde bilir. Ongorii, hizmetkar liderin ge¢misten alinan dersleri, bugiiniin
gerceklerini ve gelecege yonelik bir kararin olasi sonuglarini anlamasini saglayan bir
ozelliktir. Ongorii, liderlikle ilgili arastirmalarda kesfedilmesi gereken bir durum olarak
merak edilmeyi hak eden bir 6zelliktir.

Sorumlu yoneticilik: Peter Block Stewardship ve The Empowered Manager adli
kitabinda sorumlu yoneticilik anlayisini “bir seyi bir baskas1 i¢in emanet etmek™ olarak
tanimlar. Robert K. Greenleaf’in tim kurumlara iligskin goriigii, CEO’larin, personelin
ve miitevellilerin, toplumun daha iyi olmasi i¢in kurumlarini giivende tutmada 6nemli
roller oynadigi bir goristiir. Hizmetkar liderlik, sorumlu yoneticilik gibi, baskalarinin
ihtiyag duydugu durumlara hizmet etmeyi, taahhiit etmeyi varsayar. Ayni anda
calisanlan siirekli kontrol altinda tutma yerine agiklik ve ikna kullanimina vurgu yapar.

insanlarin gelisimine adanma: HL’ler, kisilerin is¢i olarak somut katkilarinin
Otesinde igsel bir degere sahip olduklarina inanirlar. Bu sebeple, HL, organizasyon
icindeki kisilerin kisisel olarak biiyiimesine igten baglilik gostermektedir. HL,
calisanlarin ve meslektaslarinin sahsi ve profesyonel gelisimini beslemek i¢in elinden
gelen her tiirlii seyi yerine getirmenin sorumlulugunun farkindadir. Uygulamada bu,
kisisel ve profesyonel gelisim i¢in fon saglamak, herkesin fikir ve onerileriyle kisisel
olarak ilgilenmek, calisanlarin karar verme siirecine katilimini tesvik etmek ve isten
cikarilan calisanlarin baska pozisyonlar bulmasina aktif olarak yardimci olmak gibi
somut eylemleri igerebilir.

Birlik olusturma: HL, bireyin yasamima sekil vermede ilk etken olarak yerel
toplumdan daha biiyiik orgiitlere gecis siirecinde insanlik tarihinde ¢ok fazla durumun
ortadan kayboldugunun fakindadir. Bu farkindalik, HL’in belirli bir orgiitte isgorenler
arasinda bir topluluk meydana getirmek icin bazi araglar belirlemeye caligmasina sebep
olur. HL’lik, orgiitlerde ve diger orgiitlerde Ki isgérenler arasinda reel bir topluluk
olusturulabilecegini one siirer. Greenleaf, “Toplumu ¢ok sayida insan i¢in yasanabilir
bir yasam alani olarak yeniden yapilanmasi igin gereken tek sey, kitle hareketleriyle
degil, her bir hizmetkar liderin oldukca genis bir ¢evre i¢in sinirsiz sorumlulugunu

gostermesiyle yol gosterecek yeterli sayida hizmetkar liderin bulunmasidir.”
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2.1.3. Hizmetkar Liderlik Modelleri

2.1.3.1. Farling vd.’nin Hizmetkar Liderlik Modeli

Farling ve ark. (1999), hizmetkar liderligi iki boyutu olan dongiisel bir siireg
olarak tanimlamistir. Bu boyutlardan biri davranissal, digeri ise iliskiseldir. Davranigsal
boyutlart vizyon ve hizmet degiskenlerini icerirken iliskisel boyutlar etki, giivenilirlik
ve gliveni igerir (Barbuto ve Wheeler, 2006; Duyan ve van Dierendonck, 2014).

Liderin baskalarimi yonlendirme yetenegi olarak tanimlanan vizyon, hizmetkar
liderin olaylar1 6nceden gdrme becerisine benzer, bu nedenle hizmetkar liderin vizyon
Ozelligine sahip olmasi gerektigi One siirilmektedir. Etki, yani etkileme, hizmetkar
liderlik uygulamalarinda goriildiigii gibi liderin davranis ve inanglar1 araciligiyla
calisanlar tizerinde etkileme acisindan olduk¢a Onemli bir kavramdir (Farling vd.,
1999). Bu agidan, Farling ve digerlerinin (1999) etki kavrami, Spears’in (1995) ikna
kavrami ile es anlamlidir. Hizmetkar liderligi anlamak ve uygulamak i¢in énemli bir
kavram olan giivenilirlik, bir kisinin giivenilmesini saglayan o&zellikler olarak
tanimlanmaktadir. Cok boyutlu bir yap1 olarak tanimlanan giiven kavrami, hizmetkar
liderlikte lider ve calisan iliskisinde ¢ok onemli bir faktdrdiir. Ozellikle amirlerin ve
calisanlarin birbirlerine sunulan hizmet diizeyi iizerindeki etkisinin artmasi bu kavramin
onemini daha da netlestirmektedir (Farling vd., 1999). Hizmetkar liderligin en 6nemli
0zelligi olan hizmet etme, liderin kendi bencil ihtiyaglar1 veya kisisel ¢ikarlari ne olursa

olsun bagkalarina hizmet etmesi anlamina gelir (Farling ve ark., 1999).
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Siirec tekrar

Hizmet etkisi

Giiven etkisi

~Giivenilirlik etkisi

Vizyon etkisi
Vizyon

Sekil 3. Farling vd.’nin (1999) hizmetkar liderlik modeli
Kaynak: Farling vd., 1999: 52.

Sekil 3’te Ozetle bu model vizyon, etki, gilivenilirlik, giiven ve hizmet
degiskenlerinin yukariya dogru sarmal bir iliski i¢inde oldugunu ve hem c¢alisanlarin
hem de liderlerin o6rgiit i¢inde yiikselmelerinin de bu degiskenlere bagli oldugunu

gostermektedir (Farling vd., 1999).

2.1.3.2. Page ve Wong’un Hizmetkar Liderlik Modeli

Page ve Wong’un (2000) liderlik modeli ise HL ile ilgili gelistirilen bir baska
modeldir. Bu modele gore liderlik, kisilik, iliski, gorev ve siire¢ boyutlarinda
degerlendirmektedir (Erkutlu, 2014: 125). Bu noktada Page ve Dong (2000)’un

gelistirmis oldugu hizmetkar liderlik tarz1 asagida Sekil 4’de gosterilmektedir.
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LIDERLIK SURECI
LIDERLIK GOREViI
iLISKI

KISILIK

HiZMETKARIN KALBI

Digerleriyle lliskiler

Liderlik Gorevini Yapmak

Orglitsel Stiregleri Geligtirmek

Toplum ve Kiltir

o /

Sekil 4. Page ve Wong’un hizmetkar liderlik genisleyen daireler modeli

Kaynak: Page ve Wong., 2000. s. 3.

Kisilik: Liderlik bireyle baglar. Karakter, insanlarin nasil bir kisi oldugunu
gostergesi konumundadir. HL te kisilik, bu modelin merkezinde yer amaktadir (Page ve
Wong, 2000: 4). HL, kisiliginden dolay1 biitiin hayatin1 is hayatiyla birlestirir. HL,
kisisel alanda fiziki, zihinsel ve duygusal kapasitelerin bir kombinasyonunun
sonucudur. Fiziksel yetenek kapasiteleri fazla olan bireyler genel olarak eylem odakli,
caliskan, basar1 seviyesi yliksek, sonu¢ odaklanan ve liderlik tarafi yiiksek olan
bireylerdir. Zihinsel yetenegi daha fazla olan bireyler, mantik sahibi, akilli, zihinsel
olarak cok 1iyi gelisme gostermis bireylerdir. Duygusal kapasitesi daha fazla olan
bireyler, hosgoriilli, sevecen, tevazu ve Ozverinin hakim oldugu kisilerdir. Hizmetkar
liderler, bu ii¢ temel yetkinlige sahip olan ve kendilerini baskalarina hizmet etmeye
adamis liderlerdir. Hizmetkar liderler fiziksel, zihinsel ve duygusal kapasitelerini
liderlige, bilgelige ve hizmetkar davranisa dontstiiriirler (Findikg1, 2009: 375-376).

Iliski: Lider, kendisinde bulunan sosyal ve duygusal zeka ile diger bireyleri
gelistirme cabasi gosterirler ve insanlarin i¢inde bulunan potansiyeli ortaya ¢ikarmak
igin elinde bulunan tiim imkanlardan faydalanir (Page ve Wong, 2000). Liderlerin
calisanlar ile olan iliskisine gliven gosteren, calisanlarin yaptigi hatalart gérmezden
gelen, calisanlarin gelismesi i¢in tim yardimi yapan ve her tiirlii destegi gosteren bir
davranis icerisindedir (Findikg1, 2009).

Gorev : Liderin istlendigi liderlik gorevlerini nasil ve ne bigimde yaptig: ile

alakalidir. Basarili bir liderin gorevlerinin nelerden meydana gelmesi gerektigi ile
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ilgilidir. Karar verme yetenegi, yol gdsterme, vizyonu tespit ve vizyoner olmak lider
olmak i¢in sahip olmas1 gerekli 6zelikler arasinda sayilabilir (Page ve Wong, 2000: 4).
HL’lerin olaylara bakis agisunin genis olmasinin yaninda vizyonlar1 da bu dogrultuda
gelismistir. Bu nedenle dar bir ¢ergevede degil de daha genis bir bakis agis1 ile ve daha
genis bir yelpazede ele alabilirler (Findike¢1, 2009: 387).

Siirec: HL, ozellikleriyle orgiite ruh getirir, digerleri i¢in rol model olur ve
slirecte motivasyonlarina pozitif katki saglar (Page ve Wong, 2000: 4).

Hizmetkar Liderlik Genisleyen Daireler Modeli Page ve Wong tarafindan
gelistirilmistir ve bu c¢emberlerin bir HL gelistirme, uygulama, etkileme dizisini
simgeledigini belirtir. Tasarim geregi, bu liderlik goérevi, bir hizmetkar ruhu
gelistirmeden  ve  bagkalarim1i  nasil bilmeden

gelistirip  giiclendirecegini

gerceklestirilemez. Ek olarak model, hizmetkar liderligin bireysel gelisim,
organizasyonel gelisim, toplumsal ve kiiltiirel etki iizerindeki etkisini vurgulamaktadir

(Page ve Wong, 2000).

2.1.3.3. Russel ve Stone’un Hizmetkar Liderlik Modeli

Russell ve Stone (2002) tarafindan, HL literatiiriiniin belirli 06zelliklerine
dayanarak gelistirilen, HL’in 9 ve 11 o6zelligi ilgili olarak gelistirilen 2 ana model

gelistirilmistir (Sekil 5 ve 6).

Bagimsiz Degiskenler T > Bagimh Degisken
Hizmetkar Liderlik
Deserl Ilimlastirict Degisken .
eserier Fonksiyonel Ozellikler

fliskin Ozellikler Vizyon, diirtstliik,

Oz inanglar

Tlkeler

Iletisim, giivenirlik,
yoneticilik,
gorinebilirlik, etki,
ikna, dinleme, tesvik,

biitinliik, giiven,
hizmet, modelleme,
onciiliik etme,
bagkalarini takdir etme,

giiclendirme

ogretme, yetkilendirme

Sekil 5. Russell ve Stone’un hizmetkar liderlik modeli 1

Kaynak: Russell ve Stone, 2002: 154

Russell ve Stone (2002) ortaya koydugu Model 1’de liderin sahip oldugu

ozellikler ile HL arasinda meydana gelen iliskiyi ortaya koyan basit bir modeldir.
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HL’lerin sahip oldugu inanglari, deger yapilari ve ilkeleri HL’le alakali (iliskisel)
nitelikleri vasitasiyla HL’in iglevsel dogasini ortaya koymaktadir. Bu iki arastirmact
HL’1, organizasyonlar iizerinde etkili olan kontrol altinda tutulabilir degisken olarak
tanimlamustir. Bu tanim Model 2°de daha ayrintili olarak yer almaktadir. HL’in kendisi
en son asamadan bir sonraki bagimli degisken olarak gelen orgiitsel performansa etki
eden bagiml bir degisken durumuna gelmektedir. Bunun yaninda, orgiitiin kiiltiiri ve
calisan davranislar1 vb. degiskenler, HL’in sonucuna ve orgiitsel performans tizerinde
etkili olabilir. Ornegin; Sabit kurumsal iletisim sistemleri, hizmet siireglerini
engelleyebilir veya kolaylagtirabilir. Benzer bi¢imde, oOnceki Orgiitsel degerler
hizmetkar liderligi destekleyebilir veya sinirlayabilir. HL’e aracilik gosteren oOrgiit
icerisinde giiclii bireyler veya gruplar da olabilir. Bu nedenle, Model 2’nin HL’in daha
ayrintili bir modeli oldugu sdylenebilir.

Netice olarak, Model 2’nin HL’in daha detayli bir modeli oldugu sonucuna

ulasilabilir.

Bagimsiz Bagimli/Bagimsiz Degisken Takip Eden
Degiskenler Bagimli
Hizmetkar Liderlik Degigken

Degerler |:>
Vizyon, Dlrlstlik, Btunlik,
Oz inanclar Gulven, Hizmet, Modelleme, Orgiitsel

Onciililk Etme, Baskalarini Performans
Takdir Etme, Giiglendirme

Ihmlilagtirici Degiskenler ﬂ \ ﬂ

llisik Ozellikler

ilkeler

Personelin

B I tutumlan & ise
lletisim, Glvenilirlik, Oraiitsel Kiiltii et
Yéneticilik, Goriinebilirik, OERe T = da\:'r'j::”larl
Etki, Ikna, Dinleme, Tesvik, ¥
Ogretme, Yetkilendirme

Sekil 6. Russell ve Stone’un hizmetkar liderlik modeli 2

Kaynak: Russell ve Stone, 2002: 154
2.1.3.4. Patterson’in Hizmetkar Liderlik Modeli
HL olgusuna bir baska yaklasim teorisi de Patterson tarafindan gelistirilmistir.

Patterson, HL teorisini “Doniisiimcti Liderlik Tarzi”na bir ek olarak ele almis, bu

liderlik tlrini “lideri ilk basta kendisini takip edenlere, daha sonra ise orgiite
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odaklayan” bir tarz olarak tarif etmistir (Waddell, 2006: 2). Patterson’a goére HL, bir
erdemdir, erdem yani liderler i¢in bir hizmet yonelimi olusturan tiim manevi degerler
anlamina gelir. Erdem kurami, insan haklarina vurgu yapan ve Aristoteles etigini
(Nicomachean etigi) temel alan bir yaklasimdir (Patterson, 2003: 6). Aristoteles ise
lider, sahip oldugu giicii yiikseltmek yerine organizasyondaki iiyelerin sahip oldugu
potansiyel seviyesinin farkina varmalarini saglayarak ¢evrelerinde olusabilecek firsatlari
daha iyi degerlendirebileceklerini ifade etmistir (O’toole, 2008:1 Akt: Aslan ve Ozata,
2011; 141). Patterson HL’i bir g¢ok boyut altinda tanimlamistir. Bu boyutlar;
alcakgoniilliliik, sevgi, fedakarlik, vizyon sahibi, diristliik, yetki imkani sunma ve
hizmet verme olarak sayilabilir. Sekil 7°de Patterson’un Hizmetkar Liderlik Modeli
gosterilmekte ve boyutlar kisaca agiklanmaktadir (Patterson, 2003, 8; Akt: Waddell,
2006: 5): Sekil 7°de Patterson’un HL modeli ve tanimladigi boyutlar yer almaktadir
(Patterson, 2003, 8; Akt: Waddell, 2006: 5):

Algakgoniilli Vizyoner
Sosyal veya Davranma Oma |
ahlaki sevginin Yetkilendirme Hizmet
(Agapao Love)
kanutlagggsi \| Fedakarlik Giiven

Sekil 7. Patterson’un Hizmetkar Liderlik Modeli
Kaynak: Patterson, 2003:6.

[0 Sosyal veya Ahlaki Sevginin Kanitlanmasi (Agapao aski): Patterson’un tarif
ettigi HL ve lideri takip eden iliskisinin bas tac1 agapao sevgisinden olusmaktadir.
Winston (2002), agapao’nun ahlaki agidan ve sosyal agidan sevmek manasina geldigini
belirtir. Winston’a (2002) gore bu sevgi, liderlerin her bireyi yalnizca amaca giden arag
seklinde degil, eksiksiz bir birey olarak gérmelerine neden olur: ihtiyaglari, istekleri ve
arzular1 olan biri olarak goriir. Winston’a gore bu ask, onu sergileyenlerin Winston’in
Altin Kural’1 degil, Platin Kural’1 (bagkalarina senin onlara yapmani istedikleri gibi
yap) dedigi seyi uyguladiklar1 organizasyonlarda bugiin canli ve iyi durumda. Mitroff
ve Denton (1999, s. 149) deger temelli organizasyonlarin 6énemi hakkinda yaziyorlar ve
“kendinize yapilmasini istediginiz seyi baskalarina da yapin” Altin Kuralinin herkes
icin gecerli oldugunu sdyliiyorlar. Winston (2002) i¢in ayni sey, Mutluluklar {izerine
calismasinda savundugu gibi, Platin Kurali i¢in de gegerlidir. Swindoll (1981), kulluk
ve gercek askin el ele galistigini belirtir. Ayni sekilde, Ferch ve Mitchell (2001) sevgiyi

liderler i¢in bir hedef olarak savunurlar ve Crom (1998), hizmetkar liderlerin gergekten
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bagkalarin1 6nemsediklerini ve takipcilerinin yasamlariyla ilgilendiklerini belirtir.
Russell ve Stone (2002), HL igin sevginin karsiliksiz bir durum oldugunu ifade
etmektedir (Dennis ve Bocernea, 2005;602).

[0 Algakgoniillii Davranma: Sandage ve Wiens’e (2001) gore algakgoniilliiliik,
bireyin elde ettigi basarilar1 ve kabiliyetlerini bir biitiin i¢inde tutma yetenegidir. Bu,
kendini kabul etme pratigi yapmak anlamina gelir, ancak ayrica gercek algakgoniilliilik
pratigini de igerir, bu da kendine odaklanmak yerine bagkalarina odaklanmak anlamina
gelir. Swindoll (1981), hizmetkarin algakgoniilliiliigiiniin zayif benlik saygisi ile esit
tutulmamas1 gerektigini, bunun yerine algcakgdniilliiliigiin saglikli bir ego ile uyumlu
oldugunu savunur. Baska bir deyisle algakgoniilliiliik, kisinin kendisi veya kendi degeri
hakkinda diisiik bir goriise sahip olmasi1 anlamina gelmez; daha ziyade, kendisini diger
insanlar ne daha kotii ne de daha iyi gormemek anlamimna gelir. Hizmetkar lider,
algcakgonilliliigii dogru bir 6z-degerlendirmenin yansimasi olarak goriir ve bu nedenle
nispeten diisiik bir 6z-odaklanma saglar (Tangney, 2000). Crom’a (1998, s. 6) gore
etkili liderler, calisanlara saygi gostererek ve takima katkilarim1 kabul ederek
algakgoniilliiliigiinii koruyan kisilerdir. Ote yandan, Distefano’ya (1995, s. 63) gore,
tevazu, hizmetkar bir liderin gizemi kabul etmesinde ve belirsizlikle rahat etmesinde
belirgindir.

[0 Fedakarhk: Kaplan (2000), 6zgeciligin, kisisel bir kazan¢ olmamasina ragmen
kisisel fedakarlig1 iceren, sadece yardim etmek adina bencilce baskalarina yardim etmek
oldugunu belirtir. Ayn1 sekilde Eisenberg (1986, s. 1) 6zgeci davranisi “baskasina fayda
saglamayr amaclayan ve dissal bir o6diil beklentisiyle motive edilmeyen goniilli
davranig” olarak tanimlar. Bu yazarlar i¢in 6zgecilik, Johnson (2001) icin oldugu gibi
etik bir bakis acisidir. Elster (1990) ise tiim fedakar eylemlerin sevgiden yapilmadigini
ve her haliikarda bir 6lgiide kisisel ¢ikar icerdigini savunur. Digerleri icin 6zgecilik,
cesitli davranis tiirlerinde veya araliklarinda gelir. Jencks (1990) i¢in ii¢ tiir 6zgecilik
vardir: empatik, iletisimsel ve ahlaki. Ote yandan Oliner’e gore 6zgecilik, en az 6zverili
davranigtan en ¢ok Ozverili davranisa dogru uzanan bir siireklilik boyunca bir dizi
davranig igerir: Bir ucta “geleneksel Ozgecilik”, diger ucta Ozgeciligin yer aldigi
“kahramanca 6zgecilik” vardir. Aktor hayatim1 bir bagkas: i¢in feda etmeye hazirdir.
Ozgeciligi acgiklamak icin sosyal bilis kuramimi uygulayan Monroe (1994, s. 862),
kimlik, kendilik algisi, diinya gorlisii ve empati gibi faktorlere odaklanir. Monroe,
tanimini “basgkasinin yararina olan davranis olarak, bunu yapmak oyuncunun refahi i¢in

bir miktar fedakarlik riskine girse veya bunu gerektirse bile” olarak tanimlar.
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00 Vizyoner Olma: Webster’s Dictionary’e gore vizyon, “hayal giicliniin eylemi
veya giiclidiir; gorme veya gebe kalma modu; veya olagandist muhakeme veya 6ngorii”
(Merriam-Webster Online Dictionary, 2003). Blanchard (2000, s. 5) vizyonu “tutku
ireten gelecegin resmi” olarak tanimlar. Vizyon, iyi bir liderlik i¢in gereklidir. Hauser
ve House (2000, s.258), “bir vizyonun gelistirilmesi ve iletilmesinin,
karizmatik/doniisiimcii liderlerin basarisinin ve bunlarin performans iizerindeki etkisinin
bir aciklamasi oldugunu” one siirerler. Laub (1999), paylasilan vizyonun bagkalarini
gelistirdigini (onlar1 gliclendirdigini) ve digerlerinin ihtiyaclarina hizmet ettigini (onlara
hizmet ettigini) bulmustur. Ek olarak, “Hizmetkar liderler kendi kisisel vizyonlarindan
kurumsal vizyon olustururlar” (Fairholm, 1997, s. 198). Conger (1992), degisiklik
ihtiyacin1 6ngdrmeyi, onceden harekete gegmeyi One siirerken, vizyonu odak kabul
etmenin bir yontemidir. Bennett (2001), HL’in geg¢miste kalmadan ve gelecege
odaklanarak hayal kurmasi gerektigini, ¢iinkii bu liderin bugiiniin firsatlarindan
yararlanmasini sagladigini ileri siirer. Buchen (1998) ayrica Greenleaf’in modeli i¢in
gelecekteki bir duruma odaklanmanin ¢ok 6nemli olduguna ve hizmetkar liderlerin
gelecekle mesgul olmasi gerektigine isaret eder. Kouzes ve Posner’a (1997, s. 4) gore,
liderler “vizyonlarina hayat verir ve insanlarin gelecek igin heyecan verici olasiliklari
gormelerini saglar’. Vizyon ve tevazuyu iligkilendiren Buchan (2002), hizmetkar
liderlerin, kurumsal bir gelecek tasavvur etme yeteneklerinin Oniine egolarinin
ge¢mesine izin verecek kadar kendileriyle dolu olmadiklarini belirtir. Bennis (2002, s.
105), liderlerin anlami1 olan ortak bir vizyon ve c¢evredeki oyunculardan ziyade
merkezdeki oyunculari i¢eren bir vizyon yaratmalari gerektigini belirtir. Young (2002),
bunun 0l¢iilebilir bir plan gelistirmeye yol a¢tigin1 yaziyor.

[0 Giiven: Hauser ve House’a (2000, s. 230) gore giliven, ahlak (6rnegin
diiriistliik) ve yeterlilik acisindan “baska bir ekip liyesine giivenme veya giivenmeme”
olarak tamimlanmaktadir. Story’ye (2002) gore giiven, hizmetkar liderin temel bir
ozelligidir. Hizmetkar liderler, ko¢luk yapma, yetki verme ve ikna etme yontemleriyle
gercegi modellerler. Bu giiven, gercek liderlik i¢in temel bir unsur olarak var olur.
Bununla birlikte, Gautschi’ye (2000) gore giiven, bir belirsizlik unsuru igerir, ¢iinkii
birine glivenmek, hayal kirikligina ugrama olasiligini igerir. Russell (2001), diiriistliik
ve diiriistlik degerlerinin kisiler aras1 ve orgiitsel giiven olusturdugunu ve inanilirliga
yol agtigini savunur; bu giliven, hizmetkar liderlikte esastir. Fairholm (1997, s. 107),
giivenin liderligin merkezinde yer alan onemli bir faktér olarak her zaman mevcut

oldugunu belirtir. Ayrica Melrose (1998, s. 292) liderlerin sdylediklerini yaptiklarini ve
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bunun da giiven olusturdugunu belirtmektedir. Ek olarak, bir liderin bagkalarindan girdi
almaya agik olmasi, liderin giivenilirligini artirir (Kouzes ve Posner, 1997). Lideri takip
eden kisilerin, tutarli bir davranis sergileyen ve kisinin kendi istekleri ile ilgili kendisi
ile arasinda baglant1 noktasi kurabilen liderleri takip etme olasiliklar1 daha fazladir
(Kouzes ve Posner, 1993).

00 Yetkilendirme: Giiglendirme, giicii baskalarina emanet etmektir ve hizmetkar
lider igin etkili dinlemeyi, insanlar1 6nemli hissettirmeyi, takim ruhu ile ¢alismanin
Onemini vurgulayan ve igeriginde sevgi ve esitligin birlikte olmasi anlamina
gelmektedir (Russell ve Stone, 2002). Covey (2002), liderin insanlarin daha giiglii
olmasini saglamak ve farkliliklarina deger vermek igin bir yol gosterici model olarak
hizmet verdigi inancina sahiptir. Mcgee-Cooper ve Trammell (2002, s. 144), 6nemli
konularda temel varsayimlari ve arka plan bilgilerini anlamanin, insanlar1 islerinde daha
derin anlamlar kesfetmeye ve etkili karar verme siireglerine daha fazla katilmaya tesvik
ettigini one stirer. Bass (1990), yetkilendirmeyi, planlama ve karar vermede izleyenlerle
giic paylasimi oldugunu one siirer. Ciulla (1998, s. 84) “sahte gii¢clendirme” ile
gliclendirme arasinda ayrim yapar. “Sahte gii¢lendirme, liderler ve onlar1 takip eden
kisiler arasindaki iliskiyi ahlaki boyutta degistirmeden isgorenlere ve takip eden kisilere
giic vermeye calisir. Yetkilendirme, sadece liderlerin degil ayn1 zamanda lideri takip
eden kisilerin de sahip oldugu sorumluluk ve gorevlerinin degismesine neden olur”.

[0 Hizmet: Hizmet etme eylemi, baskalarina karsi sorumluluk misyonunu igerir
(Wis, 2002). Liderler, hizmetin hizmetkar liderligin merkezi oldugunu anlarlar (Russell
ve Stone, 2002). Liderler baskalarina hizmetlerini, davraniglari, tutumlar1 ve degerleri
ile modellerler (Lytle ve digerleri, 1998). Block’a (1993) goére hizmet her seydir.
Insanlar, ister miisteri ister ast olsun, hizmet ettikleri kisilere karsi sorumludur.
Greenleaf (1996), liderlerin sorumluluk sahibi olmalar1 gerektigini bu sorumluluk
geregince diger insanlara hizmet verebilme duygusu i¢inde olmalar1 gerektigini

savunur.

2.1.3.5. Winston’un Hizmetkar Liderlik Modeli

Bu model Patterson’un (2003)’un gelistirdigi modelden esinlenerek Winston’in
(2003) ortaya koydugu bir modeldir.
Winston’n (2003) HL modeli, Patterson’un (2003) hizmetkar liderlik modelinden

gelistirilmis bir modeldir. Patterson’un HL modelinde, hizmetkar davranisi liderler
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tarafindan kendilerini takip eden kisilere tek yonlii olarak diizenlenir ve takipgilerin
organizasyonel hedeflere ulasmak igin liderlere nasil ve neden sadik olduklarini
yeterince agiklamamustir. Bu sebeple Winston arastirmasinda Patterson’un modelini
genisleterek dongiisel bir hizmetkar liderlik modeli olusturmay1 amaglamistir (Winston,
2003: 1).

Winston, Patterson’un (2003) HL modeli, liderden isgorenlere uzanan bir siiregten
meydana geldigini belirtmektedir. Aslinda, modelin isgorenlerden liderlere dogru akis
gosteren bir model olmasi gerektigini ve bu nedenle liderler ve ¢alisanlar arasindaki
etkilesimi dikkate almasi gerektigini savunmaktadir. Winston, liderlerin takipgilerine
hizmetinin, takipgilerin manevi sevgisini yarattigini ve etkiledigini ifade etmektedir.
Artan takipgi ahlaki sevgisinin hem liderin kendisine olan bagliligi hem de lideri takip
eden kisilerin 6z yeterliligini yiikselttigi bulunmustur. Bagliik ve 6z yeterlilik,
takipgilerde igsel motivasyonun artmasina neden olmaktadir. Patterson’un modeline ek
olarak Winston, calisan liderliginin ii¢ boyutunu kullanir: Bagllik, 6zyeterlilik ve igsel

gidi (Winston, 2003: 5-6). Sekil 8’de bu model gosterilmektedir.

Algak Vizyon
— - Gonlliliik
| Liderin ahlaki Giglendirme |—»| Hizmet
T sevgisi
Fedakarlik Giiven
Lidere
Takincini baglilik fcsel Lidere ve liderin .
1 A y P cikarlar yéniinde [~ Hizmet
ahlaki sevgisi motivasyon ¢ Y
- alturizm
Oz yeterlilik

Sekil 8. Winston hizmetkar liderlik modeli
Kaynak: Winston, 2003: 6.

Sekil 8’de gosterildigi gibi, Patterson (2003) hizmeti, liderin manevi sevgisiyle
baslayan ve liderden takipgilere dogru ilerleyen bir hizmet olarak kavramsallagtirir. Bu
modelde ahlaki sevgi takipgiden baslar ve takipgiden lidere kadar devam eder. Is¢ilerin

lidere sadakati ve 6z yeterliligi, takipgilerin ahlaki sevgisinin bir neticesidir. Oz
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yeterliligi yiiksek, igsel olarak motive olmus, kendini adamis g¢alisanlarin liderlerini
kendilerinden daha ¢ok diisiineceklerine ve Orgiitiin alaninin taleplerini karsilamaya
daha fazla katkida bulunacaklarmma inanmaktadir. Winston, dongiisel modelinde her
dongiide yogunlukta bir artis olacagm ifade ederek, bu konuda diizen verici bir
degisken olarak “manevi olgunlugun” 6nemli bir tespit edici faktér oldugunun énemine
vurgu yapmaktadir. Yani her tekrarlanan durumda ruhsal olgunluk artar ama sarmal
giiclenirse ruhsal olgunluk azalmaya basladiginda dongii zayiflamaya baslar.
Winston’in modeli, hizmetkar liderligindeki organizasyonlarin davranisini karakterize
etmek, degiskenlerin etkisini analiz etmek ve hizmetkar lider olmaya istekli ve yetenekli

gelecegin liderlerini yetistirmek i¢in 6nemlidir (Winston, 2003: 1-7).

2.1.3.6. Cerff ve Winston’un Hizmetkar Liderlik Modeli

Patterson’un (2003) ve Winston’in (2003) gelistirdigi HL tarzina ek olarak Cerff
ve Winston (2006: 1), i¢sel motivasyon ve giiclendirmenin bir kosulu olarak goriilen
umut boyutunu da ilave etmislerdir. Sadace liderin degil ayn1 zamanda lideri takip eden
kisilerin de agapao sevgisinin bir neticesi olarak, HL modelinde umut boyutu da yer
alip, genisletilmistir. Cerff ve Winston’mn hizmetkar liderlik modelini, ek bir umut

boyutuyla birlikte gostermektedir (Sekil 9).

Algak Vizyon
goniilliik
Liderin
—» Secvgisi Umut H Giiglendirme |—>| Hizmet
Fedakarlik Giiven
Lidere
Baghlik
Takipgilerin -
Sevgisi l]\slscll » —M Lidere Hizmet
otivasyon Yaonelik
Oz Fedakarlik
Yeterlilik

Sekil 9. Cerff ve Winston’in genisletilmis hizmetkar liderlik modeli

Kaynak: Cerff ve Winston, 2006: 5.
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Son zamanlarda umut teorisi motive edici ve kavramsal bir model olarak
gelismistir. Snyder (1994) umut kavramini, bir amaca ulasma beklentisini ifade eder.
Umut ve iyimserlik benzer bir temel tanimi su sekilde yapilmistir: “insanlarin
yasamlarina olumlu bir bakis a¢is1” (Cerff ve Winston: 2006: 3).

Patterson’un (2003) ve Winston’in (2003) modellerini genisleten bu model,
hizmetkar liderlik i¢in kavramsal bir ¢erceve saglamaktadir. Gelecekteki arastirmalarin
bu liderlik yaklasimi hakkinda daha derin bir anlayis yapisina sahip olmasi
gerekmektedir. Bir takipci perspektifinden gelistirilmis olmasina ragmen, bu model
hizmetkar liderlik araglarin1 dogrulamak ve gelistirmek icin gereklidir. Model ayni
zamanda lider ve takipgi degiskenlerinin de incelenmesine yardimci olmaktadir (Cerff

ve Winston, 2006: 5-6).

2.1.3.7. Waddell’ in Hizmetkar Liderlik Modeli

Waddell’in (2006) HL modelinde, orgiitiinde fazla aktif ve etkin olan, kendisini
ifade ederken ses tonunu yiiksek kullananan ve her zaman tesekkiir ve takdir beklentisi
olan liderler yerine, aciklama yaparken kelime sayisini az kullanan, paylasan ve
basarilarinin farkina varanlara hizmet eden bir liderlik tarzi ortaya koyar. Waddel ve
Cerrf ve Winston’in (2006)’nin modeli ele alindiginda Patterson’un modelini baz
aldiklar goriilmektedir (Baytok, 2013).

Waddell’in HL modelinde Patterson’un HL modeline ilaveten modele ice
doniikliik de eklenmistir. Waddell (2006), ice doniikliigiin takipgilerin hizmetkar liderlik
davranig1 algilarin1 destekledigini ve hizmetkar liderlerin fikirlerini dile getiren ve onay
bekleyen liderler yerine az konusan ve bilgi paylagan liderler oldugunu vurgulamistir
(Waddel, 2006).
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Sekil 10°da Waddell’in HL modeli gosterilmektedir.

fcedoniiklik

fcedaniikliik Vizyon
\ 4
Algak
Goniilluliik
h 4
Sevgi Gii¢lendirme » Hizmet
Fedakarlik Giiven
A
Igedoniikliik

Sekil 10. Waddell’in hizmetkar liderlik modeli
Kaynak: Waddell, 2006: 7.

2.1.3.8. Van Dierendonck’un Hizmetkar Liderlik Modeli

Van Dierendonk’un (2011: 1232, 1243) gelistirdigi bu modelde, hizmetkar
liderligi anlamak icin bir cerceve saglamak iizere literatiirde sunulan bakis acilarini
biitiinlestirir. Model, hizmetkar liderligi etkileyen faktorleri, hizmetkar liderligin
boyutlarint ve siirecin sonundaki sonuglarmi biitiinlestirir. Modelden elde edilen
sonuglar aracilifryla HL’ligin 6 temel 6zelligi unsuru tanimlanabilir. Bu 6 temel 6zellik
unsur (kisisel destek ve gelisim, algakgoniilliilik, sadakat, bireylerarasi kabul,
yonlendirme ve sorumlu liderlik) araciligiyla kisiler gelisebilir ve HLler dolayli olarak
giiclendirilebilir.

Van Dierendonk ve Patterson (2015: 127-128), gii¢lii bir topluluk duygusuna
sahip gilinlimiiz organizasyonlarinda daha anlamli ve uygun hizmetkar liderligi tesvik
etmek icin iyi niyetli bir yaklasim benimsemekte ve yeni arastirmalar yiiriitmektedir. Bu
arastirma sayesinde, liderlerin sefkatli, sevgi, algakgoniilliiliik, siikran, bagislayicilik ve
0zgecilik gibi erdemli davranislar gelistirmelerine yardimci oldugunu savunmaktadirlar.
Yine de erdemli tavrin; otorite, 6zgiinliik, hizmet ve yon verme agisindan hizmetkar

liderlik davraniglarini giiglendirdigini ifade etmektedirler.
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Kiiltiir: Yiiksek Kendini
Giig etki alani Nitelikli Gergeklestirme
Insan uyumu . .
yu le.er . Takipgilerin Iy
Taklpcl Tutumlar::
P e LU TTTPTTETTECPECCPRCCPECE) CEPPYCPRECTRLE . I[iskisi;
: : Etki Baghilik
HizmetkAr —'—b SKZZE —> Giiglendirme
Hizmet etme _Liderlik : Sadakat Is tatmini
ihtiyaci Ozellikleri: -
Blreylerl Sozlesme
ve dc.stcl;lc;mc ve
gelistirme Performans:
Yonlendirme OLC‘/:.';}].k
e ntikli Orgiitsel vatandaslik
gidiisii Kisilerarasi : N :
kabullenme : Psikolojik Takim etkinligi
Yon belirleme : Ortam:
Sorumlu —p . —p Orgiitsel Ciktr:
yoneticilik : Giiven
Adalet Siirdiiriilebilirlik
IR Y U ; Kurumsal sosyal
sorumluluk
Bireysel
Karakteristikler:
Otonomi
Ahlaki bilissel
gelisim
Biligsel
karmasiklik

Sekil 11. Van Dierendonck’un kavramsal hizmetkar liderlik modeli
Kaynak: Van Dierendonck, 2011: 1233.

Dierendonck’un HL modelinin sahip oldugu ozellikler su sekildedir. (Van
Dierendonck, 2011, ss. 1232-1234).

insanlan Giiclendirme ve Gelistirme: Calisanlarin gelisimine katki veren bir
Ozelliktir. Liderler, calisanlarla kendisine ait olan rollerini ve yetkilerini paylasir,
calisanlarin is tanimlarini tespit etmek, onlar1 motive eder ve organizasyonda giliven
uyandirir (Liden ve digerleri, 2008, s. 162). Calisanlarin kurumsal gelisiminin hiz
kazanmasina ve insanlarin kendilerini giiclii ve giiven hissi i¢inde olmalarini saglar
(Mittal & Dorfman, 2012, s. 556). Giiglendirme, lider tarafindan kismen veya onun
belirleyecegi Olclide gliven ve yetkinin kisilere devredilmesini icermektedir.
Gosterdikleri bu davranigin ana sebebi goniilliiliik esasidir. Lider, sahip oldugu bu
rolleri ve kendi yetkilerini devrederken insanlarin ihtiyaglarin1 karsilamaktadir (Van
Dierendonck ve Nuijten, 2011, s. 249-267). Calisanlarin giiglendirilmesi, onlarin

calisanlar1 kendilerini 6nemli hissetmesine sebep olurken bu da calisanin orgiite fayda
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saglayacagina dair inanincini ve motivasyonunun yiikselmesine neden olur (Russel ve
Stone, 2002, s. 145).

Alcakgoniilliiliik: Tevazu anlamina da gelmektedir. Alcakgoniillliikk, diger
kisilere kars1 kibirlenmemek, iyi niyetli olmak ve baskalarindan kendini daha iistte
gormemek olarak ifade edilir. Yeteneklerini Orgiitiin yararina kullanmaktir (Patterson,
2003, s. 8). Hizmetkar liderlik icin igtenlik ve niyetinin iyi olmasi esastir. Bencillik,
baskalarini1 dikkate almama ve baskalarina saygi duymama, hizmetkar liderligin temel
ilkeleriyle tutarsizlik olusturmaktadir. Insanlarin giiclii ydnlerinin olmasmin yaninda
elbette zayif yonleri de bulunmaktadir. HL, sahip oldugu potansiyelinin neler oldugunu
bilir ve gerekli durumlarda isgdrenlerinden yardim talep eder. Isgdrenlerden yardim
talep ederken kendisini zayif hissetmektense, aksine isgorenlerle bilgi ve diisiince
aligverisi yaptig1 hissine kapilmaktadir (Van Dierendonck ve Nuijten, 2011, s. 249).

Otantiklik: Kisinin kendisini farkli bir kisi olarak degil de oldugu gibi tarif
etmesi ve dogasi geregi sahip oldugu tiim Ozelliklerini ortaya koymasi olarak tarif
edilebilir. Bu boyutta asil 6nemli olan bireyin kisinin tek tarafli olarak iyi ve istiin
nitelikler ortaya koymasi degildir. Bu, diiriistce gercek hislerini gostermeyi ve zayif
taraflarini biitiin birim ile paylagsmayi igerir. Hizmetkar bir liderin orgiite bagl olmasi ve
onu tiim Ozellikleriyle yansitmasi sonucunda digerleri de onun 6rnegini izleyecek ve
aynisini yapacaktir (Van Dierendonck ve Nuijten, 2011, s. 251).

Kisileraras1 Kabul: Diger insanlarin olaylarla ilgili ele alis bigimleri, davranis,
duygu, goriis ve degerlerini anladigin1 ve kabul etme olarak ifade edebiliriz. Insanlarmn
birbirlerinin hatalarin1 ve olumsuz davraniglarini gérmezden gelerek af gosterici bir
tutum sergilemeleri 6nemli bir davranistir. Kurum ig¢indeki meseleleri paylasmak ve
¢6zlim yolu bulmak huzurlu bir ortamin meydana gelmesine sebep olur. Kisilerin kabul
edildiklerini, hata yaptiklarinda cezalandirilmayacaklarini anladiklart bir durumda
calismak kendilerini daha giivende hissetmelerine katki verir. Boyle bir durumun
yaratilmasinda hizmetkar liderin katkist ise etkisi ¢ok biyiik bir etkendir (Van
Dierendonk, 2011, s. 1232-1234).

Yoneltme: HL, organizasyondaki insanlarin potansiyelini bilir ve onu ortaya
cikarmak i¢in ¢ok ¢alisir. Lider, calisanlarinin yeteneklerine kendi yeteneklerinden daha
cok deger verir. Bu da kisilerin 6zgiivenini arttirir. Sonug olarak hizmetkar lider, liderlik
etme sorumlulugunu iistlenir ve astlarinin {istlin niteliklerinin 6rgiitiin ihtiya¢ duydugu

alanlarda kullanilmasina olanak verir (Van Dierendonck, 2011, s. 1232-1234).
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Sorumlu Yoéneticilik: Bir lider, sahsi ¢ikarlarini 6n planda tutmayarak, kurulusun
hedeflerine ulasmak i¢in sorumluluk alir. Lider, sadece bir siipervizor olarak degil,
orgilit ¢alisanlari i¢in bir rol model olarak hareket etmelidir. Lider, tiim birimlerin ortak
cikarlarin1 gézetmeli ve ¢alisanlarin bu yonde ¢alismasini saglamalidir. Herkes orgiitiin
iyiligi i¢in sosyal sorumluluk bilinciyle ¢aligmalidir (Van Direndonk, 2011, s. 1232-
1234).

2.1.4. Hizmetkar Liderligin Avantajlari ve Dezavantajlari

Greenleaf’in 1970’li yillarda literatiire kazandirdigt HL’lik ile ilgili ileriki
zamanlarda bir ¢ok arastirma ortaya c¢ikmistir. Tablo 2’de Waterman (2011) bu
calismalari

inceleyerek hizmetkar liderlik anlayisini sahip oldugu avantaj ve

dezavantajlar1 yer almaktadir.

Tablo 2.

Hizmetkar Liderligin Avantajlart ve Dezavantajlar

Hizmetkar Liderligin Avantajlar

Hizmetkar Liderligin Dezavantajlar

- Hizmetkar yoneticiler tiim bireylere 6nem
verir, bunu ara¢ degil amag olarak goriir.
- Ekip arkadaglarimin gelisimine olanak saglar.

- Liderler umut
davranislarda bulunur.
- lletisim kurmanimn &nemli oldugu yerlerde
giiler ylizlii bir izlenim birakirlar.

-Koruma ve kollama kavramlari liderler igin
onemlidir.

- Lider otoriter davranmaz.
cesaretlendirip ilerlemelerini saglar.
- Bireylerin performansini arttirmak igin her
tiirlii destegi saglarlar.

asilayan  tutum ve

Kisileri

- Asin1 gosterilen tevazu is ortaminda bireyler

tarafindan zayiflik olarak algilanabilir.

- Baz1 isletmelerin sadece amaca yonelmeleri

sonucu basgarili olmayabilir.

- Mevcut hiyerarsik diizene zarar verebilirler.
“Dini” olarak algilanabilir, bu durum

modern yonetimlerde hos olmayabilir.

- “Hizmetkar kavrami baz1 durumlarda

iiyelerine fayda saglamayabilir.

- Hizmetkar liderlik donisiimcii

yaklasimina ¢ok fazla benzemektedir.

- Bazi i gorenler bu yaklasima cevap

vermeyebilir.

liderlik

Kaynak: Waterman, 2011.

Orgiite ve galisanlara bircok fayda saglayan hizmetkar liderlik, giic veya sohret
amac1 giitmez (Baytok ve Ergen, 2013, 107).

Hizmetkar liderlik modelinde birgok firsatin olmasi s6z konusudur ve istenilen
orglitsel neticelerin ortaya c¢ikmasi sonucunda bu firsatlarin biiyiik etkisi olmasi
beklenir. Hizmetkar liderligin zayif yonleri gz oniine alindiginda, bu tiir liderligin

dontigiimcii  liderligin bir yansimasi olarak goriilmesi daha olasidir. Takipgileri



33

cesaretlendirmek ve onlara otorite kullanmadan sevgiyle yaklagsmak, hizmetkar liderlik
tarzinin uzun soluklu ve siirdiiriilebilir olmasini saglar. Ayrica hizmetkar liderlik
Ozelliklerinin ¢alisanlar tarafindan kotiiye kullanilmasinin da hizmetkar liderlik
zayifliklarinin olugsmasinda etkili olduguna inanilmaktadir (Kartal, 2018).

Liden ve digerleri (2008) yaptiklar1 ¢aligmada, hizmetkar liderlik yaklagiminin
calisan etkinligini, giivenini, inancini ve orgiite olan bagliligin1 artirmada énemli bir rol
oynadigini belirtmiglerdir. Hizmetkar lider, calisanlarina sorumluluk ve yetki verir,
kendilerini gelistirmeleri i¢in firsatlar saglar, insanlarin kusurlarina g6z yumar,
yeteneklerini ortaya ¢ikarmalarina izin verir, onlart her konuda destekler, kendi
duygularint yok sayar ve onlart mutlu etmek i¢in biiyilk ¢aba harcar. kisisel ¢ikar,
miitevazi ¢alisma ve g¢alisan basarisina deger verme Orgiitsel motivasyonu artirmada,
bireyleri daha etkin kilmada ve kaliteli is iiretmede etkilidir (Akdol, 2015).

Liderler ve yoneticiler, konumlarindan kaynaklanan giic ve sorumluluklari,
tiyeleriyle isteyerek paylasarak insanlarin orgiite daha faydali olmalarini saglar (Liden,
Wayne, Zhao ve Henderson, 2008).

Bass (2000), bu yaklasima ait kuramsal ¢ercevenin olumlu oldugunu ifade etmis
ancak bu mevzuda bilimsel agidan calismalarin ve deneylerin olmamasi sebebi ile

arastirmalarin ¢ok fazla yarar saglamayacagini dile getirmistir (Sayli ve Baytok, 2014).

2.1.5. Hizmetkar Liderlik Alaninda Yapilmis Bazi1 Calismalar

Duyan ve Dierendonck (2014) Tiirkiye’de heniiz yeterince gelisme gostermemis
olan “Hizmetkar Liderlik” kavramini ele almak i¢in Dierendonck ve Nuijten (2011)
tarafindan literatiire kazandirilan Hizmetkar Liderlik Anketi-HLA’y1 Tirkge’ye
cevirmek amaciyla yaptiklar calismada Tiirkiye’de daha sonraki arastirmalar i¢in 339
katilimcidan toplanan verilerle HLA Tirkiye’nin gegerlilik ve giivenilirligini
dogrulamak i¢in faktor analizi yontemiyle incelenmistir. Ayrica 6lgegin ¢alisanlarin 1yi
olma hali ile iliskisi incelendikten sonra gergeklik faktorii elendikten sonra 7 boyut ve
26 sorudan olusan versiyonun Tiirkiye’de kullanilmasinin istatistiksel olarak kabul
edilebilir oldugunu tespit etmislerdir.

Tokmak (2018) calisanlarin yoneticilerin hizmetkar liderlik davraniglarini ne
Olctide algiladiklarin1 ve bunun c¢alisan demografik 6zellikleriyle nasil iligkili oldugunu

incelemek amaciyla yaptigi ¢alismada, hizmetkar liderlik boyutlarna iliskin algilarin
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calisan geliri ile arasainda iliski oldugunu tespit etmistir. Orgiitteki is rolii, yas, medeni
durum, gibi diger degiskenlere gore farklilik gosterdigini tespit etmistir.

Bakan ve Dogan (2012), yaptiklar1 caligmada kisilerin hayata bakis agilarinda
degisiklik gostermesine yardimci olan, tim alanlarda olumlu, yapic1 degisikliler
meydana getiren HL tarzinin, kurumlar tarafindan dogru bir sekilde anlagilmasini ve HL
tarzinin daha iyi benimsenmesini saglamak i¢in yabanci literatiirde ve yerli literatlirde
yer alan calismalar incelenerek hazirlanmis bir ¢alisma yapmislardir. insanlarin sahip
oldugu normal 6zelliklerinin yaninda farkli 6zelliklere sahip olan kisiler {izerinde etki
yaratma kapasitesi olan bu liderlik tarzi iizerinde yapilan tanimlarin ve g¢aligmalarin
yetersiz oldugu goriisii ile hizmetkar liderlik konusuna katki saglamak amaciyla yapilan
bir ¢alismadir.

Yildirrm (2019) HL tarzinmn isgdrenin gostermis oldugu yaraticiik ve OVD
tizerinde ne gibi etkisinin oldugunu belirlemek ve lidere olan gilivenin bu iki kavram
tizerindeki diizenleyici roliinii tespit etmek amaciyla Kirgizistan’in Bigkek sehrinde
bulunan tekstil sektorii ¢alisanlardan 378 kisiden olusan 6rneklem ile yaptigi ¢alismada
HL’in isgoren yaraticihgn ve OVD gostermesinde pozitif katki sagladigi ve lidere
giivenin HL-OVD arasindaki iliskide diizenleyici etkisinin oldugunu tespit etmistir.

Du Plessis ve ark. (2016), Yeni Zellenda’da Kkiiltiirel olarak ¢esitlilige sahip
12.000 ¢alisanin oldugu perakende sirketinin kurumsal kiiltiiriine dahil edilen hizmetkar
liderlik felsefesinin nasil oldugunu tespit etmek amaciyla yaptig1 calismada c¢alisanlarin
HL modelini benimsedigini, HL modelinde motivasyonun ve bagliliginin etkisinin
oldugunu, c¢alisanlarin karsilastiklar1 Sorunlarin {istesinde gelmek ve kurumun
belirledigi hedeflere ulasmada yonetici ve ¢alisma arkadaslar ile yaptiklari igbirligi
tizerinde etkisinin oldugunu tespit etmislerdir.

Yilmaz ve Ceylan (2016), HL ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi, HL
tarzinin orgiitsel baglhiligi ne yonde etkiledigini tespit etmek amaciyla kamu kesiminde
yoneticilik yapan 284 kisi lizerinde yaptiklar1 calismada HL ile oOrgiitsel baglilik
arasindaki iliskinin 6nemli oldugunu, yoneticilerin ¢alisanlarin ihtiyag¢ ve dnceliklerine
onem vermeleri gerektigini, giiclendirme konusu tizerinde 6zellikle durulmasi gerektigi

sonucuna ulagmiglardir.
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2.2, Orgﬁtsel Vatandashk Davranisinin Tanim

Giliven olgusu belki de insanlik tarihinin baslangict kadar eski bir kavramdir.
Felsefe ve sosyal bilim, giivenin 6nemini ve sosyal hayati felgten nasil korudugunu
gostermistir (Mollering, Backmann, ve Lee, 2004). Orgiitsel agidan énemli olan bu
kavrami agiklamadan once giiven kavraminin anlamimi ve temelini anlamak gereklidir
(Tokgoz ve Seymen, 2013, s. 62).

Ekonomi, psikoloji, sosyoloji ve yonetim bilimleri insan iliskilerinde glivenin
O6nemi konusunda ortak bir anlayisa ulagsmistir. Baska hi¢bir degisken bireysel davranisi
giiven kavrami kadar etkilemez (Hosmer, 1995). Lewis’in (1985) isaret ettigi gibi;
niyet veya se¢ime benzer bir igsel eylemdir (Colquitt vd. 2007). Giiven kavraminin
literatiirdeki bir tanimi; giliven, bir kisinin baskalarinin s6z ve eylemlerinde sahip oldugu
Iyi niyet derecesidir (Cook, Wall, 1980; Dani vd. 2006). Baska bir tanima gore giiven,
diger tarafin gelecekteki eylemleri hakkindaki beklentilerin, tahminlerin ve inanglarin
amaca uygun olan, yararli ya da diger bir ifade ile en azindan zararsiz olduguna dair
inangtir (Kramer, 1999). Giiven kavrami hakkinda arastirma yapan arastiricilar bunu
genellikle; beklenti durumu, 6ngorii, inang¢ bigimi, alinan risk, kendini savunamama
durumu (incinebilirlik), bagimlilik vb. gibi kelimelerle tarif etmislerdir (Paine, 2007).

Bir kurulus igindeki her faaliyet, yazili veya yazili olmayan prosediirlerle
yonetilemez. Ozellikle, organizasyonun karsi karsiya oldugu degisimlerde yer alan
taraflarin inisiyatifinde yiriitiillen birgok faaliyet bulunmaktadir. Bu agidan orgiite
yararli olan arastirma, orgiitteki bireyin kendini degerlendirmesi ile yapilir. Kuruluslar
icin bireylerin yetenekleriyle uyumlu goniilliiliik, kurumsal performans i¢in bir gii¢
haline gelebilir. Goniillii ¢aligma, bireylerin ve toplumun ihtiyaglarini karsilamak igin
herhangi bir karsilik beklemeden gerceklestirilen bir davramistir (Urgan, 2020: 2731).
Goniilli davranisin maddi veya manevi sonuglari olabilir. Bireyin fiziksel ve zihinsel
becerileri ile ilerletebilecegi her is, orgiite ve topluma olumlu sonuglar getirir. Katilimci
isletmelerin performanslarinin artmasi sonucunda bu kisiler rekabetci ve karli bir
konuma ulagabilmektedir (Urgan ve Erdogan, 2021, 547).

Orgiitlerde kendiliginden ortaya cikan ve resmi gorevlerin Oniinde yer alan
davranis sekli, literatiirde “iyi asker davranis1”, “orgiitsel vatandashk davramsi” (OVD)

veya “prososyal davranis” olarak anilmaktadir (Organ, 1988; Demiréz ve Kavak, 2019,
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506). “Iyi asker sendromu” seklinde tarif edilen davranis yapisi, canina mal olsa da
tilkesini savunmak, bagskalarinda kusur bulmamak, onlarla tartismamak, sikayet
etmemek ve her seye hazir olmaktir. Bagkalarina yardim etme, ¢aba gosterme, isi
istenilen zamanda tamamlama, yenilik¢i davraniglar sergileme vb. davranis sekillerini
de i¢inde barindirmaktadir (Cinar Altintas, 2001).

1930°lu senelerde Chester Bernard literatiirde ilk defa orgiitsel vatandaslik
davranisininda bigimsel rol davranislarinin disinda extra rol davranislarinin ele alinmasi
ile iliskili olarak ortaya atilmis bir kavramdir. Bernard, orgiitii toplu igbirligi sistemi
olarak ele alirken, orgiit icindeki bireylerin aralarindaki dayanismaya dikkat ¢ekmistir.

Bu dayanigsma ile OoOrgiitsel vatandashik davramisini Ozdeslestirmistir (Aydogan,

2013:292).

Tablo 3.

Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Tanimlar:

Yazar/Yil

Tanim

Organ (1988)

iggdrenlerin, is tanimlarinda ve miikafat/ceza sistemlerinde olmamasina ragmen,
kurumun etkin bir gekilde ¢calismasina ve 6rgiitiin verimliligini ytlikseltmeye
yonelik olarak yerine getirdikleri is ile ilgili, goniilli olarak gosterdigi sahsi
davraniglar.

Schnake (1991)

farkli orgiitsel birimlere (kisiler, gruplar, departmanlar veya 6rgiitiin tamami)
yonelik islevsellik dis1 ve toplum yanlis1 (olumlu, yardimsever, sosyallestirici)
davraniglar.

McKenzie ve ark.

satig gorevlisinin gerekli satig iiretkenligine etki etmeden oOrgiitsel etkinlige

(1993) dogrudan katkida bulunan goniillii davranigi.
Podsakoff ve iggorenlerin, idarecilerin performans degerlendirmelerine etki edebilmek i¢in
Mackenzi (1994) goniillii olarak ek gorevler yerine getirme davranisi.
Borman ve kurumdaki diger isgorenlere yardimei olmak amaciyla ya da kuruma destek

Motowidlo (1997)

vermek amaciyla dogru davranislar sergilemeyi hedef alan ekstra rol davranisi.

Yperen ve Berg
(1999)

kurumlarda 6diil siteminin direkt olarak dikkate alinmadigi, fakat bir biitiin
sekilde kurumun islevlerini yerine getirdikleri durumlarda yardimci role biiriinen,
isgdrenlerin goniillii olarak ve kendi istekleri dogrultusunda ortaya koyduklari
isgdrev davranig bi¢imi.

Greenberg ve
Baron (2000)

isletmenin organizasyonunda beklenenden fazlasin1 yapmak ve yapilmasi
gerekenin Gtesine gegmek.

Podsakoff ve ark.

bireyin i taniminda, Orgiit ile birey arasindaki sdzlesmede yer almayan, gérev
taniminda zorunlu olmayan, ihmali halinde cezalandirilmasini gerektirmeyen ve

(2000) genellikle goniilliiliik esasina dayali olarak ortaya ¢ikan davranis. bireysel tercihin
sonucu.
Allison ve ark. beklenen rol davraniglarinin 6tesinde ve goéniilliik esasina dayali ekstra rol
(2001) davramslari.

Greenberg ve
Baron (2003)

gdre OVD, bir kurumun yasal is yiikiimliiliiklerinin &tesine gegerek bir ¢alisanin
yasal yiikiimliiliiklerinden daha fazlasini yaptig1 davranis sekilleridir
(Ozdevecioglu, 2003: 118).

Robbins (2003)

isgorenlerin sekilsel olan is tanimlarinin igerisinde yer verilmeyen fakat kurumun
etkinligine fayda saglayici goniillii davranislar.

Farkh ve ark.
(2004)

is gorenin i tamimlarinda yer almayan, kurumca maddi tegvikler i¢inde yer
almayan, kisiye bagl olarak kendiliginde ve goniillii bir bigimde, etkin/verimli bir
kurum i¢in ortaya konulan davranislar.
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Tanimlardan da anlasilacag: iizere OVD’nin is taniminda yer almayan veya rol
icab1 yapilmayan davranislar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. OVD kisisel olarak tercihe
bagli, uygulanmamasi durumunda kurum tarafindan herhangi bir cezai isleme tabi
olunmayan davranislardir. Baska bir ifade ile OVD, kurumun herhangi bir tesvik edici
zorunlulugu olmadan, kisisel olarak ortaya konulan davranis seklidir ve is tanimi

disinda yer almayan goniilliiliikk esasina dayali olarak yerine getirilen davranis seklidir.

2.2.1. Orgiitsel Vatandashk Davramsinin Tarihsel Gelisimi

Bu davranis bi¢imi literatiirde ilk defa Chester Bernard tarafindan 1930 yilinda
arastirilmaya baslanmistir. Diger yapilan ¢alismalardan farkli olarak Bernard bigimsel
rol davranislarina ek olarak rol dis1 davraniglardan da bahsetmistir. Organ daha sonra
Bernard’in yaptig1 bu ¢alismalari arastirmalarinin temeli olarak kullanmugtir.

Bernard (1976) organizasyonlarda igbirliginden bahsetmistir. Burada isbirligi
kavramiyla ifade edilen Orgiitsel vatandaslik davranigi, Orgiitii amaglarina ulastiran
faydali faaliyetlerde bulunmakla birebir aynidir.

Ancak Katz ve Kahn (1966) arastirmalarinda rol davranisi ile ekstra rol davranisi
(kendisinden istenenden fazlasini yapmak) kavramlari arasinda bir fark bulmuslardir.
Bu farkliliklara dikkat c¢ekerek, resmi &diil sistemlerinin ¢alisanlara rol igi
davraniglarinin bir sonucu olarak ddiiller verirken, ek roller listlenen calisanlara farkl
odiiller verildigini 6ne siirmiislerdir.

Organ (1990) ve Penner vd. (1997) orgiitsel vatandaslik davranisi ile bireycilik
arasindaki iliskiyi incelerken, Moorman (1993) ve Podsakoff (1996) adalet iliskisini
incelemistir.

OVD literatiirde 1980°li yillardan itibaren siklikla kullanilmaya baslanmustir.
OVD, yonetim bilimi alaninda baslangigta pek deginilmemistir. Ancak 1990’larda
ekstra rol davranisima olan ilgi arttikga Orgiitsel vatandashik davranisi iizerine

arastirmalar hizla artmastir.



38

2.2.2. Orgiitsel Vatandashk Davramisinin Onemi

Orgiitsel vatandaslik davranisi iizerine yapilan arastirmalar son yirmi yilda daha
kapsamli olmustur (Barbuto vd., 2001: 539). McKezie ve ark. (1998: 87) oOrgiitsel
vatandaslik davranisi literatiiriiniin son yillarda bu kadar yaygin olmasinin ii¢ nedeni
olduguna dikkat ¢ekmektedir. Birinci neden, ¢alisanlarin terfi ve maas bagvurularinda
performanslar1 degerlendirilirken bu davranisin sonundaki performansin dikkate
almmasidir. Yoneticiler, ¢alisanlarinda OVD davranisim tesvik etmek amaciyla hig bir
suretle ne kendi giiglerini ne de herhangi bir cezalandirma y6netimini tercih etmezler.
Yine benzer bigimde isgdrenlerin sergiledigi OVD’ler sonucunda sistematik bir
armagan beklentisi iginde degildirler. Ancak Organ’a gore yoneticiler ¢esitli insan
kaynaklart uygulamalarinda OVD davramsmi dogrudan ve dolayli olarak
odiillendirmektedir (Mackezie ve digerleri, 1998: 87-88). ikinci neden ise OVD’nin
orgiitsel basariya ve etkinlige katkisidir. Organ, uzun vadede oOrgiitsel vatandaslik
davraniglarinin  toplam1 dikkate alindiginda, bu davranislarin orgiitsel etkinligi ve
performansi artirdigini belirtmektedir (Akt.: Jahangir vd., 2004: 76). Yine Organ,
OVD’nin insanlar igsel olarak motive ederek bir basari, yeterlilik ve aidiyet duygusu
yarattigini agiklamaktadir. Uglincii bir faktdr, orgiitsel vatandashik davranisinin is
doyumu, orgilitsel adalet, orgiitsel baglilik, vatandaslik ve isten ayrilma ile yakindan
iliskili olmasidir. Is doyumu, 6rgiitsel baghlik, resmi rol davranisi ve OVD birbiriyle
iligkilidir (Gtirbiiz, 2006: 51).

OVD’larinin kurumlar ve isgdrenler acisindan degeri tespit edildikten itibaren
kurumda ortaya ¢ikan davranislardan hangisinin OVD olarak tarif edildigi ve bu

baglamda OVD’nin tiirlerinin ortaya ¢ikarilmasi gerekmektedir (Kaya, 2013, s. 271).

2.2.3 Orgiitsel Vatandashk Davramsiyla lgili Davramslar

2.2.3.1. Orgiitsel Spontanhk (Kendiligindenlik)

Orgiitsel spontan davranis, oOrgiit icindeki isbirligini yiikselmesini saglayan,
mevcut sistemin isleyisini koruyan ve orglitsel itibar1 artiran olumlu davranislar1 ifade
etmektedir (Aslan, 2008: 166). Bireyin iradesine dayali, goniilliiliikk esasina gore

olusturulmus, rol taniminda yer almayan ancak Orgiitiin amaglarina ulagsmasini
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destekleyen bir davranistir. Meslektaslarina yardim etmek, gosterdigi niyetin iyi olmasi,
sadik olmak, orgiitii korumak ve yapici Onerilerde bulunmak bu tiir davranislara 6rnek
olarak gosterilebilir (Kaya, 2013, s. 275).

Bes tiir kendiliginden orgiitsel davranis vardir; calisma arkadaslarma yardim
etmek, kurumu (organizasyonu) korumak, yaratici fikirlerde bulunmak, kisisel gelisim
gostermek ve iyi niyetli davranig sergilemek. Calisma arkadaglarima yardim etme
kurumun belirledigi hedeflere ulagsmak ve is tanimlarinda yer alan gorevleri yerine
getirmede her tiirden calisandan gelen her tiirli goniillii yardim igerir. Orgiitii
korumaya yonelik davranig; kurum iginde yangin ¢ikma olasiligi olan durumlari
bildirmek, kapilarin gilivenli bir sekilde kilitlenmesi, kugskulu durum ihbart vb. kurum
malin1 ve bireylerin hayatini korumak i¢in c¢alisanlarin goniillii olarak yaptiklar1 her
tiirlii davranis1 kapsar. Yapict oneride bulunma davranisi; kurum i¢inde gorev yapan
calisanlarin tiim yaratic1 ve yenilik¢i olmaya yonelik tavsiyelerde bulunmasi anlamina
gelmektedir. Kendini gelistirme davranisi; calisanlarin orgiite daha fazla katki saglamak
icin bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirmeye yonelik olarak gosterdikleri tiim
davranislar1 ifade eder. Iyi niyetli davrams; kurum calisanlarinm, kurumu diger
kurumlara kars1 1yi temsil etmek i¢in Orgiitiin etkinligini artirmaya yonelik her tiirli

cabasini ifade eder (George ve Jones, 1997, s. 154-155).

2.2.3.2. Rol Davranislarn

En genel tarif sekli ile bu davraniglar isgorenlerin gorevlerini yerine getirirken,
kendilerinden beklenilen davranislart istenildigi bicimde yerine getirmesi olarak
tanimlanmistir. Rol davranislarinin sosyal yapi i¢indeki ana gorevi, bireylerin diger
toplum veya grup iiyeleriyle alakali davranislarinda, kendilerinden beklenen ve kabul
gormiis olan davranmis sekillerinin neler oldugunu ve nasil yerine getirileceginin

eylemsel olarak ortaya konulmasidir (Eroglu, 2006; s. 90).

2.2.3.2.1. Bicimsel Rol Davranislar: (In-Role Behavior)

Bigimsel rol davranisi, oOrgiitlerin alisilagelmis temelini meydana getiren,
yapilmasi icap eden veya beklenti i¢inde olunan davranis sekilleridir. Bu rol davranisi,

formel bir 6diil mekanizmasi ile karakterize edilir, eger c¢alisanlar kendilerinden
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beklenen davranista basarili olamazlarsa, orgiitiin verecegi odiilleri alamazlar ve bir
ihtimalde ola islerini kaybetme durumu ile kars1 karsiya kalabilirler (Acar, 2006, s. 3).
Bu davranis tiirii, isin siirdiiriilebilir olmasi i¢in ihtiya¢ olan davranis seklidir.
Isgorenler bu tiir davranislari yerine getirmezlerse, ya yonetim tarafindan sdzlesmeleri
feshedilebilir yada yonetim para cezasi verebilir; veya kurumun zarar gérmesine neden
olabilir. Dolayistyla bigimsel rol davraniglart hem isgérenlerin hem de kurumun varlik
sebeplerinin basinda gelmektedir. Bu davranis tiirii OVD disinda olan davranis tiiriidiir

(Celik, 2007, s. 111-112).

2.2.3.2.2. Fazladan Rol Davramsi (Ekstra-Role Behavior)

Fazladan rol davramislar1 bi¢iminde olarak ifade edilen bu davrams sekKli,
isgorenlerin kreatif ve samimi olarak gosterdikleri davranig bigimi olarak tarif edilebilir.
Bu davranis tiirti, kurumsal etkinligi, goniillii davranislart ,yardimseverligi artiran veya
kolayca yapilmasina olanak veren eylemleri igerir (Cetin, Yesilbag ve Akdag, 2003, s.
41). Fazladan rol davranislarina 6rnek olarak, kurulusun diger iiyelerine yardim etmek,
yeni ¢alisanlart kurulusa alistirmak ve gerekmediginde gorev almak, verilen goérevi
sikayet etmeden yapmak ve idareciler ile 1iy1 iligkiler i¢cinde olmak vb. davranis
sekillerini i¢inde barindirir (Celik, 2007, s. 112).

Buna gore fazladan rol davramiglari o6dillendirme  beklenilmeksizin
gerceklesirken bicimsel rol davramiglar1 ise Dbigimsel oddiillendirmeye gore
gerceklesmektedir. Fazladan rol davramisi, Orgiit icindeki vatandashik duygusundan
kaynaklanir. Bu nedenle calisanlar resmi gorevleri olmaksizin kurum adina goniillii
olarak faaliyetlere katildiklarinda ek gorev davranisi ortaya ¢ikmaktadir (Acar, 2006, s.
3-4).

2.2.3.3. Prososyal Orgiitsel Davrams (Sosyal Temelli Orgiitsel Davrams)

Orgiitsel davranis, farkli kavramlar tarafindan farkli sekilde tanimlanmaktadir.
Turnipseed’e (2002) gore sosyal oOrgiitsel faaliyetler, kurum iiyelerinin gorevlerini
yerine getirirken katildiklar1 ve etkilesimde bulunduklar bireylere, gruplara ve orgiitlere

fayda saglayan davraniglardir. Kisaca bu davranis bigimi, kisilerin g¢evrelerindeki
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insanlarin huzurlu ve dahat rahat etmesini saglamak amaciyla yaptiklar1 sosyal
davraniglardir.

Brief ve Motowidlo (1986), bu davranisi “organizasyon iiyelerince iiretilen ve
iiyelerin birey, grup veya orglit i¢in yararh olan etkilesiminden kaynaklanan davranis”
olarak tanimlamistir. Brief ve Motowidlo, Prososyal orgiitsel davranist 13 farkli
ozelligini tespit etmistir. Bu davramigsal 6zelliklerinin incelenmesi, OVD ile bu tiir
orgilitsel davranisi arasindaki iliskiyi daha da netlestirecektir. Bu davranissal 6zellikler;

1 Caligma arkadaglarina hem isle alakali hem de is dis1 konularda yardim etmek,

[1 Aldig1 kararlarda hosgoriilii davranma,

[1 Organizasyon olarak miisterilerine {iriin ve hizmetleri siirdiiriilebilir bir sekilde
sunmak,

[J Organizasyon ile tutarsiz da olsa miisteri ihtiyaglarin1 karsilayan hizmet ve
iriinler sunmak,

[1 Kurumsal hizmet ve iirtinler disindaki kisisel konularda miisterilere yardimci
olunmasi,

[ Kurumsal degerlere, politikalara ve diizenlemelere baglh kalmak,

[ Isle ilgili fazladan gii¢ sarf etmek,

[] Stireg, yonetim ve organizasyonel gelisim icin dnerilerde bulunmak,

[ Uygun olmayan talimat, prosediir ve politikalara kars1 ¢ikmak,

[1 Ekstra sorumluluk i¢in aday olmak,

[ Zor zamanlarda bile organizasyonun yaninda olmak,

[1 Kurumu yabancilara karsi gerektigi gibi temsil etmek,

OVD ile prososyal orgiitsel davranis isleyisinin 6zelliklerinin benzer oldugu
goriilmektedir. Brief ve Motowidlo’ya gére OVD, bu tiir davranis tiiriinden daha az
kapsama sahiptir. Bunun nedeni, prososyal davranislar, orgiitsel bir ortamda bir veya
daha fazla kisiye fayda saglayan davranis olmasidir (Organ, 1988).

Genel olarak, OVD ile bu davranis big¢imini birbirinden ayirt etmek oldukca
giictiir. Ilki orgiitsel islevi olan ve digeri ise orgiitsel islevselligi olmayan orgiitsel
davranig olmak iizere bu davranis iki kategori icinde ele alinmaktadir. Orgiitsel islevsel
sosyal davranislar, ek roller listlenen veya belirli roller gerceklestiren davranislardir. Bu
noktada formal rol tanimlarinda yer almayan, ¢alisanlar1 ve tiim organizasyonu olumlu
yonde etkileyen rol dis1 davraniglar OVD olarak kabul edilmektedir. Sekil 12°de bu fark

gosterilmistir.
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George ve Brief’e (1992) gore OVD ile toplum yanlist davranis arasindaki
benzerlik, rol ve rol dis1 davranislart igermeleridir. Davranisin bir bagska benzer yonii,
faal ve pasif davranislar: icerir. Fakat OVD islevsel davranislar bicimlerinde meydana
gelirken, bu davramis tiirii islevsel olmayan davranislar1 kapsamaktadir. Bu arada,

prososyal davrams orgiitsel 6diil sistemleri tarafindan tanmirken OVD taninmaz
(George & Brief, 1992).

) -~ N
Orgiitsel Fonksiyonu Olan POD Tanimlanmis Rol Davranisi
- Orgutu gelistirme yollar arama /‘ Resmi rol tanimlannda yer
- Kendini Gelistime alan érgiitsel davranislar
- Orgiit igin her konuda yiiksek - /
Prososyal f diizeyde sorumlulukalma \
Brgiitsel /- is arkadaslariyla isbirligiiginde olma \ Fazladan Rol Davranisi Brgiltsel
- Oraiiti i i Resmi rol tanimlarinda
Davranis Orgutiin ¢evrede olumluizlenim \ Vatandaslik

olusturmasina katkida bulunma olmayan pozitif sosyal

- \

(POD) \\ \ / ] | Davranigi
\ avranislar.
N J

\ Orgiitsel Fonksiyonu Olmayan POD

\ - Orgiit Gyelerinin 6rgit amaglarina
uymayan, kisisel amaglarini

gerceklestirmek igin birbirlerine yardim

\ Y, etmelerivb.

Sekil 12. Prososyal Davranig Tiirleri
Kaynak: Isbasi, J.O., 2000)

2.2.3.4. Psikolojik Sozlesmeler

Psikolojik sozlesme, birey ile diger karsi taraf arasinda yapilan karsilikli
degisim anlasmasinin kosullarina ve kaidelerine olan inanci olarak tanimlanmaktadir.
Anlagma taraflardan birisinin gelecekle ilgili bir takim sozler ortaya kondugunu,
anlagmaya bir katki sagladigin ve bu durumda gelecekte herhangi bir yarar saglamak
icin bir kagmilmaz bir durumun meydana geldigi diislincesine kapildiginda meydana
gelmektedir ( Robinson ve Rousseau 1994, s. 246).

Is iliskilerinde psikolojik sdzlesmenin anlasilmasi, OVD’nin anlasilmasinda daha
fazla katkida bulunacaktir. ilk basta, psikolojik sozlesme, calisan ile isveren arasinda
olusan karsilikli iliskiye is iliskisi igerisinde dikkat ¢ekilmesini saglamaktadir. Orgiitsel
vatandaslik davranislari, ¢alisanlarin yapmakla yiikiimlii oldugu goérevlerinin daha

fazlasma ulasmalar iizerinde durmaktadir. Isverenler, isgdrenlerle aymi resmi
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sorumluluklara sahiptir ve bu sorumluluklar1 tam anlamiyla yerine getirmede bagar1
saglayabilir hatta daha iist basar1 gosterebilir veya basarisiz da olabilirler (Robinson ve
Morrison 1995). Robinson ve Morrison’mn (1995) bulgulart da bu fikri destekler
yondedir. Bu bulgular neticesinde calisanlar, isverenlerinin sozlesmelerini yerine

getirmedigine inanmalar1 durumunda OVD sergileme oranlar diisecektir.

2.2.4. Orgiitsel Vatandashk Davramsinin Kuramsal Gelisimi

1930’lar ile 1980’ler arasinda literatiirde yer alan arastirmalar OVD’nin
kavramsallastirilmasinda birinci asama iken, 1980°den itibaren ise orgiitsel vatandaslik
davranisi bigiminde bagimsiz olarak devam eden ikinci asama olarak diisiiniilmektedir
(Kaplan, 2011). OVD agisindan, ¢alisma yetenegi, diizenleyici etki, olumlu etkenler,
calisanlarla iliskiler, is tatmini, isbirligi icinde hareket etme bu calismalarin ¢ikis

noktasi olabilir (Ozdemir, 2005: 40).

2.2.4.1. Chester Barnard’mn Calismalar:

Bernard 1938 yilinda yaptig1 aragtirmasinda “kooperatif sistem” kavramini ortaya
atmig ve Orgilitiin bireylerden olusmadigini, oOrgiitte calisan bireylerin hizmetleri,
davraniglar1 ve katkilariyla olustugunu tanimlamistir. Ona gore orgiit i¢inde igbirligine
ve goniilliiliige dayali bireylerin gelistirdigi davraniglar 6rgiit agisindan daha 6nemlidir
(Bernard, 1968: 84). Bu bakimdan, bireylerin iradesi ve goniillii davranisi, isbirligi
icinde gosterdikleri ¢abalarin, yani kooperatif orgiite daha onemli katki saglayacaktir
(Moorman, 1993: 774).

Bernard, kisinin gosterdigi goniilliilik anlaminda baglilik ve isbirligi gibi
kavramlarin kisilerin sahip oldugu yetenek, kisisel katki ve etkinlik durumlarindan daha
onemli odugunu ifade etmistir. Diger bir deyisle, kisilerin gosterdigi is
performanslarinin  ve 13 gereklerinin lizerinde kisilerin gosterdigi goniilliiliik
davraniglarinin daha 6nemli oldugunu belirtmektedir. Baska bir deyisle, goniilliiliik
bilinen faydalardan, yeteneklerden ve bireysel katkilardan farklidir, ancak topluluk
temelli organizasyonlar i¢in esastir (Barr ve Pawar, 1995: 303). Bernard, isbirligi
yapmaya yoOnelik gdosterilen cabalarin ana elemaninin iliskiye yonelik bir ¢ekim

oldugunu ve kisilerin bu ¢ekim sirasinda gosterdigi uyumun iliskiye yonelik isbirligi
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icerisinde netilenecegini ifade etmektedir. Bireyin yasi, cinsiyeti, mesleki deneyimi,
irksal ve etnik koken vb. degiskenler agisindan uyumu ifade etmektedir (Organ ve
Konovsky, 1989: 158). Ona gore kurum yoneticisi sadece kendisine bigilen bigimsel
gorevleri yerine getirmekle yetinmemeli, aynm1 zamanda isbirligine dayali emeklerle
meydana getirilen sistemin korunmasina da 6zen gostermelidir (Bernard, 1968: 216).
Sonug olarak, Bernard’a gore kisilerin sdzlesme ile kontrol altina alinan yapmakla
sorumlu olduklar1 yiikiimliiliklerin o6tesinde kendi kendine gelisen katkilarinin
Ooneminin daha fazla oldugunu ifade etmistir. Ona gore, isbirligine dair goniilliiliik,
bireylere ve iliskiye dayanan alimliliktan dolayr ortaya ¢ikan tatmin seviyesine gore

degisebilmektedir (Organ, 1988: 18).

2.2.4.2. Gouldner’in Calismalar:

“American Sociological Review” dergisinde Gouldner’in 1960 yilinda
yayinlanan “The Norm Of Reciprocity: A Preliminary Statement” adli ¢alismasinda
karsiliklilik teorisinin evrensel oldugunu ifade ederek bu c¢alismada iki Onermede
bulunmustur. Ik énermede kisiler kendilerine yardim edenlere yardimci olurlar, ikinci
onermede ise kisiler kendine yardime1 olan insanlar hakkinda 1yi diisiincelere sahiptirler
ve onlara giizel duygular beslerler ifadelerini kullanmistir (Gouldner, 1960: 171).

Orgiitler icin Gouldner’in karsilikliik normu dikkate alindiginda, karsiliklilik
esasimna dayali bir i sOzlesmesi imzalayarak isletmenin yazili gereklerini yerine
getirmeyi kabul eden calisanlar psikolojik yazili olmayan sézlesmeyi de imzalamig
kabul etmis sayilirlar. Sosyal miibadele teorisine benzer oOzelliklere sahip olan
karsiliklilik teorisinde, calisanlar imzalamis olduklar1 psikolojik sozlesmeye gore
kendilerine yardim eden insanlara yardim ederler. Kendi davranig ve eylemleriyle
yardim ettikleri kisinin zarar goérmesini istemezler (Celik ve Cira, 2013: 12; Glirbiiz,
2006: 53).

Karsiliklilik normu OVD’nin temel teorilerinden biridir ve ¢alisanlar idarecileri
tarafindan sergilenecek adil ve esit davranislarin neticesinde beklentilerinin
karsilanmasi sebebi ile ekstra rol davranisi gostereceklerdir. Yoneticiler tarafindan
kontrol edilen siireclerde ve dagitim kanallarinda calisan ve ¢alisanlar arasindaki
paylasim arttik¢a ¢alisanlarin orgiit i¢inde sergileyecekleri OVD’de artacaktir (Giirbiiz,
Ayhan, Sert, 2016: 65).
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2.2.4.3. Roethlisberger ve Dickson’in Calismalar:

Roethlisberger ve Dickson (1939) tarafindan yazilan “Management and the
Worker” (Yonetim ve Calisan) adli kitap Hawthorne’nin yaptigi ¢alismalarin anafikri
olarak kabul goriilmektedir. Roethlisberger ve Dickson (1939) bu ¢alisma kapsaminda
onemli goriilen {i¢ kavrama dikkat ¢ekmektedirler: bicimsel olmayan yapilar, isbirligi ve
duygular.

Tim kuruglarda bi¢gimsel olmayan yapilara rastlanilmakta ve etkin igbirligi i¢in
gerekli olan bir 6n sart olarak kabul edilmektedir. Yapilan isbirliginin biiyiik cogunlugu
bicimsel olmayan yapilarda olusmakta ve bu isbirligi bi¢imsel yapinin isleyis tarzini
kolaylagtirmaktadir (Roethlisberger ve Dickson, 1939,5.402). Kurumlarin en {ist
kademesinden en alt kademesi de dahil olmak {izere tiim o6rgiitlerde bigimsel olmayan
yapilara rastlanilmast miimkiindiir. Calisan diizeyinde oldugu gibi yonetim diizeyinde
de bigimsel olmayan yapilar amaca yonelik isbirligi ve iletisimin kolaylagtirabildigi gibi
diger taraftan isbirligini ve iletisimi engelleyebilmektedir. Her iki durumda da bigimsel
olmayan yapilar isbirliginin gerekli bir kosulu olarak varligmi siirdiirmektedir
(Roethlisberger ve Dickson, 1939, s.403).

Bicimsel olmayan yapilarda duygular bu yapilart sekillendiren (Organ ve
digerleri, 2006) ve kurum i¢i farkli gruplardaki bireyler arasi iligkilere ait olan

degerlerdir (Roethlisberger ve Dickson, 1939, 5.405).

2.2.4.4. Katz ve Khan’in Calismalanr

Katz (1964) orgiit fonksiyonlari i¢in gerekli davranislar1t ii¢ kategoride
belirlemistir:

1. Bireyler sisteme katilmaya ve sistemde kalmaya tesvik edilmeli,

2. Giivenilir tarzdaki spesifik rol gereklerini yerine getirmeli,

3. Emredilen rollere uygun olarak yaratici ve anlik aktivitelerde bulunmalidirlar.

Smith ve ark., (1983)’nin bu {i¢ kategoriye gore Katz “emredilen davranislarin
yalnizca yazili emirlere bagli olarak gerceklestigi bir orgiitiin ¢ok uzun siliremeyecege
benzeyen sosyal bir sistem” oldugunu eklemistir. Fabrika, ofis veya biiroda ¢alisan

kisiler arasinda giinliik olarak gerceklestirilen isbirliginde bulunma, yardimlagma,
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Onerilerde bulunma, iyi niyetli jestler, 6zverili olmak ve diger drnek bazi davraniglar
OVD olarak tanimlanmaktadir.

Katz ve Kahn (1966) calismalarinda orgiitsel fonksiyonlarin bagli oldugu pek ¢ok
Oonemli alt-rol davranisin oldugunu ve bu davranislarin verilen bu is i¢in gerekli oldugu
emredilerek yapilmasi 6nceden sdylenmemis davranislar oldugunu belirtmislerdir. Buna
gore calisanlar, zorunlu rollerine parelel olarak gelisen ve bu zorunlu rollerin diginda
orgiitiin isleyisine katki saglayan bazi faaliyetlerin igine girmektedir. Bunlar, is
arkadaslariyla sistemin gelismesine yonelik orijinal fikirler ortaya atmak, daha fazla
katki saglayabilmek icin kendi kendini egitmek ve Orgiitiin dig ¢evre i¢inde olumlu
sekilde taninmasini saglayacak bir iklim yaratmaktir. Bu davraniglarin bir¢ogu, siklikla
gercek degeri bilinmeyen begenilen davranislar niteligindedir, bunlar kurumun sosyal
yoniinli giiclendirmesine ragmen gorev performansinin genel kavramlari icerisinde
direkt olarak yer almazlar. Telas yaratmaksizin verilen emirleri kabullenmek, is
tinitesinde yapici durumlar yaratma ve tnite sefi disarida oldugunda bile zamani etkin
kullanmak, devamli rahatsizlik yaratan kisiler arasi catismalar1 ortadan kaldirmaya
calismak veya en aza indirmek ve Orgiitsel kaynaklari korumak ve devamliligim
saglamak yollariyla is iklimini gelistirmek seklindeki davraniglar bu tip davranislara
ornek gosterilebilir. Yazarlar tarafindan bu tiir 6rnek davraniglara genel olarak
“vatandaslik” davranislar1 adi verilmektedir (Katz ve Kahn, 1996; Bateman ve Organ,
1983).

2.2.4.5. Blau’nun Cahsmalari

Blau (1964), sosyal etkilesim kavramini bir miibadele siireci olarak tanimlamak
icin “sosyal miibadele teorisi” terimini ilk kez kullanan yazardir (Bolat, Bolat ve
Seymen, 2009, 219). Blau tarafindan 1964 yilinda gelistirilen sosyal miibadele
teorisinde, taraflarin etkilesimi belirli ylikiimliiliiklere dayanmamaktadir. Bir taraf baska
bir tarafa kaynak saglamasi durumunda, diger taraf da bu kaynaklardan sorumlu
olmalidir. Ancak, buradaki etkilesimin zamanlamasi ve dogasi istege baghidir. Bu
goniillii davranislar OVD gibi zorunlu davramslar degildir. Sosyal degisim teorisinde,
degisimin sonucu olarak taraflarin kazanimlar1 pazarliga konu olmayip bireylerin
takdirine baghdir. Yine, bu faydalar parayla ifade edilmez. Dolayisiyla toplumsal

degisme kuramimin gelecekte belirsiz bir rol olusturmasi, bu iliskiyi ekonomik
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degismeden ayiran en onemli Ozelliktir. Bu aligverisin sonucu karsilikli giiven ve
dostlugun ifadesidir (Giirbiiz, 2006:52).

Sosyal miibadele teorisinde, taraflarin etkilesiminde beklentiler vardir. Ancak
karsilikliligin zamanlamas1 ve niteligi goniilliiliige baglidir (Bolat vd., 2009: 219). Ote
yandan OVD, goniilli ve istege bagli bireysel davranis olarak tanimlanmaktadir
(Koberg, Boss, Goodman, Boss ve Monsen, 2005; 419). Bu iki kavramin ortak noktasi
goniilliilik eylemidir. Calisanlar, kuruluslarina veya topluluklarma karsi OVD
sergilediklerinde, sosyal degisim teorisi i¢cinde karsilik beklerler; ama ne zamanina ne
de dogasina dair hicbir beklentileri yoktur. Bu noktadan hareketle, toplumsal degisme

kurami gergevesinde OVD agiklanmaya galisilmistir.

2.2.4.6. Organ’in Calismalari

Orgiitsel vatandaslik kavrani, Dennis W. Organ ve Thomas S. Bateman
tarafindan 1982°de 42. Ulusal Hiikiimet Konferansi’nda “Is Memnuniyeti ve lyi Asker:
Duygu ve Calisan Vatandash@ Arasindaki iliski” (Job Satisfaction and the Good
Soldier: The Relationship Between Affect and Employee Citizenship) karsilasilan bir
kavramdir ve 1983 yilinda bu calisma makale olarak yaymlanmistir. Etki ve Calisan
Vatandashgir ve 1983 yilinda C.A. Smith, Dennis W. Organ ve J.P. Near tarafindan
yaymlanmigtir. Bu kavram ilk olarak ortak yayinlanan “Organizational Citizenship
Behavior: Its Nature and Antecedents” makalesinde sunulmustur (Bitmis ve ark., 2014:
15).

Organ’a gore OVD, orgiitiin belirledigi tesvik sistemini direkt ve net bir sekilde
dikkate almadan, bir kiginin Orgiitiin islevlerini biitiinsel olarak etkili ve verimli bir
bicimde yapmasina izin veren goniillii davraniglardir. Burada bahsedilen “goniilli”
tanimi, bir kisinin gérev taniminda belirtilen pozisyonlardan hangisi olursa olsun birine
dayanmaksizin kendi 6zgiir iradesi ve istegiyle gergeklestirdigi eylemleri anlatmak
amaciyla kullanilmaktadir ve bu davranig Orgiitiin tespit ettigi tesvik diizeni ile

dogrudan ilgili degildir (Kdse, Kartal, Kayali, 2003: 19).
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2.2.5. Orgiitsel Vatandashk Davrams {le Tlgili Teoriler

2.2.5.1. Sosyal Miibadele Teorisi

Bu teorinin temel amaci, sosyal degisimi ekonomik degisimden ayirmaktir.
Ekonomik miibadeleler sézlesmelere dayalidir. Sosyal degisim, Orgiit liyelerinin uzun
vadeli ylikiimliliiklerini tam olarak yerine getirmek i¢in diger insanlara giiven
duymasiyla gerceklesir (Erer, 2014:42).

Sosyal miibadele teorisi temelinde, karsilikli yarar saglayan iligki bigimleri
kavrami1 oldugu oOne siiriilebilir. Karsilikli yarar saglayan bir iliskide, komsular
birbirinden yararlanir, ¢ocuklar oyuncak aligverisinde bulunur, is¢iler destek sunar,
politikacilar uzlagma saglar. Buna dayanarak, yapilan bir iyiligin daha sonra baska bir
iyilik veya kazangla karsilik bulacag: diisiincesi vardir. Orgiit, ¢alisanlarina deger verir
ve onlarin beklentilerini karsilarsa, ¢alisanlar orgiitiin ama¢ ve hedeflerine ulagsmak i¢in
daha fazla OVD gostereceklerdir (Iplik, 2015:42). Sosyal degisimin gergeklesmesi,
diger bireyin sosyal degisime tepkisine baglidir.

2.2.5.2. Esitlik Teorisi

Esitlik teorisi, motivasyon teorisyenlerinden biri olan J. Stacey Adams (1963)
tarafindan gelistirilmistir. Teoriye gore, calisanlarin is basarist ve tatmin duygusu,
calisma ortamlarindaki esitlik ve esitsizlik algilarina baglidir. Calisanlar, yeteneklerinin
ve katkilarinin bir sonucu olarak elde edilen sonuglari, organizasyondaki diger
calisanlarin yetenek ve katkilarinin bir sonucu olarak elde edilen {iriinlerle
karsilastirirlar. Buna gore calistiklar1 orgiitte esitlik ve adalet duygusu ortaya koyarlar
(McCormick ve Ilgen, 1980). Calisanlar bir esitlik duygusu hissettiklerinde islerinden
daha fazla tatmin olurlar ve beklentilerin {lizerinde performans gosterirler. Adams’a
(1963) gore, calisanlarin kendilerine esit davranildigina dair inanglari, motivasyonlari
tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir, ancak esitsizlik durumunda iki duygunun ortaya
cikabilecegini belirtmektedir. Bir kisi kendini digerlerinden daha az &diillendirdigini
algilarsa, bunu diizeltmek i¢in bir seyler yapmaya yonlendirilecektir; veya diger
calisanlardan daha yiiksek 0diill derecesine sahip oldugu diisiincesine kapilirsa

kendisinde sugluluk duygusu hissedecektir.
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2.2.5.3. Vekalet Teorisi

Vekalet kurami, gayeleri ve saglayacaklar1 faydalari birbirinden ayri olan iki
kesimin karsilikli  yardimlarinin  sonucunda meydana gelebilecek problemleri
degerlendirmektedir. Bu kuramdaki vekalet, amaca ulagsmak i¢in yardimlasmak zorunda
olan taraf vekalet veren (principal) ile vekil (agent) olarak iki kisiden olugsmaktadir.
Vekalet veren kisi, bu iligkide belirli baz1 yararlar1 elde edebilmek i¢in vekile ihtiyaci
oldugu i¢in bulunmaktadir. Vekaleti alan kisi olan vekil de bu yarar veya sonuglara
ulagabilmek i¢in yapmak zorunda oldugu eylemleri gerceklestirir veya bunlarin
gerceklesmesi i¢in zorunlu hiikiimleri verir (Kogel, 2010).

Vekalet kuraminin destekleyicilerine gore ¢ogunlukla is iligkisi i¢erisinde bulunan
zimrelerin saglayacaklar1 faydalar birbirleriyle catismaktadir. Etkililige gore prim
verilen tcretlendirme sistemlerin maksadi, ¢alisanlarin isleri i¢in sarf ettikleri emekleri
ve rol davraniglarini en iyi diizeyde tutmaktir. Bunun yani sira, orgiitsel vatandaslik
davraniginin azalmasina neden olabilecek bir nokta, yan iriiniin 6diillendirilmesidir.
Orgiitler, ddiillendirilecek eylem ve davranislari net bir sekilde tanmimlayarak aksi
durumda olan yani o6dillendirilmeyecek eylemlerin galisanlar tarafindan yapilmasi
thtimalini disiirebilirler. Ulasilmas: giic amaglar ile gorev bitirme primi saglanan
calisanlarin goniilli yardimlagsma eylemlerinde kismen diisiiklik gozlemlenmistir.
Kigisel etkililigin odiillendirilmesi ve oOrgiitsel vatandaglik davranigi sergilenmesi
arasinda gegen bu catigma sebebinin, vekaleti veren taraf ile vekil tarafindan saglanacak

olan faydanin birbirlerinden farkli oldugu diistiniilmektedir (Deckop vd., 1999).

2.2.5.4. Lider — Uye Degisimi Teorisi

Bu kuraminin dayanak noktasi, c¢alisma ortamindaki roller ve ikili iligkilerin
zamanla lider ve {liye arasindaki miidahaleler yolu ile birtakim degisikliklere ugrayarak
gelistigidir. Bu kuramda, iliski heniiz ilk olusum siirecindeyken davranis harici
etmenlerin iliskinin gelisimine olan etkileri incelenmektedir (Bauer ve Green, 1996).

Lider-iiye degisimi modeli 1975 senesinde Danseeau, Graen ve Hage tarafindan
gelistirilmistir (Cekmecelioglu ve Ulker, 2014). Bu model, literatiirde “ikili dikey
baglanti modeli” seklinde de gegmektedir. Lider-liye etkilesimi, calisma ortaminda

liderler ile calisanlarin iligkilerini sekillendiren degiskenleri agiklamaya ve bunlarin



50

orgiitiin etkinligine olan sonucglar1 hakkinda bir bilgi alinmasini saglamaya calisir. Bu
teoriye gore liderler ile iiyelerin sahip oldugu iliskilerin hepsi essizdir. iliski
bicimlenirken gergeklesen ilk davramis ve irtibatlar, kisilerin birbirleri hakkinda bilgi
sahibi olmalarmi saglar. Bu ilk izlenimin olumlu oldugu durumlarda, lider {iyesini
destekleyip onu giizel gorevlerde degerlendirecektir. Bu kuramdaki hiyerarsik iliskiler
bir nevi sosyal sozlesme olarak ele alinir. Lider ve iiye arasindaki iliski resmi bir sekilde
gelismez, rol aligverisleri ile saglanir. Bununla birlikte, liderin basarisi, her bir iiyesiyle
olan iliskisinin niteligine gore degismektedir (Kasli & Seymen, 2010).

Liderlerin biitiin iiyelerle iliskileri aynm1 degildir. Zaman ve kaynaklar1 kisith
oldugu icin yakin olduklar1 astlarina yetki verebilirler. Lider ve iyeler arasindaki
iliskiyi bu kisitli zaman ve kaynaklar etkileyebilecegi gibi ayn1 zamanda is gorenlerin is
performanslar1 da etkiler. Tiim c¢alisanlarin ise dair becerileri ve performanslari ayn
olmadigi gibi, lider biitiin ¢alisanlara ayni nitelikte davranamayabilir (Cekmecelioglu &
Ulker , 2014).

Orgiitiin  iiyelerinin sarf ettikleri emekleri karsihginda elde edecekleri
kazanimlarin birbirine esdeger olmasi gerektigini sosyal degisim kurami iddia
etmektedir. Bu sebeple de lider {iye degisiminde lider, astlarinin talep ve ihtiyaglarini
algilayip onlara destek olursa iiyeler de orgiit icin rolleri haricinde fazladan ve goniilli
davraniglarda bulunacaklardir. Bir baska deyisle, kendilerinin ihtiyaglarim1 karsilanip
gozetildigini goren calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemeleri beklenebilir

(Ayhan & Sahin, 2017).

2.2.5.5. Karsihklihik Norm Teorisi

Gouldner’in (1960) ortaya koydugu karsiliklik teorisi iki kosul gerektirir.
Bunlardan birincisi, kisinin kendisine yardim edenlere yardim etmesidir. ikincisi,
kisinin kendisine yardim edenlere zarar vermekten kaginmasi gerektigidir. Calisanlarin
orglitsel vatandaslik davranisi sergileyebilmeleri bu diisiinceden kaynaklanmaktadir.
Orgiitsel vatandaghk davraniginin orgiit tarafindan karsihk bulmasi beklenir (Bolat,
2008, s. 125).

Karsiliklilik normlari, orgiitiin ¢alisanlara iyi davranmasi karsiliginda g¢alisan-
orgiit iliskilerinde karsilik verme motivasyonu olarak tanimlanabilir (Eisenberger ve

digerleri, 2001, s. 42).
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Kargiliklilik normlar1, karsilikli giiven temeli olusturarak toplumsal iligkilerin

baslica faktorleridir (Gouldner, 1960, s. 174-176).

2.2.6. Orgiitsel Vatandashk Davramsi Tiirleri

Kurum igindeki herhangi bir pozitif goniillii davranisin OVD olarak kabul goriip
goriilmeyecegi, davranisin dogasina bagl olarak farklilik gosterir. Bu davranig goniillii
ise, kurum ve calisanlar1 ve idarecileri tarafindan olumlu bir sekilde ifade ediliyorsa ve
kurumda calisan kisilerce kabul goriilebilir ise bu davranig vatandaslik davranisi olarak
kabul edilebilir (Ozdevecioglu, 2003: 118). Bu tiir davramslar is taniminda zorunlu
degildir, ihmal icin ceza gerektirmez, performans igin tesvik sistemi tarafindan
dogrudan veya resmi olarak tesvik edilmez ve kurulusun etkinligini ve verimliligini
artirmak igin esas olarak kisisel tercihlere dayanir. (Podsakoff vd., 2000: 513; Bolat ve
Bolat, 2008: 78). Bu davranislar hedeflerine, davranis tarzlarina ve diger Orgiitsel

vatandaslik davraniglarina gore gruplandirilir.

2.2.6.1. Hedeflerine Gore Orgﬁtsel Vatandashk Davranislar

McNeeley ve Meglino (1994; 81) OVD’nin hedef ydniine gore orgiit hedefli ve

calisan hedefli davraniglar olmak tizere iki kategoride incelemistir.

2.2.6.1.1. Orgiit Hedefli Davramslar

Kurum galisanlari, gorev aldiklari kuruma duygusal olarak baghdirlar ve kurumun
varhi@im1  siirdiirebilmesi  agisindan  gerekli  gordiigli her tiirden Ozveriyi
gosterebilmektedirler. Bu amagla, kurulusun yararina olacak faaliyetlere goniillii olarak
katilir, kiiclik sorunlar1 biiylitmez, huzurlu bir calisma ortami yaratarak verimliligin
artmasina katkida bulunur, ¢agi takip eder ve kurumun gelecegini belirlemede sorumlu
bir yaklasim sergilerler. Brief ve Motowidlo’ya gore; OVD, orgiite yonelik tutumlarla
iliskilidir. Baska bir ifade ile, prososyal organizasyonel davramslar, OVD’da agiklanan
ekstra rol davramisi kategorisine girer (Spector ve Fox, 2002, s. 272). Orgiitsel
vatandaslik davranmismin ii¢ boyutu (Vicdanllik/ileri Gérev Bilinci, Sivil erdem ve

Goniilliiliik) hedef orgiitsel davraniglar1 kapsamina girmektedir.
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2.2.6.1.2. Cahsan Hedefli Davramislar

OVD’larindan bazilar1 calisan odakli davramslardir. Bu, isle ilgili konularda
karsiliksiz yardim etmeyi, olmayan arkadaslarin sorumluluklarii {stlenmek igin
gonilli olmay1 ve faaliyetler baslamadan 6nce bagkalarini etkileyen konularda birbirini
bilgilendirmeyi icerir. Organ’mn OVD boyutlar, 6zgecilik ve nezaket tabanli dayali
davranig, ¢alisanlarin birbirlerine karst sergiledikleri vatandaglik davraniglarini

icermektedir (Kaya, 2013, s. 272-273).

2.2.6.2. Davramis Tarzina Gore Orgiitsel Vatandashk Davramslar

Kurumun resmi olmayan tarifleri ile birbirine benzeyen, isgorenlerin goniillik
esasma gore olan OVD iki bigcimde meydana gelmektedir (Markoczy ve Xin, 2002, s,

45). Bunlardan ilki olumlu aktif, ikincisi de olumlu sakinma davraniglaridir.

2.2.6.2.1. Olumlu Aktif Davramslar

Kurum ¢alisanlarinin kurumun yararina olan konularda goniillii olarak davranis
sergilemeleri ve kendilerine bigilen roliin daha fazlasi isleri goniillii olarak yerine
getirmeleri olumlu aktif davranislar igerisinde yer almaktadir. Bu tiir davraniglarda
calisanlar herhangi bir baskiya maruz kalmadan orgiite faydali oldugu diisiiniilen
davraniglar sergilerler. Calisanlar kurum ig¢in yapilan toplantilara katilmakta, daha
verimli ¢aligmakta, caga ayak uydurmakta, ¢alisanlarla uyumlu bir ortam olusturmaya
caligmakta ve kuruma faydali davranislar sergilemektedir. Bu davranislar, orgiit
yonetim ve calisanlarininca benimsenen davramslardir (Bingdl, Naktiyo ve Iscan, 2003,

5. 494).

2.2.6.2.2. Olumlu Sakinma Davramslar

Kurumun kendi yapisina zarar getirebilecek olan tiim davraniglardan geri kalma
olarak ortaya cikmaktadir. Zarar getirebilecek davranislardan kacinmada, temel esas
kuruma katki saglamak degil kurumun zarar gérmemesidir. Bir futbol magina ¢ikarken

futbolcularin rakip takimi yenmek diislincesi ve yenilmemek diisiincesi ayni tarz
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disiiniis seklindedir. Burada ki farklilik aslinda birbirine benzer bir farkliliktir
(Ozdevcioglu, 2003: 119).

2.2.7. Diger Orgiitsel Vatandashk Davrams: Tiirleri

Hedeflerine ve davranis tarzlarina gore vatandaslik davranislart disinda bireyler
tarafindan sergilenen bir baska davranis tirii diger Orgiitsel vatandaslik davranigidir.
Bunlar sahte vatandaslik, karsi vatandaslik ve olumsuz yardimlasma davraniglar

seklinde ayrilmaktadir.

2.2.7.1. Sahte Vatandashk Davramslari

Kurum i¢inde ¢alisanlarin yoneticilere yakin davranis gostermeleri, yoneticilerin
sahsi isleri ile alakadar olmalari, kurum iginde siklikla goriilen davranislardir. izleme
davramist olarak adlandirilan bu davramisin ODV’dan ayrilmasinda yoneticilerin
calisanlarini iyi tanimasi ve yoneticilik bilgilerinin iyi olmasi énemli bir durumdur

(Kaya, 2013, s. 273).

2.2.7.2. Kars1 Vatandashk Davramslar:

Kurum calisanlart bazen kurum i¢in olumsuz durumlar meydana getirebilecek
davraniglarda goéniillii bir sekilde davranabilmektedir. Bu tiir davraniglar kurumun etkin
bir sekilde galismasina negatif yonde etki edebilmektedir. Fisher ve Locke bu davranig
tirti hakkinda ¢aligmalar yapmis ve kurumun etkinligini negatif yonde etkileyen karsi
vatandaslik davraniglarini tespit etmislerdir. Bu davranislar (Podsakoff ve MacKenzie,
1997:146);

* Otoriteyi dikkate almamak ve direnmek (yOnetim tarafindan uygulanan
kurallar1 bilingli olarak ihlal etmek, iistlerle konusma sirasinda sert cevap vermek,
baskalarinin ¢aligsmalarini sabote etmek),

« Intikam/misilleme yapma (sirketin rakiplerine sirketle ilgili bilgileri sizdirmak,
isletmeyi zora sokacak bilgileri medyaya yaymak, kuruma ait materyalleri satmak),

» Calismaktan uzaklasmak (az is yapmak, ¢ok calisyormus gibi goriinmek, is

sirasinda kisisel sorunlari ile ilgilenmek),
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OVD iizerine c¢ok sayida arastirma yapilmasma ragmen, karsi vatandashik
davraniglarinin orgiitsel performans iizerindeki etkisine iliskin arastirmalar yetersizdir

(Podsakoff ve MacKenzie, 1997:146).

2.2.3.3. Olumsuz Yardimlagsma Davranislari

OVD arasinda tartismasiz olarak kabul géren yardimlagma davranislar kurumun
faydasina ise bunlar OVD olarak kabul edilmektedir. Lakin kurum galisanlar1 ile Kurum
arasinda ¢atisma bulunan durumlarda, kuruma karsi diger ¢alisanlar ile birbirileri ile
dayanigma iginde birliktelik gosterebilirler. Bu tiir yardim davranisi sekli kurumun
yararindan ¢ok zararina olan davramislardir. Ucretlerine zam yapilmasi igin isgdrenlerin
birlikte hareket etmeleri ve liretimin yavaglatilmasi bu dayanigsmanin bir riiniidiir.
Fakat bu birliktelik kurumun fazladan maliyetlere katlanmasi, pazar payimni kaybetmesi,
siparis edilen iriinlerin teslim tarihinden sonraya kalmasi ve hatta iiretim
malzemelerinin satilmasi gibi bir ¢ok zararlara neden olmaktadir.

Kurum isgdrenlerinin miisteri odakli davramslari bazi zamanlarda OVD
sinirlarinin  tizerinde gosterilebilmektedir. Kurum pazarlama elemanlarinin miisteri
memniyeti agisindan yetkisi disinda tirlinlerde indirim yapmalari, kullanilmis olan bir
iriiniin yeni lirtinle degistirilmesi 1yi niyetli olarak yapilan davranislar olmasina ragmen
kurumun ekonomik olarak sikintiya girmesine neden olabilmektedir (Kaya, 2013, s.
273).

2.2.8. Orgiitsel Vatandashk Davramisi Boyutlari

OVD’nin boyutlar1 ele alindiginda; 1983-1999 yillar1 arasinda yayinlanan
calismalarin analizine gore; yardim etme davranisi, sportmenlik, orgiitsel sadakat,
oOrgiitsel itaat, bireysel inisiyatif, sivil erdem ve kendini gelistirme gibi farkli boyutlara
ulasilmigtir (Tas¢1 ve Kog, 2007; Chahal ve Mehta, 2010). Organ (1988) tarafindan
gelistirilen bes boyutlu analizinde ise bu boyutlar; 6zgecilik, centilmenlik, vicdanlilik,
nezaket, ve sivil erdemdir (Bolat 2008).

Farkli akademisyenler OVD boyutlar1 hakkinda farkli goriislere sahiptir.
Akademisyenler bu vatandaglik davranislarini siniflandirmak igin ¢esitli taksonomiler

gelistirdiler (Bateman & Organ, 1983; Smith, Organ, & Near, 1983; Van Dyne,
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Graham, & Dienesch, 1994; Williams & Anderson, 1991). Bateman ve Organ’in
tanimlamalarindan sonra 1983 yilinda arastirmacilar “Orgiitsel Vatandaslik Davranis1”
terimini otuz farkli OVD bic¢imi tanimlamistir (Podasakoff, MacKenzie, Pain &
Bachrach, 2000).

Tablo 4.
OVD ’min Boyutlar

1. Smith, Organ ve Yakin (1983) Fedakarlik
Genel Uyumluluk

2. Organ (1988) Fedakarlik
Diiriistliik
Sportmenlik
Nezaket
Sivil erdem

3.Lin (1991) Kurulus ile 6zdeslesme
Meslektaslarina yardim
Uyum
Diiriist
Disiplin
Oz gelisim

4. Williams ve Anderson (1991) Bireysel yonlendirmeli
Kurulus tarafindan yonetilen

5. Van Dyne, Graham ve Dienesh (1994) Itaat
Baglilik
Katilim

6. Podsakoff ve ark. (2000) Yardim etme davranigi
Sportmenlik
Orgiitsel sadakat
Kurumsal uyumluluk
Bireysel girisim
Sivil erdem
Kendini gelistirme

Kaynak: Thiruvenkadam, ve Durairaj, 2017, s. 52

2.2.8.1. Organ’mm Orgiitsel Vatandashk Davramsi Boyutlar

2.2.8.1.1. Digergamcilik (Ozgecilik)

Bu boyut, kisilerin diger insanlarin refah diizeyi ve haklarin1 6nemseyen, diger
insanlarla daha fazla empati kuran ve insanlara yarar saglayacak isler yapan fedakar
davranislarini ifade eder (Khan ve digerleri, 2017). ilk olarak Organ (1988) tarafindan,
calisanlar diger caligma arkadaslarinin islerini yerine getirmelerine ve isle alakali
sorunlarint ¢ozmek i¢in yardim etmelerine dayali istege bagli davranig tiirii olarak

tanimlamistir. Diger bir deyisle 06zgecilik, bir kisiye dogrudan yardim etmeyi
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amaclayan, meslektaglarini islerinde ve sikintili anlarinda cesaretlendirmeyi vurgulayan
bir davranistir. Bu davranigi yerine getirerek, bireyin performansinin yani sira grup
verimliliginin artmasina yol acar (Sharma ve Jain, 2014). Bunun disinda Yen ve
Neihoff’un (2004) aktardigi gibi 6zgecilik, ekip calismasina ve isbirligine yardimci
olacak, bdylece ¢alisanlarin kendi bilgilerini gelistirmelerine daha fazla sans verecektir.
Dolayisiyla 6zgeciligin OVD’nin  &nemli bir belirleyicisi oldugu kanitlanmistir

(Muthuraman ve Al-Haziazi, 2017).

2.2.8.1.2. Vicdanhhk

Vicdanlilik, kurallara ve diizenlemelere uyarak, molalar alarak ve benzeri istirak
alanlarinda, Orgiitin asgari rol gereksinimlerinin  6tesinde c¢alisanin  goniillii
davraniglaridir (Podsakoff ve dig., 1990: 115).

Sharma ve Jain (2014) vicdanliligi, bireylerin ve grubun verimliligi adina resmi is
tanimlarinin Gtesine gegen yeterli zaman ve g¢aba harcamak olarak belirtmistir. Organ’a
(1988) gore vicdanlilik, ¢calisanlarin dakiklik, ise devamlilig1 saglama ve kurallara uyma
gibi davranislariyla iligkilidir. Kendilerini organizasyonun bir pargasi olarak goriirler ve
dolayisiyla smirlarimi  ve sorumluluklarin1 bilirler. Ayrica, otoriteden veya is
arkadaslarindan herhangi bir denetim olmaksizin, orgiitiin kural ve diizenlemelerine
bagli kalma seklinde takdire bagli bir davranis sergiliyorlar (Redman ve Snape, 2005).
Bu o0zellige sahip olanlar, fazladan ¢alisacaklar, isleri zamanindan &nce
tamamlayacaklar ve gereksiz uzun molalardan kaginacaklar (Ehtiyar ve digerleri, 2010).
Yen ve Niehoff (2004) tarafindan yapilan onceki bir arastirma, bu g¢alisanin sunulan
iriinler veya hizmetler hakkinda gilincel bilgilerle bilgilendirilecegini ve
giincellenecegini ortaya koydu. Sonug olarak vicdanlilik, 6rgiitte hedeflenen ve istenen
davranigin iiretilmesine yon vermeye yardimei olur ve bu belirleyici OVD igin énemli

kabul edilir (King vd., 2005).

2.2.8.1.3. Nezaket

Nezaket boyutu ise orgiit liyelerinden kaynaklanan is ile ilgili sorunlari, bireylerin
haklarini suiistimal etmeden onlemeye ve etkisini azaltmaya yonelik goniillii davranisi

ifade eder (Podsakoff vd., 2000, s.516-517).
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Nezaket, sorunlarin olusmasint Onlemek ve sorunlarin gelecekte etkilerini
azaltmak i¢in gerekli 6nlemleri almak olarak kabul edilir (Muthuraman ve Al-Haziazi,
2017). Shanker (2016) nezaketi, calisanlarin islerini dogrudan veya dolayli olarak
etkileyebilecek degisiklikleri meslektaslarina bildirerek gelecekte ortaya ¢ikabilecek
sorunlara daha iyi hazirlanmalarina yardimci olan bir davranis tiirii olarak da
vurgulamistir. Bu, katilimcilara yonelik 6nceden bildirimler, zamaninda hatirlatmalar ve
gerektiginde uygun bilgiler vererek bazi nezaket ornekleridir (Sharma & Jain, 2014).
Podsakoff, Mackenzie, Paine ve Bachrach (2000), nezaket uygulayan calisanlarin
gruplar arasi daha az c¢atisma yasadiklarindan ve catigma yoOnetimi faaliyetleriyle
ugrasmak i¢in daha az zaman harcadiklarindan bahsetmistir. Bununla birlikte, yiiksek
nezakete sahip calisanlar, her zaman problem yaratmalarin1 engelleyecek davraniglar
gosterecekleri igin, ¢calisma arkadaslarini etkileyebilecek herhangi bir eylemde bulunma
konusunda daha dikkatli ve temkinli davranacaklardir. Son olarak, Dimitriades’e (2007)
gdre nezaket, isyerinde iliski sorunlarindan kaginmaya yardimei oldugu icin OVD’na da

katkida bulunur.

2.2.8.1.4. Centilmenlik

Orgiit ¢alisanlar1 arasinda gerginlige neden olabilecek her tiirlii olumsuzlugu
gormezden gelme, sorunlari biiylitmeden onleme ve kiiciik sorunlart sikayet etmeme
davranigini ifade eder (Yesiltas ve Keles, 2009, s. 22). Bu baglamda, gereksiz yere
bliyiitiilen sorunlardan kag¢inan, ¢ogu zaman isle ilgili konulardan sikayetc¢i olan ve
calisma arkadaslarina saygisizlik etmekten kagman calisanlarin bu davraniglar
sportmenlik Ornekleri olarak kabul edilebilir (Organ, 1990; Cetinkaya ve Cimenci,
2014, s. 247). Centilmenlik, calisanlarin isyerinde sikint1 ve huzursuz bir ortam yarattig1
olaylar karsisinda herhangi bir sikayette bulunmadan, tevazu icinde islerini en iyi
sekilde yerine getirmelerini esasina dayanan davraniglardir. Calisanlarin kurumunlarini
her ne olursa olsun savunmalari, idarecilerin kurum i¢inde olmadigi durumda bile
kurumun c¢ikarlart i¢in gorevlerini yerine getirmeleri, yasanilan sorunlari biiylitmeden
ve olaylarin negatif yonlerini degil de pozitif yonlerini gérmeleri bu boyuta 6rnek

olarak gosterilebilir (Atalay, 2010, s. 44).
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2.2.8.1.5. Sivil Erdem

Organ (1988) sivil erdemi, orgiitsel politikalar1 onaylamak ve desteklemek ve
ayrica onun faaliyetlerine katilmak olarak tanimlamaktadir. Bu boyut, isgdrenlerin
orgiitiin belirledigi politikalara dahil olduklarin1 ve bu politikalara destek verdiklerini,
goniillii olarak gruplar olusturduklarini veya kurulugca organize yapilan olaylara katilim
gostediklerini ifade eder (Sharma ve Jain, 2014). Bu katilimcilar orgiitiin imaj1 ve itibari
ile gercekten ilgilidirler (Redman ve Snape, 2005). Orgiite kars1 ilgi ve bagliliklarinin
yiiksek oldugu sdylenebilir (Polat, 2009). Nielson, Bachrach, Sundstrom ve Halfhill
(2014), bu davranisin genellikle elestiri dozunun pozitif oldugu veya sorunlara ¢oziim
Onerisi getirme {izerine vurgu yapmaktadir. Zorunlu olmadigi halde kurumun yaptigi
toplantilara istirak etmek, oOrgiitteki meydana gelen giincel olaylar1 takip etmek bu
davranigsa Ornek gosterilebilecek olaylar arasinda gosterilebilir (Organ, 1988). Son
adimda ise, sivil erdemin yliksek olmasi1 orgiitiin imaj seviyesinin yiikselmesine yonelik
faaliyetlere yonelecektir. Dolayisiyla vatandaslik erdeminin OVD’lerin belirlenmesinde

onemli bir katkis1 oldugu bulunmustur (Jacqueline, Shapiro, Kessler ve Purcell, 2004).

2.2.8.2. Orgiitsel Vatandashk Davramsi Boyutlar1 ile Tlgili Yapilan Diger

Calismalar

Van Dyne, Graham ve Dienesch (1994) genellikle OVD’yi diger uzmanlardan
farkl1 olmayan, yani bireysel is tanimlarinda standart boyutlarin Gtesinde ekstra
davraniglarin varli§i olarak tanimlar. Organ’in aksine Van Dyne, rol i¢i davranistan
ayirt edilebilecek ekstra rol davranigina daha fazla onem veriyor. Van Dyne, is
tanimlarinin genellikle performans ol¢limiinde bir standart olarak kullanildigini, bazi
organizasyonlarda ekstra rol davranigina ihtiya¢ duyuldugunu, takdir edildigini ve
odiillerin saglanmasi yoluyla hesaplandigini vurgulamistir (Van Dyne ve LePine, 1998).

Van Dyne, OVD’yi bireyler ve kuruluslar arasindaki iliski olarak tanimlarken
asagidakileri igeren {i¢ siitunlu bir model 6nerir: (Bolino, Turnley, ve Bloodgood, 2002).

1. Sadakat davranisi, orgiitiin degerlerine bireysel baglilik ve orgiitlin ¢ikarlarin
kendi kisisel ¢ikarlarinin {izerinde tutma.

2. Itaat davranisi, organizasyondaki diizenlemelere, politikalara ve is siireclerine

uymak icin bireysel eylemler.
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3. Katilimer davranigi, aktif bireysel davranig gostererek toplantilara katilmak,
oOrgiit i¢in ekstra ¢aba saglamak (fazla mesai yapmak veya ek egitimlere katilmak) gibi
orgiitsel islere aktif olarak katilir ve dahil olur.

Williams ve Anderson (1991) OVD’mi sonuglar agisindan degerlendirmisler ve
bireysel odakli ve orgiitsel odakli olmak {izere iki boyutta gruplandirmislardir. Kisiler
icin orgiitsel vatandaslik davranisi (OVDK), meslektaslarina goniillii olarak yardim
etme davramisini igerirken, oOrgiite yonelik orgiitsel vatandaslik davramsi (OVDO),
orglitiin 1yiligi i¢in goniillii olarak yardim etme ve tamamlayici davraniglar sergilemeyi
icerir. Bu boyut ¢alismasi Organ boyutu ile karsilastirildiginda, OVD fedakarlik ve
nezaket ile, OVDO ise vicdanlilik, sivil erdem ve centilmenlik boyutlar1 ile benzerlik
gostermektedir (Begenirbas ve Meydan, 2013: 412; Ayhan ve Giirbiiz, 2013: 124).

Podsakoff, , MacKenzie, , Paine ve, Bachrach, (2000), yardim etme davranist,
sportmenlik, Orglitsel sadakat, orglitsel uyum, bireysel inisiyatif, yurttaslik erdemi ve
kisisel gelisim olmak tizere yedi farkli grupta diizenledigi 30 farkli orgiitsel vatandaslik
davranis1 tanimlamastir.

* Yardim etme davramsi: Bireyin islerinde baskalarina yardim ettigi veya olasi
sorunlar1 énlemek icin eylemlerde bulundugu OVD tiiriidiir.

* Sportmenlik: Sadece takim i¢in fedakarlik yapmay1 degil, zor donemlerde veya
problemlerde bagkalarin1 motive etmeyi de iceren davranig olarak tanimlanir. Ayrica
kisisel fikirlerin ekip tarafindan reddedilmesinde sorun yasamamayi da igerir.

* Qrgiitsel sadakat: Sirketin ¢ikarlarim1 korumak olarak gériiliiyor, ancak pek
cok yazar orgiitsel bagliligi bir OVD tiirii olarak dogrulamadi.

* QOrgiitsel uyum: Orgiitin kural ve prosediirlerine bir biitiin olarak uyum
saglamaktir.

* Bireysel inisiyatif: Ekstra rol etkinligidir, gorevle ilgili davranisa dahil olmay1
igerir, ancak OVD tiirii mii yoksa sadece rol i¢i davranis m1 oldugu a¢ik degildir, bu
nedenle bir¢ok yazar bunu OVD tiiriine dahil etmez.

* Yurttaghk erdemi: Bireyi bir biitlin olarak orgiitle 6zdeslestirmeyi ve drgiitiin
c¢ikarlarii her yonden korumayi temsil eder.

* Kendini gelistirme: Bireyin kendini gelistirmesi, Orgiitiin ¢ikarlarina katki
saglamasidir ancak pek ¢ok yazar tarafindan OVD tipi olarak degerlendirilmemektedir.
Bu tiir orgiitsel vatandashk davranislari, diger yazarlarin Onceki arastirmalariyla

iligkilendirilmekle birlikte farkli isimler altinda siniflandirilmistir.
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2.2.9. Orgiitsel Vatandashk Davramslarina Etki Eden Faktorler

OVD iizerine yapilan arastirmalarin c¢ogu, davramsi iireten veya bireyleri
davranista bulunmaya motive eden faktodrler iizerine yapilmistir. OVD’nin bu &nciil
belirleyicileri mevcutsa, isgorenlerin OVD’nin olasithigmin arttigi, yoklugunda ise
OVD’nda azalma oldugu sdylenebilir (Giirbiiz, 2006, s. 57).

OVD’nin dnciillerinin neler oldugu konusunda ilk galismalar1 Smith, Organ ve
Bateman yapmuslardir. Yapilan arastirma neticesinde en gii¢lii OVD 6nciilii is tatmini
olarak belirlenmistir. Organ ve Ryan yaptiklar1 meta analizi sonucunda, OVD’nin ana
onctlleri is tatmini, Orgiitsel adalet, oOrglitsel baglilik ve yonetici destegi olarak
tammlanmistir (Organ ve Ryan, 1995). Ancak Podsakoff ve ark. (2000), OVD’nin
belirleyicilerini ampirik arastirmaya dayali olarak dort grupta incelemislerdir. Bunlar
calisan Ozellikleri, is Ozellikleri, orgiitsel 6zellikler ve liderlik davranisi olarak tespit
etmislerdir. George ve Jones (1997) ayrica OVD’yi etkileyen durumsal faktorleri iic
grupta toplamistir. Bunlar: Bireysel (rol tanimi, yetenek seviyesi), Grup (normlar,

hedefler), Organizasyonel (organizasyon yapsi, politikalar, tesvikler).



Tablo 5.

Orgiitsel Vatandaslik Davranisina Etki Eden Faktorler

KiSI (CALISAN)
OZELLIiKLERI

Caligsanlarin Tutumlari

Tatmin/ Memnuniyet
Adalet

Orgiitsel Baglihk
Duyussal Baglilik
Devam Baglilig
Lidere Giiven

Egilimsel (Ruhsal) Degiskenler

Vicdanlilik

Hosluk/ Uygunluk
Pozitif Duygusallik
Negatif Duygusallik

Calisan Rol Algilamalari

Rol Belirsizligi
Rol Catigmasi

Demografik Degiskenler

Gorev Siiresi
Cinsiyet

Calisan Yetenekleri ve Bireysel
Farkliliklar

Yetenek / Deneyim / Egitim /
Bilgi

Mesleki Oryantasyon
Bagimsizlik Thtiyaci
Odiillere Kayitsizlik

Gorev Geribildirimi
Gorev Rutinlesmesi
Dogas1 Geregi Tatmin Edici Gorev

GOREV OZELLIiKLERI

Orgiitsel Formalizasyon

Orgiitsel Katilik

Danigma / Personel Destegi

Uyum Saglayan Grup

Liderin Kontrolii Disindaki Odiiller
Lidere Olan Mekansal Uzaklik
Algilanan Orgiitsel Destek

ORGUT OZELLIKLERI

“Temel” Dontistimeii Liderlik

Vizyonu Diizgiin Bir Sekilde ifade Etmek
Uygun Bir Model Saglamak

Grup Hedeflerinin Benimsenmesini Tegvik Etmek
Yiiksek Performans Beklentileri
Entelektiiel Tegvik

Kosullu Odiil Davranisi

Kosullu Ceza Davranist

Liderin Rolleri Agiklamasi

Liderin Prosediirleri Belirlemesi
Destekleyici Lider Davraniglari
Lider-Uye Degisimi

LIiDERLIiK OZELLIKLERI

Kaynak: Podsakoff, 2000: 527-528-529.

2.2.9.1. Bireyin Ruhsal Durumu

Sosyal psikoloji ile ilgili literatiirde yer alan ¢alismalarda, pozitif tutum gosteren
isgorenlerin daha fazla OVD sergiledigini ve calisanlara pozitif bir ruh hali
saglandiginda prososyal davranisin arttifin1 bulmuslardir. Organ’a gore, is siirecleri
veya becerileri Orgiitsel rol performansini tespit etmede Onem arz ederken, moral

etkenleri de fazladan rol davranislariin belirleyicisidir ve bu konu ile ilgili olarak
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yapilan aragtirmalarda, c¢alisanlarin belli bir zamandaki duygusal (affectivity)
durumlarmin ¢alismalarin daha ok OVD gdstermelerine neden oldugu tespit edilmistir

(Atalay,2005:27; Karaman ve Aylan, 2012, s. 41).

2.2.9.2. Kisisel Ozellikler

Kisisel ozellikler, insanlarin tiim hayati boyunca 6nlerine ¢ikan tiim zorluklara
kars1 verdikleri tepkileri ve yaptiklari isi yapmaya ve devam etmeleri ile ilgili ugraslar
olarak ifade edilmektedir. Orgiit igindeki bireylerin bagllik diizeylerini etkileyen ve
davraniglarina yon veren bir diger boyut da i¢ ve dis denetimlerdir. Bireyler i¢ denetime
odaklandiklarinda orgiitte calismaya devam ederler ve orgiitten ayrilmalari i¢in orgiitsel
baskiya ihtiya¢ duyarlar. Dis denetime bagli olan kisiler ise; insanlar orgiitte kalirlar,
ancak bu durumun kendi tercihlerinden degil, kader ve sanstan kaynaklandigini
hissederler. Bu baglamda, i¢ kontrol odakli olanlar, dis kontrol odakli olanlara gore

orgiit icinde daha aktiftirler (Basaran, 2000).

2.2.9.3. Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglilik, bireyin amagclarim 6rgiitiin amag¢ veya hedefleri ile birlestirme
ve bu orglitte bir liye olarak kalmaya devam etme istegidir (Can, vd., 2006:89).

Orgiitsel baghlik, drgiitiin deger ve amaglarin1 kabul etmek amaciyla galisanin
orgiitteki azmini ylikseltmek i¢in asir1 caba sarf ederek ¢ok caligma istegini yansitan bir
davranistir. Buna ek olarak {i¢ temaya boliinmiistiir; Birincisi, ¢alisanlar1 orgiitte gergek
ve aktif bir liye olmaya yonelten ve iiyeligin rahathik ve kisisel yeterlilik duygusu
iirettigi duygusal baghliktir. Ikincisi, devam baghligi, calisanlarin orgiitte kalma
isteklerini  gostermeleridir. Ucgiinciisii, normatif baglilik, degerlere yonelik bir
yikiimliiliigi ve orgiite, onun ama¢ ve degerlerine sadakati yansitir (Mayer ve Allen,
1991:82-83). Daha once yapilan bazi arastirmalarda OVD ile bu baglilik tiirii arasinda
bir iliskinin, yapilan baska bir arastirmada ise bu iliskinin reddedildigi diisiiniilmektedir
(Al-Aamiri, 2003:74).
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2.2.9.4. Orgiit Kiiltiirii

Kiiltiir, orgiitsel hedeflerin diizenlenmesinde ve ¢alisan uyumunda rol oynar. Bu
nedenle kiiltliriin, Orgiitlin amacglarinin, kararlarinin, stratejilerinin, planlarmin ve
politikalarin sekillenmesinde ve basariya ulasmasinda biiyiik bir 6neme sahiptir (Kose
vd., 2001:222).

Her orgiitiin, olaylarin nasil gerceklestigini ve yapildigini agiklayan bir kiltiirii
vardir, burada 6nemli nokta, her orgiitiin digerlerinden farkli olmasidir, bu kiiltiir
derinden gelismis ve yerlesmis bir inanclar ve degerler sistemi oldugu bir kiiltiirdiir
(Mintzberg, 1989:221; Akt: Can ve dig., 2006:413,). Arastirmacilar orgiit kiltiiriind,
orgiit tiyeleri arasinda oncelige sahip degerler anlamina gelen paylasilan bir hipotezler

dizisi ve ayn1 degerleri paylasan orgiitiin i¢ toplulugunun sistemi olarak kabul ederler

(Can vd., 2006:428).

2.2.9.5. s Tatmini

Isgorenlerin, yaptign ise yonelik ortaya koydugu tutumlara is tatmini
denilmektedir. Isgorenin isine kars: gelistirdigi tutum olumlu ydnde ise yiiksek diizeyde
1§ tatmini gelisirken, olumsuz tutum sergilemesi durumunda ise is tatmin diizeyinin
diisiik oldugu sonucuna ulasilmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2004, s. 75). OVD ile is
tatmini arasinda yakindan bir iligki bulunmaktadir. Yiiksek diizeyde is taminine sahip
olan bir ¢alisan, kurum hakkinda siirekli olarak olumlu goriislerini dile getirir, ¢alisma
arkadaslarina yardimci olmaya calisir ve isle ilgili beklentilerin {izerinde bir efor
gosterir (Ozkalp ve Kirel, 2004, s. 79).

Demirel ve Ozginar (2009) yilinda OVD’nin is tatmini iizerinde etkisinin ne
oldugunu tespit etmek amaciyla yaptiklari ¢alismada, isgorenlerin OVD yiikseldikce

calisanlarin ig tatmini diizeylerinin de yiikseldigini tespit etmislerdir.

2.2.9.6. Liderin Ozellikleri

OVD’na etki eden liderlik 6zelliklerini siralayacak olursak; enstriimantal ve

destekleyici liderlik tutumlari, liderin 6diil veya ceza davranisi, doniisiimcii liderlik
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tutumlari, lider-liye degisim iliskisi, hizmetkar liderlik ve liderin gili¢lendirme tutumu
seklindedir (Organ vd., 2006).

Liderlerin galisanlarin1 motive etmek i¢in kullandigi davranis tiirlerinden 6diil
sistemi ya da ceza, verilen 8diiliin diizenli bir bicimde verilmesi durumunda OVD’m1
olumlu, 6diil sisteminin tutarsiz bir sekilde yapilmasi durumunda ise OVD’na olumsuz
yonde etki etmektedir (MacKenzine vd., 2001).

Liderlerin uyguladig1 gii¢lendirme davranisi, OVD iizerinde 6nemli derecede bir
etkiye sahiptir. Calisanlarin kendilerini basarili olarak hissettikleri durumu ifade
etmektedir. Liderler ¢alisanlarina giliglendirme davranisi uyguladiklarinda g¢alisanlarin
yaptiklari isten daha fazla tatmin olmasi, isini yapma asamasinda kendisini giiven i¢inde
hisetmesini ve daha fazla mesuliyet almasina etki edebilir. Bu durumdan dolay:

isgorenler daha fazla goniillii davranig gostermeye istekli olurlar (Organ vd., 2006).

2.2.9.7. Orgiitsel Vizyon

Vizyon, bir kurulusun degerlerinin, amaclarinin ve hedeflerinin bir ifadesidir.
Vizyonunuzu ¢alisanlara iletmek, onlar1 daha ¢ok ¢aligsmalari i¢in motive eder ve ilham
verir. Vizyona bagl hisseden bir c¢alisan daha cok caligma egilimindedir. Sonug
alabilmek i¢in Oncelikle hedefin net olmasi gerekir. Kurulusun hedefleri agikca
tanimlandiginda, kurulus calisanlar1 daha fazla motive olur ve hedeflere ulasma

konusunda kararlidir (Balay ,2000; Akt: Karaman ve Aylan, 2012, s. 43).

2.2.9.8. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet, orgiitsel kaynaklarm nasil dagitildigi, bu dagitim kararlarini
belirlemek i¢in kullanilan prosediirler ve bu prosediirlerin uygulanmasi sirasinda ortaya
¢ikan calisanlar arasindaki iliskileri karakterize eden kural ve normlarla ilgilidir (Folger
ve Cropanzano, 1998).

Bu teoride kisiler, calismalart sonucunda hak ettikleri Odiilleri, baska bir
kurumda benzer durumda olan ¢alisanlarin aldiklar1 ddiillerle mukayese eder. Bunun
sonucunda da oOrgiitlerine, isletmelerine, yoneticilerine ve meslektaglarina karsi tutum

gelistirirler (Ulukoy, 2014: 213).
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Calisanlar bu davranis karsisinda kurum iginde kendilerine ne sekilde adil
davranilip davranilmadigini belirlemektedir. Buradaki adalet kavrami sadece sonuglarin
bir karsilastirmas1 degildir. Orgiitlerde kurallar, bu kurallarin bireyler tarafindan

uygulanma bi¢imi ve bireyler arasindaki etkilesim adalet anlayisinin merkezinde yer alir

(Ozdevecioglu, 2003: 78).

2.2.9.9. isin Ozellikleri

Yapilan isin tarifi, nasil bir 6neme sahip oldugu, nasil yapildig1 ve geri bildirim
kavramlart isle ilgili 6zelliklerin basinda gelmektedir. Organ (1988) isin sahip oldugu
ozelliklerin is tatmini ne derece etkilemesi ile ilgili gesitli calismalar yapmustir. s
tatminine isin Ozelliklerinin kendisi direkt olarak etki ettiginden bahisle OVD’nin
olugmasinda isin Ozelliklerinin etkili oldugu sdylenebilir. Bu iki durumun birbirini
etkilemesi neticesinde isin sahip oldugu ozelliklerin kendisine uydugunu diisiinen
calisanlarin yiliksek is tatmini duygusuna ulasacaktir. Bu durumun normal sonucu
olarakta daha fazla goniillii davranis yapilmasi nedeni ile OVD’m1 sergilemis olacaktir
(Organ, 1988).

Van Dyne ve ark. (1994) kontroliin siirekli olmadig1 ve geribildirimin olmadig:
kurum icinde baglihigin daha fazla olduguna dikkat cekmislerdir. Bu durumu
orneklendirmek gerekirse, bir calisan, kiiciik seylerin bile Orgiitin amaglarina
ulagsmasini etkileyecegini fark ettiginde, kendisini orgiite daha bagli hissedecek ve
sorumluluk duygusu i¢inde orgiitsel vatandaslik davranisi gostermeye motive olacaktir

(Van Dyne, Graham ve Dienesch, 1994).

2.2.9.10. Birey Orgiit Biitiinlesmesi

Kurulusta gorev yapan tiim c¢alisanlarin idarenin tespit ettigi hedefleri
benimsemeleri ve bu yonde yaptig1 calismalar kisi-kurum biitiinliigiiniin olusmasina
neden olmaktadir. Calisanlarin, kurumun biitiin degerlerine olan uyumunun yiiksek
olmast ve kuruma baghiliginin yliksek olmasi, ¢alisanin kurum ile biitiinlesmesinin
hizlanmasinda 6nemli bir etkendir (iplik, 2015: 100). Organizasyonu birden fazla
uygulayicinin etkilesim i¢inde oldugu ve birbirine bagimli olan sosyal bir olusum olarak

distiniildiigii durumda, idarecilerin olumlu motivasyonu ve uygulayicilarin belirli



66

amaglar dogrultusunda sosyallesmesine destek, bireylerin ve organizasyonlarin
biitiinliigliniin saglanmasinda faal bir etkiye sahiptir (Karaman ve Aylan, 2012: 44). Bir
organizasyonla biitiinlesmis ¢alisanlarin, OVD’m1  sergileme oranmi artirmasini

yiikseltmektedir.

2.2.10. Orgiitsel Vatandashk Davramsimm Orgiit Acisindan Olumlu ve Olumsuz
Etkileri

OVD’nim agiklanmasinda ve kuramsal olarak gelistirilmesinde ele alman baslica
kuram ve calismalar dikkate alindiginda, insanlarin OVD sergilemelerinin sebepleri su
bicimde 6zetlenebilir (Giirbiiz 2006):

1. Isgorenler, ¢alisma ortamindaki mevcut calisma sartlarina ve prosediirlerden
memnuniyet duyarlarsa ve amirlerinden adalet ve denklik hissederlerse, kuruma ve
amirlerine olumlu tutumlar gelistirecek ve OVD’n1 gostereceklerdir.

2. Psikolojik sozlesmeye gore, ¢alisanlar orgiitle olumlu bir iliskiye sahiptir ve
Orgiitiin yararma hareket eder. Bu davranislar tipik olarak orgiitsel baglilik, liderlere
itaat ve isbirlik¢i davranistir. Dolayisiyla, calisanlar yiiksek diizeyde katilhm ve
psikolojik sozlesme algisina sahiplerse, yiiksek oOrgiitsel vatandashik davranisi
sergileyeceklerdir.

3. Bireyler, davranislarinin sosyal onay ile édiillendirilecegine inanirlarsa OVD’m
sergileyeceklerdir.

4. Isgodrenler, gelecekte pozitif ve goniillii davranislarinin sorgulanmayacagina ve
kariyerleri boyunca gosterdikleri OVD’min cesitli odiiller ve terfiler getirecegine
inanirlarsa OVD sergileyeceklerdir.

5. Kisiler, calisma tanimlar1 konusunda net degillerse veya is tamimlarinda
orgiitsel vatandaglik davranigini gérev ve sorumluluklarindan biri olarak goriiyorlarsa,
orgilitsel vatandaslik yapacaklardir.

6. Calisanlar kiltiirleri, yargilari ve inanglar1 nedeniyle kosulsuz iyilik igin
orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemek isterler.

Ozdevecioglu’na (2003) gore orgiitsel OVD, orgiitsel yasama ii¢ bigimde etki
etmektedir. Bunlardan birincisi kisilerin gostermis oldugu vatandaslhik davraniglarinin
kurum iginde is birligi yapma egilimidir. Ikinci etki ise calisanlarin sorumluluk

duygusunun gelismesidir. Uciincii bir etki, ¢alisanlarin olumlu tutumlarim gelistirmek
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ve isteki basari oranlarmni etkilemektir. Genel olarak OVD davranisi sergileyen bir
orgiit, isgorenler arasinda meydana gelebilecek c¢atigmalart azaltir, kurumun sosyal
organlarinin isleyisine kolaylik saglar, igsgérenler arasindaki sorunlar1 azaltir, orgiitsel
verimliligi yiikseltir ve orgiitsel performansi gelistirir (Giirbiiz, 2006).

Orgiitsel vatandaslik davranislarinin  bir orgiit igin bircok faydas1 vardir.
Vatandaslik sayesinde (Rich, 2011; Bayin, 2022; 29-30):

* Calisanlar orgiitlerine karsi empatik olduklar1 i¢in onlar ailelerinin bir pargasi
olarak gériirler ve her ortamda korurlar (Orgiitsel Baglilik).

* Calisanlar, kuruluslarinin siirekli gelisimine hizmet edecek faaliyetlerde
bulunurken (Sayg1 ve Isbirligi) proaktiftir, bilgi ve deneyimlerini meslektaslariyla
paylasir.

* Calisanlarin, karar, eylemlerde fikirlerinin kabul edildigini, mesleki bilgi ve
becerilerine yonetim tarafindan gilivenildigini hissetmeleri, ¢alisanlar arasinda
verimliligi artirir (Ozerklik ve sayginlik).

* Kurulusun kural ve yonergelerine baglilig artirarak, gecici gorevlere sikayetsiz
tolerans gosterilir, krizler ve zorluklar karsisinda sabir kazanilir ve baglilik saglanir.
Bagka bir deyisle, olast sorunlardan (itaat ve uyum) kagimilir.

+ Organizasyondaki operasyonlari iyilestirmek igin yeni fikirler gelistirilir, koti
uygulamalar profesyonelce degerlendirilir ve yonetimle paylasilir. Boylece orgiitsel
basarmin siirekliligi saglanir (katilimin gontilliligi).

e Calisanlar, miicadele eden, hatta olmayanlarin isini yapmaya c¢alisan
meslektaglarina yardim etmeye isteklidir. Baska bir deyisle, vatandashik davranigi
calisanlar etkiler ve orgiitlii daha ¢ekici hale getirir. Boylece ¢alisanlar gereksiz bir rol
oynar (Ozgecilik).

* Calisanlarin kurumlarina kars1 sorumluluk duygusunu arttirir (Vicdanlilik).

Warlin (2014) ve Ozer’e (2009) gore orgiitsel vatandaslik davranismin hem
kurumsal hem de bireysel diizeyde birgok etkisi vardir. Bunlar: (Bayin, 2022; 30-31)

Kurumsal diizeyde;

* Calisanlar arasindaki is birligini artirdig1 i¢in olasi sorunlar1 dnler veya azaltir.

» Isgdrenlerin gérev tanimlarmi bir kademe yiikseltir.

« Kaliteli sonuglar elde edilir.

* Kurulus, ¢cevrede meydana gelen degisikliklere daha iyi ve daha adapte olur.

* Organizasyonel siirekliligi devam ettirir.
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Bireysel diizeyde;

« Isgdrenler arasinda daha fazla ilgi ve baghlik yaratir.

» Orgiitsel baglilig1 gelistirerek koruyucu bir tutum benimseme egilimini artirir.

» Isle alakali mesuliyet duygusunu gelistirir, i¢sellestirmeyi saglar.

* Kisisel iiretkenligi ve inisiyatifi artirir, ilave sorumluluk saglar.

* Calisanin kendini gelistirmesine katkida bulunur.

* Yoneticilerin bireysel kararlarini olumlu etkiler.

» Orgiit icinde birbirine yardimei olan ¢alisanlar is tatminini artirir.

* Tesvik eder.

* Calisan ve yonetim verimliligini artirir.

Kisaca; OVD, calisan verimliligini ve yonetim etkinligini iyilestirebilir,
organizasyonun kit kaynaklarini bakim ve onarim ¢alismalari igin tahsis etme ihtiyacini
azaltabilir ve ekip tiyeleri ile organizasyonun farkli departmanlari arasindaki islerin
etkin koordinasyonuna yardimci olabilir. Organizasyon yetenekli ve basarili ¢alisanlari
secer ve onlar1 organizasyonda kalici kilar. Yeteneklerini artirarak ve Orgiitiin
cevresinde maydana gelen degisikliklere adapte olma yetenegini artirarak verimliligi
yiikseltebilir (Sezgin, 2005).

OVD, calisanlarin ve idarecilerin iiretkenligini yiikselterek, kurum kaynaklarinin
daha verimli gayeler igin tahsisini ve kullanimini saglayarak, yetersiz olan kaynaklarin
onarim ve bakim islevlerine tahsis edilmesi ihtiyacini azaltarak ve bir organizasyondaki
ekipler i¢inde veya ekipler arasindaki faaliyetlerin koordinasyonunu kolaylastirarak
secilir. Orgiitiin basarili ve yetenekli calisanlari onlar drgiitte tutmaktadir. Siirekliligi
desteklemek, orgiitiin faaliyetlerinde tutarliligi saglayarak ve Orgiitin gevresel
farkliliklara daha aktif bir bicimde adapte olmasini saglayarak oOrgiitsel etkinlige
yardimda bulunabilir (Sezgin, 2005).

Orgiitsel vatandashik davranisi, orgiitsel cevreyi cekici kilar ve orgiitiin vasifli
isgliclinii ¢cekmesini ve elde tutmasini saglar. Bir orgiitiin ¢alisanlar1 bireysel amag ve
hedeflerine ulasmak i¢in ¢abalarken, diger yandan birbirine bagimli 6rgiitlerin amag ve
hedeflerine ulagsmak orgiitsel yasamin en 6nemli taleplerinden biridir (Geggel, 2011).

Bu nedenle OVD, kisisel ve kurumsal hedeflere ulasmada énemli bir unsurdur.
OVD, organizasyonu tahrip edici ve yapilmas1 istenmeyen davranislardan esirgeyerek,
calisan beceri ve yetkinliklerini gelistirerek ve etkili koordinasyon saglayarak

organizasyon performansini iyilestirmeyi amaglar. Yiiksek OVD, performansin,
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verimliligin ve dolayisiyla orgiitsel basarinin artmasini saglayacaktir (Sofuoglu Cigek,
2010). OVD davramsinin tipik olarak kuruluslar iizerinde olumlu bir etkisi vardir.

Ancak Ozdemir’in (2005) ¢alismasinda tanimlanan OVD’nin olumsuz etkileri su
sekildedir:

+ OVD resmi rol davranisini engelleyebilir.

« OVD sergileyen calisanlara destek vermenin kuruma olan maliyetinin diger
calisanlara oranla daha yiiksek olabilir.

* Kisi i¢in rol belirsizligine yol agabilir.

* Performans degerlendirmesinde hatalara yol agabilir.

» Calisanlar iizerinde daha fazla OVD géstermeleri i¢in baski olusturabilir.

2.3. Liderlik Kavram

Liderlik, tarih boyunca var olan, gesitli sekillerde incelenen ve tanimlanan bir
kavramdir. 19 yy’a kadar bu kavram Ingilizcede yer verilmeyen bir kavramdi. Bu
kavramla ilgili aragtirmalar 20. yiizyilda yogunlagsmistir. Nasil lider olunacagi, nasil
takip¢i kazanilacagi, grup performansinin nasil etkilenecegi ve etkili liderligi olusturan
faktorler hakkinda kapsamli arastirmalar yapilmistir (Gordon, 2016). 20. yiizyilda
liderlik tizerine 5.000°den fazla calisma yapilmis ve 350°den fazla liderlik tanimi
gelistirilmistir (Ergetin, 2000).

Liderlik alaninda yapilan aragtirmalarin tarihsel siirecine bakildiginda bu
kavramin M.O. 400°lii zamanlara kadar uzanmakta, ilk defa Platon tarafindan “gevreyi
dolasarak yonetmek” olarak tarif edilmistir. Ksenophon’un “Cyropaediaise” adli kitabi
liderlige iliskin ilk sistematik kitaptir (Cohen, 2010). Orgiitsel platformda liderlik
teriminin fenomenolojik bir bakis acisiyla 1300°1i yillarda tartisilmaya baslandigi
sanilmakla birlikte, bilimsel arastirma konusu olarak liderlik ile yapilan arastirmalarin
ortaya cikist 1930-1940 yillar1 arasindadir (Badshah, 2012, s. 49). Oncii liderlik
programlarina ilk olarak 1950’lerde Amerika Birlesik Devletleri’ndeki Ohio State ve
Michigan tiniversitelerinde rastlanmistir (Yukl, 2010, Laguerre, 2010, s. 4; Akt: Cetin
ve Ozdemir, 2020, s. 4).

Liderlik (leadership) kavraminin kokeni Ingilizce olup kavramin ash fiil olarak
“lead” seklindedir. Liderlik kavraminin anlami; yon gostermek, yol gostermek,

kilavuzluk etmek, onciiliik etmek ve rehberlik yapmaktir. “Leader” ise; rehber, kilavuz,
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onder, bas ve lider anlamlar1 tagimaktadir. Liderlik kavraminin Tiirkgedeki karsiligi
onderlik kelimesi olarak onerilmisse de ulusal literatiirde “liderlik” kelimesi daha
yaygin olarak kabul gormekte ve kullanilmaktadir (Sisman, 2002: 2)

Liderlik kavrami, bir ¢ok kisi tarafindan farkli bicimde ve farkli anlam iceren
zengin bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bunun sebebi, bu kavramin taniminin
yapilmasinda yonetim ve oOrgiit kiiltiirii arastirmalar1 yapan akademisyenlerin farkli
bakis agis1 ile incelemelerinden kaynaklanmaktadir (Celik ve Siinbiil, 2008, 50).

Liderlik ile ilgili baz1 tanimlar asagidaki gibi 6zetlenebilir;

Werner’e gore (1993) ise liderlik, belli bir durumda belli bir zamanda ve belli
kosullar altinda bir gruptaki tiyelerin orgiitsel hedeflerine ulagmasi i¢in ¢abalamasini
tesvik eden, ortak amaglara ulasmada yardimci olan, deneyimleri aktaran ve uygulanan
liderlik tarzindan memnun olmalarini saglayan etkileme siirecidir (Werner, 1993: 17).

Hodgetts’e gore (1999) liderlik, belli amaglara ulagsma amaciyla insanlarin
cabalarmi yonlendirme ve etkileme siireci olarak tanimlamaktadir (Hodgetts, 1999:
534).

Cooper’a gore (2003) liderlik, esas olarak belirli bir amaca yonelik olarak grup
tiyelerinin ¢abalarin1 planlama, motive etme ve kontrol etme isidir (Cooper, 2003: 17).

George ve Jones (2008) liderligi, grup iiyelerinden birinin Orglitsel amaglara
ulagmak i¢in diger grup iiyelerini etkilemesi olarak tanimlamaktadir (George ve Jones,
2008: 391).

Yukl’a gore (2010) liderlik, grup iiyelerinden birinin grup faaliyetlerini orgiitsel
amaclarin gergeklestirilmesi dogrultusunda koordine etmesi ya da yoOnlendirmesi
stirecidir (Yukl, 2010: 3).

Gokee ve Sahin (2001, 89) liderligi “goniilliiliik ad1 altinda ortak amaglara ve bu
amaglart gergeklestirmek Tlizere beraber calismaya yonelen bir kisi ile onu takip
edenlerin yer aldig1 orgit veya kurumda meydana gelen ve bagkalarinin da
gozleyebildigi faaliyetler dizisi” seklinde ifade etmislerdir.

Kogel’ e gore (2010) liderlik, belirli sartlar altinda, belirli kisisel veya grup
amaglarmi gerceklestirmek i¢in bir kimsenin bagkalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve

yonlendirmesi siirecidir (Kogel, 2010: 569).
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Liderlik Tanimlar:
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Hemphill ve Coons, (1957)

Ortak amaglar1 gergeklestirmek tizere grup aktivitelerini
yonlendirme davranigidir.

Katz ve Kahn, (1966)

Orgiitiin rutin kurallar1 ile mekanik uyumu iizerindeki etkinin
artirrmudir.

Burns, (1978)

Aragsal, politik, psikososyal ve diger kaynaklarin, takipgilerin
giidiilerini tatmini i¢in kullanilmasidir.

Smircich  ve
(1982)

Morgon,

Insanlarin kendileri disindaki diger insanlarin gergekliklerini
tanimlama ve belirlemede basarinin saglandigi siirecte ortaya
cikar.

Roach ve Behling, (1984)

Bir amaci gergeklestirmek igin organize olmus bir grubu
etkileme stirecidir.

Schein, (1985)

Kiiltirin disinda kalarak, daha uyumlu olan degisimi yaratma
yetenegidir.

Richards ve Engle, (1986)

Bir seylerin basarilmasi i¢in vizyon yaratma, deger yaratma ve
cevre yaratmayla ilgilidir.

Jacobs ve Jaques, (1990)

Ortak eylemler i¢in anlamli bir ama¢ ve bu
gerceklestirmek icin isteklilik yaratmaktir.

amaci

Drath ve Palus, (1994)

Insanlarin anlayacagi ve baglanacag: birlikte yapmaktan zevk
alacag1 seyler yapma siirecidir.

Kaynak: Yukl (2010).

Liderlik incelenmesi ve agiklanmasi oldukga gii¢ bir kavramdir. Tipk: liderlerin

orgiitsel arenadaki zorlu miicadeleleri gibi akademik odaklarda da tartismaya agik bir

kavram oldugu gercegi liderlik calismalar1 yliriiten teorisyenler tarafindan kabul

gormektedir. Bu noktada Immegart (1988) ise Sekil 13’de yer alan liderligi

tanimlamanin giicliiliigiinii vurgilayarak liderlige yonelik olarak gelistirdigi kavramsal

model yer almaktadir.

Mavlar

wy

- Etils va
Dzgarler Eilbir

l Yonslimler, \l

Lidzrin Hadefler, - Sonuglar
Misvenu Evlemin » Eylemler —& Calepilar
[ Sumrlan
Duromlar Cevra v
Ballentiler

Sekil 13. Liderlige iliskin kavramsal bir model

Kaynak: Immegart, 1988, s. 7
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Sekil 13. incelendiginde liderin roliinlin fiziksel ortamda gelisen olaylar ve o
fiziksel ortama iliskin deger yargilarindan olustugu goriilmektedir. Bu amag
cercevesinde yonelimini, hedeflerini ve faaliyetlerini belirleyen lider, faaliyetlerini
¢evrenin atmosferini, etik kurallar1 ve kiiltiirel etkilerin beklentilerine gereken Gnem,

vererek gergeklestirmekle yiikiimliidiir (Cetin ve Ozdemir, 2020, s. 6).

2.3.1. Liderlik Tarzlan

1980°1i yillara kadar liderlik ile ilgili ozelikler, davramigsal ve durumsallik
yaklasimlar1 literatiirde ¢ ana yaklasimda liderlik kavrami agiklanmaya
odaklanilmistir. Daha sonralar1 ve giiniimiiz sartlarinda c¢ok fazla liderlik tarzlari

literatiire kazandirilmstir (Keles, 2022, s. 74-75).

2.3.1.1. Doniisiimcii Liderlik

Orgiitii gelecege tasiyan, cevresel ihtiyaci taniyan ve uygun degisiklikleri
kolaylagtiran liderlerin rolii daha belirgin hale gelmektedir. Bu tiir liderlere dontisiimcii
liderler denir. Bu liderler, personel anlayisim1 ve adaleti giliglendirebilir ve
organizasyondaki ¢alisma yasaminin kalitesini artirabilir. Is yasam kalitesi, calisanlarin
memnuniyetini ve insan onurunu artiran ve onlarin Orgiit icinde gelismelerine ve
biiyiimelerine neden olan orgiit kiiltiiriindeki her tiirlii iyilestirmeyi igerir. Isleri ne
olursa olsun, baskalarini nasil etkileyecegini bilmeli, onlar1 calismaya tesvik etmeli ve
sonuglarin  sorumlulugunu almalidir. Doéniisiimcti liderlik, liderlerin takipgilerinin
degerlerini, inanglarini ve hedeflerini etkiledigi karmasik ve dinamik bir siirectir. Bu
liderler kuruluslar1 gelecege tasir, cevresel ihtiyacglari tanir ve uygun degisiklikleri
kolaylastirir. Ayrica ¢alisanlar i¢in potansiyel firsatlara iliskin perspektifler yaratirlar ve
degisime baglilik, kiiltlir gelisimi, enerji ve kaynaklarin verimli kullanimi i¢in yeni
stratejiler tasarlama ihtiyacini gelistirirler (Avarsin ve digerleri, 2012, s.23).

Bu tiir liderlikte motivasyon onemli bir kavramdir. Liderler ve takipgiler igin
ahlak ve motivasyon birbirlerini tesvik ettiklerinde elde edilmektedir. Liderler, iist
kademe yoneticilerle daha iyi bir iligki yapisina sahiptirler. Bu liderler, iggorenlerin is
antlagsmalarinda bulunandan daha fazlasin1 yapmalarina motive edici hareketlerde

bulunur ve isgoérenlerin {ist diizey ihtiyaglar ile ilgilenir. Bu liderler, kurum iginde bir
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giiven ortaminin olmasini saglayarak isgorenlerin kendi ¢ikarlarindan 6nce kurum igin
calismasi gerektigi konusunda motive ederler (Khorshid & Pashazadeh,2014, s. 7).
Dontistimeii liderlik, orgiitiin biliylimesi ve refah i¢inde varligini siirdiirebilmesi
icin yeni fikirler ve farkli bakis a¢ilar1 yaratmaya calisan liderdir. Calisanlarin ve
yoneticilerin bagliligini, tutkusunu ve sadakatini gelistirerek, yeni yonlerde ilerlemek,
daha yiiksek miikemmellik seviyelerine ulagmak ve basariya hazir olmak i¢in kurulusun
temellerini ve temellerinde kokli degisiklikleri uygulamak ig¢in kurulus tyelerini
harekete gegirirler (Mirkamali ve dig. 2014, s. 23).
Doniistimeii liderler, orgiitiin gelecek ile ilgili beklentilerine agiklama getirir,
modelin beklenen olaylarla ilgili olarak tutarli olmasini saglar. Grupsal hedeflerinin
kabul edilmesine onay verir. Orgiitteki bireylere genis destek saglar ve onlar1 drgiitiin

amaglarini takip etmeleri i¢in motive eder (Mortazavi ve Nikkar, 2014, s. 105).

2.3.1.2. Etik Liderlik

Etik kavrami bir ¢ok literatiirde ahlak felsefesi anlaminda tarif edilmektedir
(Bektash, 2016a: 10). Etik, bireylerin sosyal ve kisisel yasamlarindaki amag¢ ve
tutumlarin1 ve bu hedeflere ulasmak i¢in yaptiklar1 eylemleri inceler; onlari 1yi, koti,
dogru ve yanlis olarak tanimlamaya ve anlamaya yardimci olan sistematik bir diisiince
toplulugudur (Bolat ve Seimen, 2003: 69).

Brown ve ark. (2005: 120), etik liderlik, kisisel eylemler ve kisilerarasi iliskiler
yoluyla normatif olarak uygun davranis sergilemeyi ve bu tiir davranislart iki yonlii
iletisim, gili¢lendirme ve karar verme yoluyla izleyicilere tesvik etmeyi igerir. Bagka bir
deyisle etik liderlik, ahlaki ilke ve degerlere gore hareket ederek yonlendirme, etkileme
ve hedeflere ulasma siirecidir. Bu liderlik tarzinda, etik ilkeler liderin otoritesinin
kaynagint olusturur. Etik liderler diiriist, adil, esit, saygili, hosgdriilii ve samimi
kisilerdir (Sentlirk, 2011: 32-33). Etik liderler, orgiit i¢inde etik davranmis sergileyen,
bireysel ihtiyaclar1 dnemseyen, diiriist ve adil davranan, calisanlarin haklarini koruyan
ve bu davraniglariyla ¢alisanlarda giiven olusturan kisilerdir (Teyfur vd., 2013: 86).
Liderlerin takipgileriyle gii¢lii, uzun vadeli iligkiler kurmasi, takipgilerine giliven
asillamasi ve zor zamanlarda onlara rehberlik etmesi 6nemlidir. Bu baglamda c¢alisan
odakl, esitlik¢i, adil ve giivenilir etik liderler, orglitsel performansin yiikselmesine katki

saglayabilir (Liman vd., 2019: 184).
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2.3.1.3. Etkilesimci-Islemsel (Transactional) Liderlik

Ingilizce literatiirde “transactional leadership” olarak adlandirilan bu kavram,
cesitli kaynaklarda etkilesimsel, islemsel veya transaksiyonel liderlik adi altinda
isimlendirilmektedir. Etkilesimci liderlik, hedeflere ulagmak i¢in yonetim goérevlerine
odaklanir. Etkilesimli bir lider, ¢alisanlar i¢in hedefler belirler, giinliik operasyonlari
yonetir ve izleme mekanizmalari aracilifiyla basarisiz taraflari takip eder. Bu liderler is
odakli liderlerdir. Politikalar, prosediirler ve kisisel iliskiler yoluyla konumlarini
korurlar (Toomey, 2009: 186). Transaksiyonel liderlik, bir yonetim tarzi olarak
anlagilabilir. Odiil ve cezalara odaklanan performansa dayali ve kontrole dayali bir
yaklasimdir. Yiiksek performans ve olumlu sonuglar ddiillendirilir. Istenmeyen sonuglar
elestirilir veya cezalandirilir (Brophy, 2010: 15). Bir liderin takipgileri, belirtilen
hedeflere ulasirlarsa istenen odiilii alacaklarina inanirlar (Gibson, 1991:420). Bir liderin
odiill ve ceza sistemini uygulamasinin nedeni, takipgilerine samimi davranmalarini
saglamak ve onlarin sonuglarini artirmaya ¢alismaktir. Ancak o6rgiit bu sekilde ise tam

katilim saglasa bile izleyenler yaptiklari ise motive olamayabilirler (Zagorsek vd.,

2009:143).

2.3.1.4. Vizyoner Liderlik

Son yillardaki teknolojinin hizla degisim gostermesi, kiiresel rekabetin
yikselmesi, pazar hareketleri ve isgiicii demografisi, liderlik beklentilerini
degistirmektedir (Tekin ve Ehtiyar, 2011). Vizyoner liderlik, “kurumun tamami veya bir
kismui i¢in gercekei, inandirici ve ikna edici bir gelecek vizyonu yaratma ve ifade etme
yetenegi” olarak tanimlanmaktadir (Tekin ve Ehtiyar, 2011). Bu vizyon uygun bir
sekilde secilir ve uygulanirsa, vizyonu gergeklestirmek icin calisanlarin beceri, yetenek
ve kaynaklarii harekete gegirebilir. Aksu’nun (2009) arastirmasinda vizyoner liderlik,
“insanlar kolektif olarak etkileyebilecek ve harekete gecirebilecek bir vizyon yaratma
ve iletme yetenegi” olarak tanimlanmaktadir. Gelecegin liderlerinin temel gorevi,
insanlarin tam potansiyellerini ger¢eklestirmelerine olanak taniyan ve onu canli tutan

birlesik bir vizyon olusturmaktir (Memisoglu, 2015).
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2.3.1.5. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderler, yonetim alaninin kahramanlar1 olarak tarif edilmektedir.
Yeni girisimler baglatarak ve biirokrasiyi yeniden tanimlayarak orgiitsel sorunlari
¢ozmek ve orgiitsel olaylarin gidisatin1 degistirmek i¢in sihir olarak gortliirler (Howell
& Avolio, 1992). Orgiitsel literatiirde karizmatik liderligin énciil yazarlarindan biri olan
House’e gore karizmatik liderler; kendine giivenen, sozlii ve sozsliz etkili, acik iletisim
becerilerine ve giiclii ahlaka sahip kisilerdir (Aslan, 2019). Karizmatik liderler,
astlarmin is performansi, rol algilar1 ve is tatmini i¢in olumlu sonuclar yaratarak,
ozellikleri araciligiyla astlarinin bagarma ihtiyacin1 ortaya koyarlar (Choi, 2006). Ayn1
zamanda Orgiit ortaminda ortalama bir yoneticiyi ger¢ek liderden ayiran karizmatik
ozelliklere sahip liderler, astlarin keskin duygularini ¢eker ve orgiit i¢inde 6zdeslesmeyi

saglar (Bass, 1985).

2.3.1.6. Tam Serbesti Taniyan Liderlik

Tam Ozgiirlik saglayan yonetimde; bir lider, astlarinin kendi kararlarimi
vermelerine giivenir ve astlarinin  kendilerine verilen kaynaklarla hedefler
belirlemelerine ve her bir takipgi i¢in hedefler, planlar ve programlar belirlemelerine
izin verir. Bu liderlik tiirli, isletmenin arastirma boliimiinde calisan yiiksek bilgi,
deneyim ve deneyime sahip calisanlar tarafindan mesleki beceriler, akademisyenler,
yaratici ve yenilikgi fikirler gelistirmek icin kullanilabilir (Eren, 2008: 459; Yortk vd.,
2011: 105).

2.3.1.7. Demokratik Liderlik

Demokratik yoOnetim tarzinin popiilaritesi, yonetim siirecinde insan iligkilerine
vurgu yapan neoklasik donemde artmistir. Demokrat liderleri, segmenlerine danisarak
ve kendi kapasitelerinin Otesinde girdiler isteyerek is yaparlar. Bu tiir lider, grup
tiyelerinin igsel olarak motive olduklarina inanir ve bu nedenle basarilar1 i¢in minnettar
olurlar (Yorik wvd., 2011, 105; Tirk ve Siingii, 2004). Grup {iyeleri liderden
destekleyici, esitlikei, is giicli odakli ve hosgoriilii olmay1 6grenirler. Bunun ¢alisanlarin

katildig1 kararlarla birlikte Orgiitiin verimliligini artiracagina inanilmaktadir. Grup
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tiyeleri kendi inisiyatiflerini ve risklerini {istlenirler ve benzer diisiinen meslektaslariyla
Ozgiirce iletisim kurabilirler. Ayrica kendi liderlerini segebilir ve herhangi bir konuda

oy kullanabilirler (Bakan ve ark. 2013, s. 74).

2.3.1.8. Otokratik Liderlik Tarzi

Tim giici ve sorumlulugu kendi i¢inde toplayan, sorumlu kisilerin hedef ve
politikalarin1 belirleyen, isin ne zaman, nasil yapilacagina karar veren, astlari igin
belirsizligi agiga c¢ikaran, calisanlarin higbir olaydan habersiz oldugu, lidere giivenin
olmadigi, liderin sahip oldugu otoriteye karsi ¢alisanin korku duydugu liderlik tarzidir
(Arikboga, 2007, s. 219). Bu tiir liderlikte liderler, yasal otorite, cezai gli¢ ve tesvik
giicii gibi konumsal gii¢lerine giivenirler (Uysal ve digerleri, 2012, s. 31).

Bu liderlik tarzi, hizli kararlarin gerekli oldugu durumlarda veya egitimsiz ve
motive olmayan personelin, Ozellikle baski ve korku altinda kisa silirede harekete
gecirilebildigi durumlarda yararli olabilir. Ayrica bu tiir liderlik karar verme siirecini
hizlandirir ve zaman kaybini azaltir. Bu nedenle, bu iki etken, karar vermede hizli
davranma ve egitim seviyesi diisiik ve motivasyon diizeyi diisiik olan ¢alisanlar
tizerinde kurulan baski ve korku yoluyla seferber edilmesi, otokratik yonetim tarzinin
olumlu yonleridir. Ancak diktator bir liderin ¢ok bencil olmasi, isgérenlerin inang ve
duygularina 6nem vermemesi ve buna bagl olarak calisanlarda bir tatminsizlik duygusu
olusmas1 nedeniyle olumsuz yonleri arasinda sayilabilir. Memnuniyetsizlik, 6rgiitlerde
liderlik nefretini, gruplar arasi ¢atismayi artirir ve liderin grup {izerindeki etkisi zamanla
azalir. Dolayisiyla bu iki etken, bu tiir liderin yiiksek mertebede egoist olmasi ve
calisanlarinin inang ve duygularina yeterince 6nem vermemesi, bu tiir liderlik tarzinin
olumsuz yonleridir (Straup ve Atner, 1991: 180; Megginson, 1981: 285; Eren, 1989:
382; Yoriik ve Diindar, 2011; 97).

2.4. Lidere Giiven Kavram

Giiven, bir¢ok sosyolog, iktisat¢1, psikolog ve yOnetim arastirmacisinin lizerinde
uzlastig1 bir kavram olup, kisiler arasi iliskilerin olusturulmasinda ve siirdiiriilmesinde
onemli bir faktordiir. Ancak giiven, farkli uzmanlik alanlarindaki kisiler tarafindan

farkli bakis acilariyla tanimlanmaktadir. Ornegin, Annette Bayer, giiveni, “giivenen bir
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bireyin giivendigi kuruma karst beklentilerinin karsilanmasi” olarak ifade etmistir.
Francis Fukuyama’ya gore giiven, “liyelerinin ortak paylastigi normlara dayali, diizenli,
adil ve kolektif bir toplumda ortaya ¢ikan bir beklentidir” (Bérii, 2001: 136; Ozdash ve
Yiicel, 2010, s. 69).

Giiven kavrami, orgiitlerin i¢ isleyisinde ve kisiler arasi iliskilerde en yaratici, asal
ve etkileme giicli yiiksek olan ilkelerden biridir. Literatiirde yer alan en yalin hali ile
giiven, riskli bir durumun goriilmesi sirasinda bir kisinin gosterdigi davranisa duyulan
giivendir. Bir idareciye ya da lidere duyulan giiven, isgorenlerin liderin ahlaki kurallara
gore adil ve tahmin edilebilir sekilde hareket edecegine olan inancidir (Ozdash ve Yiicel
2010, s.70). Shaw’a (1997, s. 28) gore giiven ortaminin olmadigi ya da giiven ortaminin
meydana gelmedigi bir kurumda, giivensizlik tiim Orgiite yayilir ve bu da isgorenlerin
birbirlerine karsi temkinli davranis gostermelerine neden olur. Insanlar ¢alisma
ortaminda siirekli olarak birlikte bulunduklar1 i¢in birbirlerine bagimli bir durumdadir.
Kurum i¢i grup calismalarinda ve bireysel calismalarda birbirlerinden yardim almalari
gerekebilir. Giliven ortamina sahip orgiitlerde kisiler arasi paylasim daha kolaydir.
Liderler calisanlarina 6zen gosterdiginde, insanlarin liderlerine olan giliveni giiclenir.
Calisma ortamindaki belirsizlik bireyler arasinda saygisizlik yaratmakta, isbirligini ve
karsilikli destegini azaltmakta, Orgiitte c¢alisanlarin motivasyonunu ve performansini
olumsuz etkilemektedir. Organizasyona veya liderlerine giivenmeyen bir isgéren, giiven
ortaminin yiiksek oldugu bir kurumdaki isgdrene oranla organizasyona olan katkis1 daha
az olabilir. Bu nedenle Lashinger ve Finegan’a (2005) gore giliven ortaminin
olusturulmasi ile is performansinin gelistirilmesi ve iyilestirilmesi ile ilgili olarak
aralarinda giiclii bir iliski vardir.

Liderler ve calisanlar arasindaki giiven, liderlik davranislariyla daha da artar.
Orgiitsel liderlerin bes davranisinin, calisanlarin yénetime olan giivenini anlamada etkili
olduguna inanilmaktadir (Whitener ve digerleri, 1998). Bunlar; (i) saygi, (i1) etkili
iletisim, (i11) tutarhh davranis, (iv) ilgili tavir ve (v) denetimi dagitma ve paylasmadir.
Butler ve Cantrell (1984) benzer sekilde bu davraniglar; (i) tutarlilik, (i1) diirtstliik, (iii)
aciklik, (iv) yeterlilik, (v) sadakat olarak agiklamistir.
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Tablo 7.
Calisanlarin Yonetsel Giiven Algisi Uzerinde Orgiit Liderinin Etkili Bes Davranist

Sart Tanim

1. Diiriistliik Gliven duyulan kisinin giivenilirlik ve diirlistliik dogrultusunda
olusan sohret,

2. Yeterlik Yaptigi isi yerine getirmek amaciyla gerekli duydugu bilgi, birikim
ve tecriibe,

3. Tutarlilik Dogru yargi, giivenilirlik, kestirilebilirlik,

4. Sadakat Tesvik etme, diger taraflar1 destekleme, yardimseverlik arzusu,

5. Agiklik Bilgi, beceri ve fikirlerini agik bir sekilde ozgiirce diger oOrgiit
iiyeleri ile paylagsma arzusudur.

Birgok arastirmaci, liderlere duyulan gilivenin, ¢alisanlarin yonetime destegini,
yonetime bagliligini, yonetim kararlariin kabuliinli ve ¢alisanlarin orgiitsel hedeflere
ulasma arzusunu artirdigina dikkat ¢ekmektedir (Podsakoff ve digerleri, 1990: 132).
Ayni tarz bir yaklagim ile, isgorenlerin liderlerine giiven duymasi etkili bir liderlik i¢in
gerekli bir kosuldur (Bennis ve Nanus, 2003: 2; Dirks ve Ferrin, 2002: 621). Rousseau
ve McLean Parks’a (1993: 30) gore lidere duyulan gilivenin etkisini dikkate alirsak,
calisan ile lider arasinda bir gliven bagi kurulursa;

- Liderler, bilgi paylasimimi kolaylagtirarak sorunlari 6nceden teshis edebilecek,
Onleyici tedbirler alabilecek ve yeni yaklagimlar gelistirebilecegi,

- Calisanlarin beklenenden daha yiiksek performansla ¢alismaya istekli olacagi,

- Ogrenmeyi tesvik edicegi,

- Bireysel ve organizasyonel performansin artmasina katki saglayacagi,

- Liderin ve ortaya koydugu degerlerin calisanlar tarafindan takip edilmesine
katki saglayacag ifade edilmektedir.

Yang ve Mosholder (2004: 597), bir lidere duyulan giivenin ¢alisan performansini
hem is basinda hem de is disinda artirdigini, dolayisiyla bu durumun ¢alisanlarin OVD
tizerinde olumlu bir sekilde etkiledigini belirtmislerdir. Diger yandan, lider-ast
iliskisinde bir karsilikli iliski s6z konusu olmasina ragmen, giiven konusu ile ilgili boyle
bir zorunlu durumun olmadigini ifade etmektedirler (Brower, Schoorman ve Tan, 2000:
231; Schoorman vd., 2007: 347).
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2.4.1. Lidere Giivenin Boyutlar

Isgdrenlerin genel anlamda liderlerine olan giiven durumlarini algilama durumlari
ele alindiginda bir takim degisik etkenlerle kars1 karsiya kalinabilmektedir. Bu etkenler;
kisilerin davranis bigimlerindeki tutarlilik, ifade edilen olay ile yapilan eylemin tutarli
olmasi, kararlara katilimda isgoérenlerinde dahil edilmesi, alinan kararlarin dogru bir
bicimde calisanlara da aciklanmasi, kurum ig¢i iletisimde saglikli bir sistemin
olusturulmasi, isgorenlerin iyiliklerinin gbéz Oniinde bulundurulmasi ve isgérenlerin

sadik olmasi gibi etkenler sayilabilir (Dogan, 2002: 46).

2.4.1.1. Yetenek

Kisilerin yetenek sahibi olarak ifade edilmesinde ana etken kendisine verilen
gorevi basarili bir sekilde yerine getirmesi ve verilen isi tamamlarken cevresine
herhangi bir zarar verici davranista bulunmadan tamamlayabilmesi yetenegi olarak
aciklanabilir. Organizyon igindeki gorevlileri ve is gorenleri etkileme gabasiyla hareket
eden bir liderin ise karsi ilgisi ve isle olan alakasinin yiiksek derecede olmasi
isgorenlerinde ise olan ilgisi ve alakasi yiikselecek ve sahip oldugu bilgi ve
yeteneklerini yapilan iste tam kapasite ile kullanacaklardir. Diger yandan g¢alisanlarin
yapilan is ile ilgili olarak liderlerin gerekli yetenege ve bilgi birikimine sahip olmadig:
diisiincesinin  olugmast durumunda isgérenlerin lidere olan giliven duygusunda
kuskularin ortaya ¢ikmasina neden olur ve oOrgiit icinde tam bir gliven ortaminin

olusmamasina neden olabilir (Karamilkdy, 2011: 29-30).

2.4.1.2. Diirustlik

Kisilik 6zelliklerinin en basinda gelen diiriistlik kavrami gliven olusumunun
temel etkenlerinin en tepesinde yer almaktadir. Isgorenler liderlerinin diiriist olmasi
durumunda onlara daha fazla giiven duyarlar ve lidere kars1 tereddiit etmezler (Kargar,
2021, s. 35).

Diiriist olmadigina inandigimiz, fikri ile zikri bir olmayan kisilere karsi giliven
olusturulmas1 asamasinda sorunlar ortaya c¢ikar. Liderler eger kendi ¢ikarlarini

calisanlarin ¢ikarlarinin Oniinde tutarak verdigi sozleri yerine getirmedigi durumlar
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olabilir. Bu sebeple liderlerin tutarli olmasi ve diiriist olmasi ¢alisanlarin lidere olan

giiveninin artmasina neden olmaktadir (Karamil-Koy, 2011: 29-30).

2.4.1.3. Agkhk

Agiklik ile anlatilmak istenen aslinda agik iletisimdir. Sonuglarini diisiinmeden
aklindan ne geciyorsa rahatsiz olmadan net bir sekilde ifade edebilmektir. Organizasyon
icinde liderler astlar1 ile agik bir iletisim sistemi kurduklarinda iggorenler tarafindan
glivenilir bir lider oldugu algisi olusmaktadir. Diger yandan organizasyon iginde alinan
kararlarin isgorenlere net bir sekilde aciklanmasi durumunda igoérenlerin de giiveni
yiikselmis olacaktir. Diiglincelerini agiklama konusunda liderler ne kadar ¢ok agik ve
seffaf bir bicimde kedilerini ifade ederlerse, isgorenlerde bu sayede kendi duygu
durumlarin ve fikirlerini agik bir sekilde kurum i¢inde paylasma imkanina sahip olurlar

(Islamoglu, 2003: 33).

2.4.1.4. I1gi ve Yardimseverlik

llgili olma genel bir ifade ile kisilere yardim etmek ve onlara baglilik
gosterebilmek gibi insanlar1 korumak i¢in ya da kisilerin ¢ikarlarin1 6n planda tutmak
olarak acgiklanabilir (Giinaydin, 2001). Yardimseverlik ise egoist olmayan Kkisilerin
diisiince sisteminde yer verilen ,bireylerine giivenen bireye karst gostermis oldugu iyi
davranma bi¢imidir. Yardimsever olan insanlar genellikle karsiliksiz bir bicimde ve
herhangi bir ¢ikar s6z konusu olmadan yardim etme diisiincesine sahiptirler (Islamoglu,
2003, : 34).

Giliven ortamimin saglandigi kurumlarda isler daha rahat yapilabilmektedir.
Bununla birlikte giiven ortaminin oldugu kurumlarda igbirliginin saglanmasi giiven
ortaminin  olmadigi durumlara oranla daha kolaydir. Karsililikli gilivenin oldugu
iliskilerde kisiler zorunlu olmalarindan dolay1r degil daha c¢ok birbirlerine goniilden

yardimci olma egilimi ve iletisim kurma ¢abasi icerisinde olacaklardir.
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2.5. Lidere Giiven ve Hizmetkar Liderlik ile lgili Calismalar

Ceviz (2021) Yoneticiye durulan giliven iizerinde hizmetkar liderlik tarzinin
etkisini tespit etmek i¢in yaptig1 arastirmada HL ile yOneticiye giiven arasinda pozitif ve
istatistiksel olarak anlamli bir iligkinin oldugunu tespit etmistir.

Giiven, toplumsal yasamda insanlarin birbiri ile olan iligkilerinde 6nemli olan
durumlardan birisidir. Ar1 ve Tosunoglu (2011: 85), giiven iizerinde etkili olan
Ozelliklerin neler oldugunu ve siralamalasini tespit etmek amaciyla yaptiklari ¢alismada
degiskenlerin giivene etki etme diizeylerinin oldugunu tespit etmistir. Bu degiskenler ise
sirasiyla dirdstliik, yetkinlik, aciklik, sadakat ve tutarlilik seklinde siralandigi sonucuna
ulagmistir. Gliven iizerinde etkili olan bu degiskenler ise HL tarzinin dogasinda bulunan
ozelliklere sahip oldugu sonucuna ulagsmislardir.

Liderler ile lideri takip eden bireyler agisindan en 6nemli kavramlarin basinda
lider-iiye etkilisimi gelmektedir. Bu nedenle Aslan ve Ozata (2009: 113)’nin yaptiklari
aragtirma neticesinde lider-iiye etkilesiminin yiiksek oldugu sonucuna ulasmislardir. Bu
durumun isgorenlerce olumlu karsilandigi ve bu durumun isgérenlerin Kendilerini
idarecilerine daha yakin hissetmelerine sebep oldugu sonucuna ulagmiglardir.

Asunakutlu (2006: 16) lidere duyulan giivenin énemli faktorlerinden biri olarak
calisan ortamina dikkat ¢ekmis ve lider ile g¢alisan arasindaki iyi iliskinin Orgiitiin
basarisini etkiledigini belirtmistir. Ancak ¢alisanin ¢calisma ortaminda yoneticisi ile olan
iligkisinin kalitesi ve gelisimini etkileyen faktorlerin lidere olan giiveni olumlu yonde
etkiledigini bulmustur. Dolayisiyla hizmetkar liderler; ikna etme, iyilestirme ve hizmet
etme temel nitelikleriyle takipgilerini etkileyebildikleri ve giliven insa edebildikleri
sOylenebilir.

Ergeneli, Ar1 (2005: 122), kriz sonras1 Tiirk bankacilik sektoriindeki yoneticiler
lizerine yaptig1 bir calismada; kriz sonrasi isten ¢ikarma olan banka ile isten ¢ikarma
olmayan yoneticilerinin, yoneticilerine duyduklar1 giiven ve islerine ne kadar baglh
olduklar1 tizerine yaptig1 arastirmada, personel azaltimi yapilan bankalarda calisanlarin
yOnetici ve amirlerine olan bilissel giivenlerinin diisiik oldugu sonucuna varilmistir. Bu,
hizmetkar liderlerin en karakteristik 6zelligi empati olan lidere giivenmenin 6nemini

vurgulamaktadir.
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2.6. Liderlik Tarzlar, Orgiitsel Vatandashk ve Lidere Giiven Iliskisi

HL kavrami, modern liderlik yontemlerinden biri olarak kabul edilmektedir.
Iletisim ve ydnetime iliskin pek ¢ok kavramin yani sira goniillii rol dis1 davranislar: da
igeren Orgiitsel vatandaslik kavramiyla yakindan iligkilidir (Matur ve Negi, 2014: 195).
Philip Podsakoff (2000) liderlik kavramimi oOrgiitsel vatandaslik davranisinin 6n
kosullarindan biri olarak tanimlamig ve liderin davranis ve eylemlerinin takipgilerin
tamamlayict davraniglarinda 6nemli bir rol oynadigini belirtmistir. Takipgilerin
tutumlar1 ve verimlilikleri iizerinde olumlu sonuglara yol agan HL, lideri takip edenlerin
kisisel ve kurumsal potansiyel kazanmalarin1 saglayarak, takip edenlerin diisiincelerine
vurgu yaparak onlar kisilerin diisiincelerini 6n planda tutarak OVD gostermede nemli
bir etkendir (Demiray Ozden ve Yalgintas, 2019: 13).

Dinger ve Oksiiz (2011) yaptiklar1 calismada birbirine gegmis OVD ile hizmetkar
liderlikte oncelikle OVD hizmetkar liderlik kavramlarini aciklamislar daha sonra
OVD’nin gelismesi asamasinda hizmetkar liderligin rolii ve 6nemi ile ilgili literatiir
taramas1 yapmuslardir. Hizmetkar liderlerin OVD’nin gelistirilmesi agisindan oncii bir
rol Uistlendigini ve takipgileri igin yol gosterici oldugu konusunda yogunlagilmistir.

Topaloglu ve Yalgintas (2017), yerel yonetimlerde HL, OVD ve is tatmini
arasindaki olan iliskiyi arastirmislardir. Arastirma, yerel yonetim ¢alisanlarinin orgiitsel
vatandaslik davranislarinin kentin sorunlarinin ¢6ziimiinde onemli rol oynadigim
vurgulamaktadir. Calisma neticesinde, HL ile is tatmini boyutlari arasinda yiiksek ve
HL ile OVD arasinda ise orta seviyede pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir.

Newman ve digerleri (2017), HL ile OVD arasindaki iliskiyi, iiye-lider etkilesimi
ve giicliniin aracilik etkisini, aktif kisiligin diizenleyici etkisini incelemislerdir. Baglilig
yiiksek calisanlarin hizmetkar liderlige daha olumlu tepki verdigini ve iiye-lider
etkilesimlerinin HL ile OVD arasinda arac1 bir etkisinin oldugunu, OVD davranisinin
gelistirilmesinde hizmetkar liderligin kalite agisindan yiiksek kaliteli lider-liye
etkilesimini ortaya ¢ikarmasi nedeni ile OVD iizerinde olumlu bir etkisinin oldugunu
tespit etmislerdir. Bu nedenle liderlere, takipgileriyle giiclii iliskiler kurmalarini tavsiye
etmislerdir.

Vondey’nin (2010) HL, OVD iizerine yaptigi calisma, HL’in alt boyutu olan
“sevgi” boyutunun OVD iizerinde nasil bir etkisi oldugunu incelemistir. Yapilan

calismada OVD boyutlarmi “kisiler arasi isbirligi, kisisel ¢aba, sadik destek ve bireysel
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girisim” olarak tanimlamistir. Calisma neticesinde; arastirmaya konu olan HL alt boyutu
isbirligi sevgisi boyutunun OVD boyutu iizerinde anlamli bir etkinin oldugu bulgusuna
ulasilmistir. Yalnizca “kisisel ¢aba” boyutu onemli 6lgiide etkilenmemistir (Vondey,
2010, s. 3-27).

Topaloglu (2019) “Hizmetkar Liderlik Yaklasimi™nin yerel yonetim c¢alisanlari
lizerindeki etkisini belirlemek ve is doyumunun HL ile OVD iizerindeki aracilik etkisini
tespit etmek amaciyla Istanbul, Izmir ve Adapazar1 belediyelerinde toplam 616 anket
yoluyla yaptig1 calismada HL ile OVD arasindaki iliskide igsel ve digsal is doyumu alt
boyutlari tizerinde kismi araci rol oynadigini ortaya koymustur.

Baytok ve Ergen (2013) otellerde idarecilerin HL davramslarmin OVD nasil
etkiledigini tespit etmek amaciyla Istanbul ve Afyonkarahisar’da toplam 513 otel
calisan1 iizerine yaptiklar1 ¢alismada HL ile OVD arasinda pozitif ve orta diizeyde bir
iliski oldugunu, giliclendirme, vizyon ve giiven gibi hizmetkar liderlik davraniglarinin
calisanlarin OVD iizerinde pozitif etkisinin oldugunu, sefkat ve comertligin ise OVD’yi
negatif yonde etkiledigini tespit etmislerdir.

Yildirrm (2019) HL’in isgorenin gosterdigi yaraticilik ve OVD iizerinde ne gibi
etkisinin oldugunu tespit amaciyla Kirgizistan, Biskek’te faaliyet gosteren bir tekstil
fabrikasinda calisan 378 kisi ile anketler kullanilarak yaptigi arastirmada HL’in
isgdrenin gostermis oldugu yaraticilik ve OVD iizerinde olumlu bir etkisinin ve lidere
duyulan giivenin bu iligkiler iizerinde diizenleyici bir role sahip oldugunu tespit etmistir.

Ergen (2013) turizm sektorii otel isletmelerinde gorev yapmakta olan ¢alisanlarin
HL algilarinin tespit edilmesi ve bu algilarinin OVD iizerinde ne gibi etkisinin oldugunu
tespit etmek amaciyla, anket yonteminin veri toplama araci olarak kullandigi calismada
neticesinde HL ile OVD arasinda orta diizeyde pozitif bir iliski oldugunu, HL alt
boyutlarindan giiclendirme, vizyon ve giiven boyutlarmin OVD {izerinde anlamli, sevgi
ve fedakarlik boyutlarmin ise OVD iizerinde anlamli bir etkisinin olmadigmi tespit

etmistir.
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Yildiz (2015) HL ile OVD arasindaki iliskiyi ortaya ¢ikararak; OVD olusmasinda
HL algisinin ne gibi  katkisinin  oldugunu tespit etmek amaciyla Besiktas
Belediyesindeki idarecilerin gosterdigi HL davranisinin OVD {izerinde ne gibi etkisinin
oldugunu belirlemek amaciyla, anket teknigi ile 147 isgérenle yaptig1 ¢calismada, HL alt
boyutlarindan; vizyon, giiclendirme, algak goniilliilik ve giivenin isgdrenlerin OVD
olusmasi tizerine olumlu etkisinin oldugunu, sevgi boyutunun ise olumlu bir etkisinin
olmadigini tespit etmistir. HL’in alt boyutlarinin OVD iizerindeki etkisini tespit etmek
amaci ile regresyon uygulanmis, HL boyutlarindan giiven ve algakgdniilliiliigiin,

OVD’na pozitif yonde etki ettigini tespit etmistir.
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BOLUM 111

YONTEM

Bu boliimde arastirmanin kapsamina ve yontemine, arastirma modeline ve
hipotezlerine, evren ve Orneklem, veri toplama araglari ve kullanilan Slgekler, veri

analiz yontemleri ve demografik analizlere yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Kapsami ve Yontemi

Yapilan arastirma hizmetkar liderlikte lidere giivenin oOrgiitsel vatandagslik
davranigina etkisini ne yonde oldugunu tespit etmek ve bu baglamda hizmetkar liderlik
(HL) arastirmada bagimsiz degisken iken, araci degisken lidere giiven kavrami; orgiitsel
vatandashik davranisi (OVD) bagimli degisken olarak ifade edilmistir. ilk once
hizmetkar liderligin lidere olan giiven iizerine etkisine bakilmistir.

Sonra sirasiyla hizmetkar liderlik lidere giiven etkilesimi iizerine etkisine, lidere
giiven etkilesiminin Orgiitsel vatandaslik davranisi {izerine etkisine son olarak da
hizmetkar liderligin Orgiitsel vatandaslik davranisina etkisinde lidere giiven
etkilesiminin aract rolii incelenmistir. Kavramlar iizerinde daha iyi yorumda
bulunabilmek i¢in tanimlayicr istatistikler olarak demografik degiskenler ile degiskenler
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin olup olmadigi aragtirilmistir. Ankette
sorulan sorulardan cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, mesleki deneyim,

meslek bilgisi ve ¢aligma statiisii tanimlayic1 demografik analiz sorularidir.

3.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Aragtirma modeli, literatirde yer bulan kavramsal bilgilere gore
sekillendirilmistir. Bu baglamda calismada hizmetkar liderlik, lidere giiven ve orgiitsel
vatandaslik davranist olmak iizere 3 degisken vardir. Bu degiskenlerden hizmetkar
liderlik bagimsiz degisken, orgiitsel vatandaslik davranisi bagimli degisken iken araci

degisken ise lidere gliven kavramidir.
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Hizmetkar liderligin orgiitsel vatandaslik davranisina etkisinde lidere giivenin
aract degisken roliinii inceleme amacini tasiyan arastirma modeli Sekil 14°de
gosterilmistir. Modelde goriillen degiskenler ve aralarindaki iligkilere ve literatiirde
yapilan aragtirmalar sonucunda kuramsal c¢ercevede belirtilen bilgiler 1s181nda

olusturulan ¢alisma hipotezlerine asagida yer verilmistir.

H1

\ 4

ORGUTSEL
VATANDASLIK
HiZMETKAR DAVRANISLARI

LIDERLIK H2 Lidere Giiven H3

DAVRANISLARI 1) Digergamlik
2) Vicdanlilik

3) Centilmenlik
4) Nezaket
5) Sivil Erdem

Araci Degisken

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken

Sekil 14. Aragtirma modeli

Kuramsal aciklamalar1 yapilan tanimlamalar ve bu kapsamda hazirlanan
modelde belirtilen degiskenlere gore asagidaki hipotezler belirlenmis ve test edilmistir.

H1: Hizmetkar liderligin orgiitsel vatandaslik davranigi iizerinde istatistiksel
olarak anlamli bir etkisi vardir.

H2: Hizmetkar liderligin lidere giiven iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkisi vardir.

H3: Lidere giivenin Orgilitsel vatandaslik davranisi tizerinde istatistiksel olarak
anlamli bir etkisi vardir.

H4. Lidere giivenin hizmetkar liderligin orgiitsel vatandaslik tizerindeki etkisine

aracilik rolu vardir.

Arastirmanin alt hipotezleri ise

HS5: Hizmetkar liderligin digergamlik iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkisi vardir.

H6: Hizmetkar liderligin lidere giiven iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkisi vardir.

H7: Lidere giivenin digergamlik iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi

vardir.
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HS. Lidere giiven hizmetkar liderligin digergamlik iizerindeki etkisine aracilik
eder.

H9: Hizmetkar liderligin vicdanlilik tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi
vardir.

H10: Hizmetkar liderligin lidere giiven lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkisi vardir.

H11: Lidere giivenin vicdanlilik {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi
vardir.

HI12. Lidere giiven hizmetkar liderligin vicdanlilik iizerindeki etkisine aracilik
eder.

H13: Hizmetkar liderligin centilmenlik iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkisi vardir.

H14: Hizmetkar liderligin lidere giiven lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkisi vardir.

H15: Lidere giivenin centilmenlik iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi
vardir.

H16. Lidere gliven hizmetkar liderligin centilmenlik iizerindeki etkisine aracilik
eder.

H17: Hizmetkar liderligin nezaket lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi
vardir.

H18: Hizmetkar liderligin lidere giiven tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkisi vardir.

H19: Lidere giivenin nezaket iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir.

HZ20. Lidere giiven hizmetkar liderligin nezaket iizerindeki etkisine aracilik eder.

H21: Hizmetkar liderligin sivil erdem iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkisi vardir.

H22: Hizmetkar liderligin lidere giiven lizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkisi vardir.

H23: Lidere giivenin sivil erdem iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi
vardir.

H24. Lidere giliven hizmetkar liderligin sivil erdem {iizerindeki etkisine aracilik

eder.
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3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmamizin evrenini Cukurova Bolgesi Biiyiiksehir Belediyeleri (Adana,

Mersin ve Hatay) ile bu belediyelerde gorev yapan ¢alisanlar olusturmaktadir.

3.4. Veri Toplama Yontemi ve Araclari

Bu arastirmada veri elde etmek icin nicel arastirma yontemlerinden birisi olan
anket metodu kullanilmistir. Anket, akademik, ticari ve resmi amaclarla siklikla
kullanilan ve giderek yayginlik kazanan anket yanitlandiricinin daha 6nce belirlenmis
bir siralamada ve yapida olusturulan sorulara karglik vermesiyle veri elde etme
yontemidir (Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirnm, 2005). Anketler
arastirmacinin arastirma sorularina yanit bulabilecegi veriler elde etmesini saglar (Kuzu,
2013, s. 95).

Arastirmada verinin toplanmasinda kullanilan anket formu iki bolimden
meydana gelmektedir. Anketin ilk boliimiinde arastirmaya dahil edilen katilimcilarin
demografik yapisi ile ilgili bilgiler edinmeye yonelik ifadeler yer almaktadir. ikinci
boliimde ise hizmetkar liderlik 6lgegi, orgiitsel vatandaslik davraniglari 6lgegi ve lidere
giiven Olcegi yer almaktadir. Arastirmaya katilanlarin ankette yer alan sorulara ne
derecede katilip katilmadiklar1 5°1i Likert tipi degerlendirme Olcegi ile sorulmustur.
Buna gore; 1 (Kesinlikle katilmiyorum) ile 5 (Kesinlikle katiliyorum) arasinda degisen
siklikta degerlendirme yapmalari istenmistir.

Arastirma kapsaminda uygulanan anketler araciligi ile elde edilen veri SPSS’de
analiz elde edilmek iizere veri setine doniistliriilmiistiir. Anket ¢alismasinda kullanilan

Olcekler agsagida verilmistir.

3.4.1. Hizmetkar Liderlik Olcegi

Hizmetkar liderlik 6l¢egi Liden vd., (2008), Barbuto&Wheeler, 2006;
Page&Wong, 2000 ve Spears ve Lawrence’in (2002) kavramsal gergevelerinden
faydalanarak 28 ifadeden olusan 7 boyutlu olarak gelistirilen 6lgektir.

2011 yilinda Van Dierendonck ve Nuijten tarafindan gelistirilmistir. Tiirkce

uyarlamasi ise Duyan ve Van Dierendonck (2014) tarafindan yapilmistir. Giivenirlik ve
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gecerlilik analizleri sonrast 8 alt boyut ve 30 sorudan meydana gelen Hizmetkar

Liderlik Ol¢egi kullanilmustir.

3.4.2. Orgiitsel Vatandashk Davramsi Olcegi

Orgiitsel vatandaslik davranisinin ¢ok boyutlulugunu ele alarak yapilan ilk
calisma Smith vd., (1983) tarafindan yapilan calismadir. Bu calismada kavrami,
digergamlik ve genel uyum olarak iki boyutlu olarak agiklamistir. Organ (1988),
kavram1 “oOrglitsel vatandaslik davranisi” olarak adlandirmis ve kavrami digergamlik,
nezaket, centilmenlik, vicdanlilik, sivil erdem olmak iizere bes boyutlu olarak
aciklamigtir. Podsakoff vd., (1990) bu boyutlar1 iceren bir 6lgek gelistirerek yazina
kazandirmiglardir.

Calismada, Vey ve Campbell, 2004; Williams ve Shiaw, 1999 c¢alismalarindan
elde edilen sonuglar birlestirilereck Basim ve Sesen (2006)’in olusturdugu orgiitsel
vatandaslik davranisi 6lgegi kullanilmistir. Basim ve Sesen (2006), Olgek gelistirme
calismalarinda 6zel sektorde faaliyet gosteren 15 sirketin tiim kademe yoneticileri ve
kamu kuruluglarinda gorev alan 436 kisiden olusan 2 o&rneklem grubundan
faydalanmislardir. Organ’m OVD boyutlart olan 5 temel boyut ile uyumluluk
gostermektedir. 19 maddeden olusan ankette; 5 soru digergamlik, 3 soru vicdanhlik, 3
soru nezaket, 4 soru centilmenlik, 4 soru ise sivil erdem boyutlarin1 olusmaktadir.
Olgegin, kullanilacak ¢alismanin amacina ve hedef kitlesine gore amir ya da calisan
olarak iki veri kaynagma da uygulanabilecegi tespit edilmistir. Olgegin tiimii i¢in
Cronbach alfa katsayis1 birinci 6rneklem i¢in 0.89 bulunurken, ikinci 6rneklem i¢in 0.94
olarak hesaplanmistir. 5°1i Likert O6l¢egi kullanilarak oOrneklem grubunun cevap

vermeleri istenmistir.

3.4.3. Lidere Giiven Olcegi

Isletmelerde lidere duyulan giiven olgegi Cook ve Wall (1980)’in yaptigi
caligmadan esinlenerek Podsakof ve arkadaslari (1990) tarafindan gelistirilen 7 maddeli
Olcek kullanilmistir. Bu 6lgekte sorular “Yoneticimin her zaman bana adil davranmaya
gayret gostereceginden eminim.” ve “Yoneticime ¢ok yiiksek seviyede sadakat duyarim.

“ seklindedir.
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3.5. Verilerin Analizi

Arastirmada toplamda Cukurova Bolgesi Biiyiiksehir Belediyeleri’nde (Adana,
Mersin, Hatay) gorev yapan 601 orneklem grubuna ulasilmistir. Arastirmada hangi
istatistiksel yontemin uygulanacagina karar vermek i¢in ilk basta kayip ve uc degerler
incelenmistir. inceleme sonucunda ankette kayip verilerin oldugunun saptanmasi nedeni
ile ortalama deger atamasi yapilmistir. Tek degiskenli u¢ degerler icin 6lgege ait puan Z
standart puanina c¢evrilmis ve -3 ile +3 aralifi disinda kalan 10 kisiye ait degerler veri
setinden ¢ikarilmistir. Mahalanobis puam1 ¢ok degiskenli u¢ degerler icin
hasaplanmistir. Bu hesaplama sonucunda 0.01’den degeri kiiglik olan degerin olmadigi
tespit edilimistir. Yapilan ug¢ degerler temizlemesi neticesinde 591 kisiye ait olan veriler
analize dahil edilmistir.

Arastirmada hangi istatistiklerin kullanilacagina karar vermek icin ilk basta
Kolmogorov-Smirnov normallik testi yapilmistir. Test sonucu histogram grafikleri,
carpiklik ve basiklik degerleri incelenmistir. Kolmogorov-Smirnov normallik testi

Tablo 8’de verilmistir.

Tablo 8.

Iceklere Iliskin Normallik Testi Sonuclar

;?)lc;;;lljt n X S Median Minimum Maksimum SK ;Iim%%orov- Carpiklik Basiklik
Hizmetkdr 591 8304 1884 8384 26 130 050 002 -.15 -.34
Liderlik

Orgiitsel

Vatandaghk 591 73.03 1325 20 8 25 126 001 -53 -.40
Davranisi

Ozgecilik 591 2008 400 20 8 25 177 o1 7 06
(Digergamlik)

Vicdanhlik 591 1091 2.66 11 4 15 139 001 -55 -18
Nezaket 591 1242 2.75 13 4 15 222 001 -1.19 77
Centilmenlik * gq1 1498 319 15 5 20 124 001 -54 -.05
(Sportmenlik)

Sivil Erdem 591 1463 320 15 5 20 113 001 -.37 -10
Lidere Giiven 591 22.82 6.87 23 7 35 .070 001 -.16 -47

Kolmogorov- Smirnov testi sonuglarina gore higbir degiskene ait puan normal
dagilim gostermemektedir (p < .05). Ancak sadece bu test sonucuna gore karar
verilmemektedir. Carpiklik ve basiklik degerleri ve histogram grafikleri de
incelenmistir. Carpiklik ve basiklik degerlerine gore Hizmetkar Liderlik Erdem

(carpiklik = -.15 ve basiklik = -.34), Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Erdem (carpiklik =
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-.53 ve basiklik = -.40), Ozgecilik (Digergamlik) Erdem (carpiklik = -.75 ve basiklik =
.06), Vicdanlilik (¢arpiklik = -.55 ve basiklik = -.18), Nezaket Erdem (garpiklik = -1.19
ve basiklik = .77), Centilmenlik (Sportmenlik) (¢arpiklik = -.54 ve basiklik = -.05), Sivil
Erdem (garpiklik = -.37 ve basiklik = -.10), Lidere Giiven (¢arpiklik = -.16 ve basiklik =
-.47) normal dagilim gostermemektedir.

Katilimcilarin 6lgeklere alt boyutlara iligkin diizeylerini tespit etmek amaciyla
[(Son kategori — ik kategori)/Kategori sayisi] formiilii kullanilmis ve kategoriler adim
hesab1 olarak belirlenmistir. Formiilde oOl¢ekler ve boyutlar icin degerler yerine
yerlestirildiginde (5-1)/5 = 0.80 degeri bulunmustur ve ne anlama geldikleri Tablo 9°da

verilmigtir.

Tablo 9.

Katilimcilarin érgiitsel vatandashk davramglar: ve alt boyutlari, hizmetkar liderlik ve

lidere giivenleri ortalama puanlari igin degerlendirme olgiitleri

X /k Karar
1.00-1.80 Cok diistik
1.81-2.60 Diistik
2.61—3.40 Orta Diizey
3.41-4.20 Yiiksek
4.21 -5.00 Cok yiiksek

k: madde sayist

Tabloya goére OVD (digergamlik, vicdanlilik, centilmenlik, nezaket ve sivil
erdem), hizmetkar liderlik ve lidere glivenleri ortalama puanlarinin, ¢ok diisiik ile ¢cok
yiiksek arasinda derecelendirildigi ifade edilebilir.

Verilerin analizinde betimsel istatistikler (ortalama, standart sapma, minimum,
maksimum), iliskisiz 6rneklemler t testi, Mann Whitney U testi, iligkisiz 6rneklemler
icin tek yonlii varyans analizi (One Way ANOVA), Kruskal Wallis H testi, Pearson
momentler ¢carpimi korelasyon katsayisi ve dogrusal regresyon analizi ile Sobel aracilik
testi yapilmustir. Yap1 gecerligini incelemek amaciyla Dogrulayici Faktor Analizi
(DFA) yapilmistir. Verileri analiz etmede SPSS 28 ve LISREL 8.8 yazilimlarindan

yararlanilmistir.
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BULGULAR
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Bu béliimde, arastirmaya dahil olan katilimcilardan elde edilen 591 adet anket

analiz edilmis ve analiz sonuglarina yer verilmistir.

4.1. Demografik Ozellikler ile Tlgili Bulgular

Yapilan ug¢ degerler temizlemesi neticesinde 591 katilimciya ulasilmistir. Tablo

10’da arastirmaya katilanlarin demografik 6zelliklerine goére dagilimlar verilmistir.

Tablo 10.

Katilimcllarin Bazi Demografik Ozelliklerine Gore Dagilimlar

Demografik Ozellikler
Cinsiyet

Yas

Medeni Durum

Egitim Durumu

Calisma Stiresi

Meslek

Stati

Istihdam Edilme Sekli

Kadin

Erkek

25 ve daha az
26-35

36-45

46-55

56 ve lizeri
Evli

Bekar
Ortaokul

Lise

Lisans
Yiiksek Lisans
Doktora

1-5 yil

6-10 yil

11-15 y1l
16-20 yil

21 yil ve tizeri
Memur
So6zlesmeli Memur
Sirket Calisani
Diger (Temizlik,giivenlik vb.)
Calisan

Y onetici
Kamu-Devlet
Ozel Firma

247
343
53
213
226
88
11
388
203
10
94
273
205

163
150
86
28
28
222
133
150
86
544
47
521
70

%
41,8
58,0
9,0
36,0
38,2
14,9
1,9
65,7
34,3
1,7
15,9
46,2
34,7
1,5
27,6
25,4
14,6
4,7
4,7
37,6
22,5
25,4
14,6
92,0
8,0
88,2
11,8
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Tablo 10. incelendiginde katilimcilarin ¢ogunlugunu erkeklerin (n= 343, %58)
olusturdugu goriilmektedir.

Katilimcilarin yas durumuna en yiiksek (n=226, %38,2) 36-45 yas araliginda,
(n=213, %36) 26-35 yas ve (n=88, %14,9) 46-55 yas araliginda oldugu gorilmektedir.
En diisiik yas (n=11,%1,9) 56 yas ve {lizeri, daha sonra (n=53, %9) 25 yas ve daha az
oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilanlarin medeni durumlarina bakildiginda katilimeilarin (n=388,
%65,7) evli, (n=203,%34,3) bekar oldugu goriilmektedir.

Egitim durumunlarina gore (n=273, %46,2) lisans, (n=205, %34,7) yiiksek lisans
ve (n=94, %15,9) lise mezunu olduklar1 goriilmektedir. Doktora mezunu olanlarin orani
(n=9, %1,5) iken (n=10, %1,7) ortaokul mezunu bulunmaktadir.

Calisma siiresine gore en ¢ok (n=163, %27,6) 1-5 yil araliginda, daha sonra
(n=150, %25,4) 6-10 y1l ve (n=86, %14,6) 11-15 yil araliginda, (n=28, %4,7) 16-20 y1l
ve 21 yil ve lizeri ¢aligma siiresine sahip olanlarin oldugu goriilmektedir.

Meslege gore (n= 222, %37,6) memur, (n=150, %22.5) sozlesmeli memur ve
(n=133, %22.5) Sirket Calisan1 Personel bulundugu gériilmektedir. En az (n=86, %14,6)
diger meslek calisan1 bulunmaktadir.

Statiiye gore en ¢ok (n=544, %92) calisan, daha sonra (n=47, %8) yonetici
bulunmaktadir.

Istihdam edilme sekline gore en ¢ok (n=521, %88,2) kamu-devlet ¢alisani, daha

sonra (n=70, %11,8) 6zel firma ¢alisan1 bulunmaktadir.

4.2. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Calismanin bu kisminda hizmetkar liderlik, orgiitsel vatandaslik davranisi ve

lidere giliven degiskenlerinin 6l¢eklerinin gecerlilik ve gilivenilirlik analizleri yapilmistir.

4.2.1. Hizmetkar Liderlik Gecerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Hizmetkar Liderlik Olgeginin yapr gegerligini incelemek amaciyla Dogrulayici
Faktor Analizi (DFA) yapilmigtir. DFA’nin varsayimlari; oérneklem biyiikligi, kayip
degerler, normallik, dogrusallik, ¢oklu baglanti, tekillik ve u¢ degerler seklinde

siralanabilir.
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Comrey ve Lee (1992) 591 orneklem biyiikligini miikemmel olarak
nitelendirmektedir. Diger bir 6l¢iit de KMO testi sonuglaridir. Arastirma kapsaminda

hesaplanan KMO sonuglar1 Tablo 11°de verilmistir.

Tablo 11.
Hizmetkar Liderlik Olgegi icin hesaplanan KMO degerleri
KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Uygunlugu 947
Bartlett Kiiresellik Testi Ki-kare 8434.555
sd 325
P .000

KMO degerinin .90 ya da .90’dan biiyiikk olmasi miikemmel bir 6rneklem
biiyiikliigli anlamima gelmektedir (Leech, Barrett ve Morgan, 2005). Normallik testi
uygulanmistir. Normal testi sonucunda 6lgek maddelerinin toplam puani hesaplanmus,
Kolmogorov-Smirnov testi uygulanmis, carpiklik ve basiklik degerleri incelenmistir.
Yapilan Kolmogorov-Smirnov testi sonucunda Slgegin normal dagilim gostermedigi
tespit edilmistir (p<.05). Fakat -2 ile +2 arasinda carpiklik ve basiklik degerleri
bulunmaktadir (garpiklik=-.15 ve basiklik=-.34). Olcekten elde edilen sonuglarin normal
dagilimda 6nemli bir sapma olmadig1 bi¢iminde yorumlanmastir.

Faktor sayisin1 belirlemek veya dogrulamak icin ¢ok degiskenligin oldugu
varsayiminin kullanilmas1 tavsiye edilmektedir Tabachnick ve Fidell (2001). Bu
calismada bu sayiltinin kullanilmasi tercih edilmistir. DFA analizinin yapilabilmesi i¢in
ilk basta sayiltilarin test edilmesi yapilmis daha sonra ise DFA analizi yapilmistir.
Ortalama deger atama uygulamasi ile bos olan degerler doldurulmustur. Sekil 15°te

uygulanan DFA testi neticesinde t degerleri verilmistir.
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Tablo 12.

Hizmetkar Liderlik Olgegi DFA t degerleri

Madde t Madde t

1 20.84 14 13.40
2 23.59 15 13.95
3 23.25 16 12.87
4 23.88 17 16.94
5 21.65 18 19.12
6 18.00 19 21.65
7 22.27 20 18.97
8 21.14 21 17.22
9 19.27 22 22.13
10 21.32 23 20.15
11 17.84 24 19.11
12 20.44 25 21.24
13 19.83 26 19.28

DFA testinde ilk olarak t degerlerine bakilmistir. T degerinin 1.96’nin tizerinde
cikmasi .05 diizeyinde, 2.56’y1 iizerinde olmasi ise .01 diizeyinde anlamli oldugunu
ifade etmektedir. T degerlerine gore biitiin maddeler .01 diizeyinde anlamli olarak
cikmigtir. Gozlenen degiskenleri gizli degiskenlerin dogru bir bigimde agiklandigin

gostermektedir. Sekil 16°da standartlastirilmis ¢6ziim (hata) degerleri verilmistir.
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Tablo 13.

Hizmetkar Liderlik Olgegi DFA Hata Degerleri

Madde Hata Madde Hata
1 0.44 14 0.62
2 0.34 15 0.59
3 0.35 16 0.65
4 0.33 17 0.51
5 0.41 18 0.37
6 0.55 19 0.40
7 0.39 20 0.51
8 0.40 21 0.57
9 0.47 22 0.38
10 0.39 23 0.46
11 0.51 24 0.50
12 0.39 25 0.42
13 0.42 26 0.50

Maddelerin sonunda yer alan degerler hata varyansini ifade etmektedir (Sekil
16). Sekile gore biitin maddelerin hata varyanslarinin .33 ile . 65 arasinda olmasi
nedeni ile hata varyanslarmin kiiciik oldugu degerlendirilebilir. Her iki sonug
neticesinde maddelerin hata degerlerinin diisiik oldugu tespit edilmistir. Degerler .33 ile
.65 arasindadir. Iki sonuca gore de maddelerin hatalarinm diisiik oldugu goriilmektedir.
DFA’da uyum iyiligi indekslerine de bakmak gerekmektedir, bu degerler Tablo 14’de

verilmistir.

Tablo 14.
Hizmetkar Liderlik Olgegi DFA Sonuglarina Iliskin Uyum Iyiligi Degerleri

Maddelere Iliskin

Indeksler Degerler Miikemmel Uyum Iyi uyum
7 722.43
sd 278
p 0.0

2 2 2
X Jsd e X sd<3.00 3.00 </ /sd <8.00
RMSEA 0.052 0 <RMSEA <.05 .05 <RMSEA <.08
RMSEA (.90 GA) 0.047-0.057
SRMR 0.044 0 <SRMR <.05 .05 <SRMR <.10
GFI 0.91 95 <GFI<1.00 90 <GFI<.95
AGFI 0.89 .90 < AGFI<1.00 .85 < AGFI<.90
CFlI 0.99 .97 <CFI<1.00 95 <CFI<.97
NFI 0.98 .95 <NFI<1.00 .90 <NFI< .95
NNFI 0.98 .97 <NNFI<1.00 .95 <NNFI < .97

Kaynak: Hu ve Bentler, 2004; Joroskog ve Sorbom, 1993; Kline, 2005; Steiger, 2007;
Stimer, 2000; Tabachnick ve Fidell, 2001’den derlenmistir.
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Tablo 14’e gore, HL 6lgceginde tablonun sol tarafinda uyum iyiligi degerleri, her
iki siitunda ise alinan Ol¢iit degerleri yer almaktadir. XZ.OI diizeyinde anlamli oldugu
goriilmektedir. Bu deger uyumun olmadigr manasina gelmekte fakat drneklem sayisi
yiikseldikge y? anlamli ¢ikabilmektedir. Bu nedenle y? nin serbestlik derecesi 2.60
degeri elde edilmistir. Bu deger miikemmel bir uyum oldugunu ifade etmektedir. Benzer
sekilde tiim uyum 1iyiligi degerleri miikkemmel ya da iyi uyumu gostermektedir. HL
Olceginin biitiinclil degerlendirme sonucuna goére maddelerin genel olarak iyi uyuma

sahip olduklar1 ifade edilebilir.

4.2.2. (")rgiitsel Vatandashk Davramsi Gecgerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Arastirma kapsaminda kullanilan Orgiitsel Vatandaslik Davranmisi Olgegi’nin
yap1 gegerliligini incelemek amaciyla Dogrulayict Faktor Analizi (DFA) yapilmistir.

Comrey ve Lee (1992) 591 orneklem biiyiikliigini miikemmel olarak
nitelendirmektedirler. Diger bir 6l¢iit de KMO testi sonuglaridir. Arastirma kapsaminda

hesaplanan KMO sonuglar1 Tablo 15°de verilmistir.

Tablo 15.
Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Olgegi icin Hesaplanan KMO Degerleri

KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Uygunlugu ,938
Bartlett Kiiresellik Testi Ki-kare 4823,618
sd 171
P ,000

Yapilan Kolmogorov-Smirnov testi sonucunda Olgegin normal dagilim
gostermedigi tespit edilmistir (p < .05). Fakat -2 ile +2 arasinda ¢arpiklik ve basiklik
degerleri bulunmaktadir (carpiklik = -.53 ve basiklik = -.40). Olgekten elde edilen
sonuclarin normal dagilimda 6dnemli bir sapma olmadig1 biciminde yorumlanmastir.

Sayiltilarin test edilmesi yapilmis daha sonra ise DFA analizi yapilmistir.
Ortalama deger atama uygulamasi ile bos olan degerler doldurulmustur. Sekil 17°de

uygulanan DFA testi neticesinde t degerleri verilmiistir.
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Sekil 18’de standartlastirilmis ¢oziim (hata) degerleri verilmistir.
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Sekil 18’de maddelerin solunda yer alan degerler hata varyanslarini
gostermektedir. Burada tim maddelerin hata varyanslari  kiiglik  olarak
degerlendirilebilir. Degerler .32 ile .83 arasindadir. ki sonuca gére de maddelerin
hatalariin diisiik oldugu goriilmektedir. DFA’da uyum iyiligi indekslerini de incelemek

gerekmektedir. Uyum iyiligi degerleri ile ilgili degerler Tablo 16’da verilmistir.

Tablo 16.

Orgiitsel Vatandashik Davranisi Olcegi DFA Sonuglarina Iliskin Uyum Iyiligi Degerleri

Maddelere Iliskin

Indeksler Degerler Miikemmel Uyum Iyi uyum
Ve 589.05
sd 142
p 0.0

2 2 2
X Isd 4.15 X /sd <3.00 3.00 <4 /sd < 8.00
RMSEA 0.073 0<RMSEA<.05  .05<RMSEA <.08
RMSEA (.90 GA) 0.067-0.079
SRMR 0.049 0 < SRMR < .05 .05<SRMR <.10
GFI 0.90 95 < GFI< 1.00 90 < GFI < .95
AGFI 0.87 90<AGFI<1.00  .85<AGFI<.90
CFI 0.97 97 < CFI< 1.00 95 <CFI< .97
NFI 0.97 95 <NFI < 1.00 90 <NFI < .95
NNFI 0.97 97<NNFI<1.00  .95<NNFI< .97

Kaynak: Hu ve Bentler, 2004; J6roskog ve Soérbom, 1993; Kline, 2005; Steiger, 2007,
Stimer, 2000; Tabachnick ve Fidell, 2001°den derlenmistir.

Tablo 16°ya gére, OVD &lgeginde tablonun sol tarafinda uyum iyiligi degerleri,
her iki siitunda ise alman &lgiit degerleri yer almaktadir. %>.01 diizeyinde anlamh oldugu
goriilmektedir. Bu deger uyumun olmadigr manasina gelmekte fakat 6rneklem sayisi
yiikseldikge x* anlamh ¢ikabilmektedir. Bu nedenle x? nin serbestlik derecesi 4.15
degeri elde edilmistir. Bu deger iyi bir uyum oldugunu ifade etmektedir. Benzer sekilde
tiim uyum iyiligi degerleri miikkemmel ya da iyi uyumu gostermektedir. OVD &lgeginin
biitiinciil degerlendirme sonucuna gore maddelerin genel olarak iyi uyuma sahip

olduklar1 ifade edilebilir.
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4.2.3. Lidere Giiven Olcegi Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Aragtirma kapsaminda kullanilan Lidere Giiven Olgegi’nin yap: gecerligini
incelemek amaciyla Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) yapilmistir.

Arastirma kapsaminda hesaplanan KMO sonuglar1 Tablo 17’°de verilmistir.

Tablo 17.
Lidere Giiven Olgegi icin Hesaplanan KMO ve Bartlett Testi Sonuclar

KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Uygunlugu 912
Bartlett Kiiresellik Testi Ki-kare 2061,904
sd 21
P ,000

Yapilan Kolmogorov-Smirnov testi sonucunda oOl¢egin normal dagilim
gostermedigi tespit edilmistir (p < .05). Fakat -2 ile +2 arasinda carpiklik ve basiklik
degerleri bulunmaktadir (carpiklik = -.16 ve basiklik = -.47). Olgekten elde edilen
sonuglarin normal dagilimda 6nemli bir sapma olmadig1 bigiminde yorumlanmustir.

Sayiltilarin test edilmesi yapilmis daha sonra ise DFA analizi yapilmistir.
Ortalama deger atama uygulamasi ile bos olan degerler doldurulmustur. Sekil 19°da

uygulanan DFA testi neticesinde t degerleri verilmistir.
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Chi-5quare=59.15, df=14, P-value=0.00000, RMSERA=0.074

Sekil 19. Lidere giiven 6lgegi DFA t degerleri
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Sekil 20’de standartlastirilmis ¢oziim (hata) degerleri verilmistir.
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Chi-Square=5%.15, df=14, P-value=0.00000, RMSEAR=0.074

Sekil 20. Lidere giiven 6l¢egi DFA hata degerleri

Maddelerin sol tarafinda yer alan degerler hata varyanslarii ifade etmekte ve
tim maddelerin hata varyans degerleri .32 ile .55 arasinda olmasi nedeni ile hata
varyans degerleri kiiclik olarak degerlendirilebilir. Her iki sonuca gore maddelerin
diisiik hataya sahip oldugu goriilmektedir. Daha sonra DFA uyum iyiligi indeksine
bakmak gerekmete, bu degerler Tablo 18’de yer almaktadir.
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Tablo 18.
Lidere Giiven Olcegi DFA Sonuclarina Iliskin Uyum Lyiligi Degerleri

Maddelere Iliskin

Indeksler Degerler Miikemmel Uyum Iyi uyum
7 59.15
sd 14
p 0.0

2 2 2
X Jsd o X /sd <3.00 3.00<Z /sd <8.00
RMSEA 0.074 0 <RMSEA <.05 .05 <RMSEA <.08
RMSEA (.90 GA) 0.055-0.094
SRMR 0.028 0 <SRMR <.05 .05 <SRMR <.10
GFI 0.97 95 <GFI<1.00 .90 < GFI< .95
AGFI 0.94 .90 < AGFI<1.00 .85 < AGFI<.90
CFlI 0.99 97 <CFI<1.00 .95 <CFI<.97
NFI 0.98 95 <NFI<1.00 .90 <NFI< .95
NNFI 0.98 .97 <NNFI<1.00 .95 < NNFI < .97

Kaynak: Hu ve Bentler, 2004; Joroskog ve S6rbom, 1993; Kline, 2005; Steiger, 2007,
Stimer, 2000; Tabachnick ve Fidell, 2001°den derlenmistir.

Tablo 18’c gore 3201 diizeyinde anlamli oldugu goriilmektedir. Bu deger
uyumun olmadigi manasina gelmekte fakat orneklem sayist yiikseldikce XZ anlaml
cikabilmektedir. Bu nedenle XZ nin serbestlik derecesi 2.60 degeri elde edilmistir. Bu
deger milkemmel bir uyum oldugunu ifade etmektedir.Benzer sekilde tiim uyum 1iyiligi
degerleri milkemmel ya da iyl uyumu gostermektedir. Lidere giiven 6l¢eginin biitilinciil
degerlendirme sonucuna gore maddelerin genel olarak iyi uyuma sahip olduklar: ifade
edilebilir.

Hizmetkar liderlik, orgiitsel vatandaslik ve alt boyutlar: ile lidere giiven dlgegi
faktorlerin gilivenirlik diizeyini belirlemek amaciyla Cronbach’in o Kkatsayisi

hesaplanmuistir.

Tablo 19.
Orgiitsel Vatandashk Davramslart ve Alt Boyutlari, Hizmetkar Liderlik ve Lidere

Giiven e ait Cronbach in a Giivenirlik Katsayilar

Cronbach Alpha
Hizmetkar Liderlik 923
Orgiitsel Vatandaslik Davranisi 917
Ozgecilik (Digergamlik) .808
Vicdanlilik .683
Nezaket 818
Centilmenlik (Sportmenlik) 671
Sivil Erdem .683

Lidere Guven .894




107

Tabloya gore olgegin genelinden elde edilen a giivenirlik katsayist Hizmetkar
Liderlik (.923), Orgiitsel Vatandaslik Davranisi (.917) ve Lidere Giiven (.894) olarak
hesaplanmistir. Olgekler i¢in .70 kabul edilebilir bir degerdir. Bu anlamda Hizmetkar
Liderlik, Orgiitsel Vatandashik Davranis1 ve Lidere Giiven icin yiiksek giivenirlik elde
edildigi goriilmektedir. Orgiitsel Vatandaghk Davranisi alt boyutlarindan elde edilen
giivenirlik katsayilari ise .671 ile .818 arasinda degismektedir.

4.3. Cahsanlarin Orgiitsel Vatandashk Davramsi ve Alt Boyutlarl, Hizmetkar

Liderlik ve Lidere Giiven Diizeylerinin incelenmesi

Calisanlarin OVD ve alt boyutlari, hizmetkar liderlik ve lidere giiven diizeyleri
Tablo 20°de verilmistir.
Tablo 20.

Calisanlarin Orgiitsel Vatandashk Davramglar: ve Alt Boyutlari, Hizmetkar Liderlik ve

Lidere Giiven Diizeyleri

Olgek/boyut n X S k X [k Karar
Hizmetkar Liderlik 591  83.04 18.84 26 3.19 Orta Diizey
Orgiitsel Vatandashk 5q) 7303 1325 19 3.84 Yiiksek
]?avrar.u.sl

Ozgecilik 591 2008 400 5 4.02 Yiiksek
(Digergamlik)

Vicdanlilik 591 10.91 2.66 3 3.64 Yiiksek
Nezaket 591 12.42 2.75 3 4.14 Yiiksek
el 501 1498 319 4 3.75 Yiiksek
(Sportmenlik)

Sivil Erdem 5901 14.63 3.20 4 3.66 Yiiksek
Lidere Giiven 591  22.82 6.87 7 3.26 Orta Diizey

Tablo incelendiginde katilimcilarin Hizmetkar Liderlik ve Lidere Giiven
diizeylerinin orta diizey; Orgiitsel Vatandashk Davranisi, Ozgecilik (Digergamlik),
Vicdanlilik, Nezaket, Centilmenlik (Sportmenlik) ve Sivil Erdem diizeylerinin yiiksek
oldugu ifade edilebilir.
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4.4, Demografik Faktorler ile Degiskenler Arasindaki Farkhliklarin Incelenmesi

4.4.1. Cahsanlarin Orgiitsel Vatandashk Davramslar ve Alt Boyutlari, Hizmetkar

Liderlik ve Lidere Giivenleri Cinsiyetlerine Gore incelenmesi

Calisanlarm OVD ve alt boyutlar, hizmetkar liderlik ve lidere giivenleri
cinsiyete gore normal dagilim géstermektedir. OVD ve alt boyutlar1, hizmetkar liderlik
ve lidere giivenleri i¢in iligkisiz orneklemler t testi yapilmistir. Bu test sonucu Tablo

21’de verilmistir.

Tablo 21.
Calisanlarin Orgiitsel Vatandashk Davramglar: ve Alt Boyutlari, Hizmetkar Liderlik ve

Lidere Giiven Puanlarimin Cinsiyete Gore Incelenmesi

Olgek/boyut Grup n X S t sd P

. A peq W Kadin 247 8282 18.05 -.282 588 778
Hizmethdr Lider[1q Erkek 343 8326 1941
Orgiitsel Vatandaslik Kadin 247 7133 13.83 -2.613 588 .009
Davranisi Erkek 343 7425 12.72

Kadm 247 19.67 4.38 -2.097 588 .037
Erkek 343 20.38 3.69
Kadm 247 10.78 2.70 -1.009 588 313

Ozgecilik (Digergamlik)

Vg Erkek 343 11.01 2.64

Nezaket Kadin 247 1214 2.99 -2.060 588 .040
Erkek 343 12.63 257

Centilmenlik Kadin 247 1452 3.35 -2.879 588 .004

(Sportmenlik) Erkek 343 1530 3.05

.. Kadin 247 14.22 3.23 -2.697 588 .007

Sivil Erdem

Erkek 343 1493 3.14
Kadm 247 2286 6.48 .093 588 .926

Lidere Giiven Erkek 343 2281 7.16

Tablo 21. incelendiginde cinsiyete gore Orgiitsel Vatandaslik Davranist (tsgs)=-
2.613, p<.05), Ozgecilik (Digergamlik) (tsss) = -2.097, p < .05), Nezaket (t(sss) = -2.060,
p <.05), Centilmenlik (Sportmenlik) (tsss) = -2.879, p < .05) ve Sivil Erdem (t(sgs) = -
2.697, p <.05) puanlar1 anlamli farklilik gostermektedir.

OVD igin erkeklerin ortalamas1 (X=74.25), kadinlarin ortalamas ise (X=71.33)
olarak bulunmustur. Ortalamalara gore erkeklerin daha yiiksek ortalamaya sahip oldugu
goriilmektedir. Ozgecilik (digergamlik) alt boyu icin erkek katilimcilarin ortalamalar
(X=20.38), kadin katilimcilarin ortalamalar1 (X=19.67) olarak, nezaket alt boyu i¢in
erkek katilimcilarin ortalamalari (X=12.63), kadin katilimcilarin ortalamalar1 X (=12.14)
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olarak, centilmenlik (sportmenlik) alt boyu icin erkek katilimcilarin ortalamalar1 (X=
15.30), kadin katilimcilarin ortalamalar1 (X=14.52) olarak, sivil erdem alt boyutu icin
erkek katilimcilarin ortalamalari (X=14.93), kadin katilimcilarin ortalamalar1 (X= 14.22)
olarak tespit edilmistir. OVD tiim alt boyutlarinda erkek katilimcilarin ortalamalari
kadin katilimcilara gore daha yliksek oldugu tespit edilmistir.

Calisanlarin cinsiyetlerine gore Hizmetkar Liderlik (tsss) = -.282, p > .05),
Vicdanlhilik (tssg) = -1.009, p > .05) ve Lidere Giiven (tsgs) = .093, p > .05) puanlari
istatistiksel anlamli farklilik olmadig1 goriilmektedir. Cinsiyetin, katilimcilarin
hizmetkar liderlik ve lidereve giiven puanlara ilizerinde etkisi olmadigi, hizmetkar
liderlik ve lidere giiven konularinda kadin ve erkeklerin birbirine benzer diisiinceye

sahip oldugu ifade edilebilir.

4.4.2. Cahsanlarin Orgiitsel Vatandashk Davramslar1 ve Alt Boyutlari, Hizmetkar

Liderlik ve Lidere Giivenleri Yaslarina Gore Incelenmesi

Hizmetkar Liderlik, Orgiitsel Vatandaghik Davranisi ve alt boyutlar1 ve Lidere
Gliven puanlar1 yaslarina gore normal dagilim gostermektedir. Nezaket puanlar
yaslarma goére normal dagilm gostermemektedir. Hizmetkar Liderlik, Orgiitsel
Vatandaglik Davranis1 ve alt boyutlar1 ve Lidere Giiven igin iliskisiz drneklemler i¢in
tek yonlii varyans analizi; Nezaket i¢in Kruskal Wallis H testi yapilmistir. Analiz
sonuglar1 Tablo 22 ve Tablo 23’de verilmistir.
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Tablo 22.

Calisanlarin Hizmetkar Liderlik, Orgiitsel Vatandashik Davranisi ve Alt Boyutlar: ve

Lidere Giiven Puan Ortalamalarinin Yasa Gore Betimsel Istatistikleri

Olgek/boyut Grup n X S
125 ve daha az 53 78.67 14.69
Hizmetkar 2 26-35 213 84.94 18.58
Liderlik 3 36-45 226 82.77 19.31
4 46 ve tuizeri 99 81.93 19.99
Bugites 1 25 ve daha az 53 60.31 10.45
X 2 26-35 213 73.80 12.96
B 3 36-45 . 226 75.38 12.33
4 46 ve lzeri 99 72.83 13.60
1 25 ve daha az 53 16.62 3.45
Ozgecilik 2 26-35 213 20.24 3.91
(Digergamlik) 3 36-45 226 20.83 3.60
4 46 ve tizeri 99 19.91 4.39
1 25 ve daha az 53 9.13 2.81
. 2 26-35 213 10.99 2.66
Vieallils 3 36-45 226 11.27 2.39
4 46 ve tuizeri 99 10.90 2.84
1 25 ve daha az 53 12.13 3.23
Centilmenlik 2 26-35 213 15.17 3.21
(Sportmenlik) 3 36-45 226 15.47 2.95
4 46 ve tuizeri 99 14.97 2.94
1 25 ve daha az 53 12.69 2.94
Sivil Erdem 2 26-35 213 14.81 3.24
3 36-45 226 14.96 3.10
4 46 ve lzeri 99 14.55 3.13
125 ve daha az 53 22.13 4.79
Lidere Giiven 2 26-35 213 23.29 6.83
3 36-45 226 22.71 7.23
4 46 ve lzeri 99 22.46 7.10

* Ankette yer alan yas gruplarindan 46-55 yas grubu ile 56 ve iizeri yag grubunda olanlar 46 ve iizeri yas
grubu olarak birlestirilip kategorize edilmistir.

Tablo incelendiginde yasa gore Hizmetkar Liderlik puan ortalamalar1 78.67 ile
84.94, Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 puan ortalamalar1 60.31 ile 75.38, Ozgecilik
(Digergamlik) puan ortalamalar1 16.62 ile 20.83, Vicdanlilik puan ortalamalar1 9.13 ile
11.27, Centilmenlik (Sportmenlik) puan ortalamalar1 12.13 ile 15.47, Sivil Erdem puan
ortalamalar1 12.69 ile 14.96, Lidere Giiven puan ortalamalar1 22.13 ile 23.29 arasinda
oldugu goriilmektedir. Fakat betimsel istatistikler degiskenlerin aralarinda anlaml
farkin var olup olmadigi hakkinda bilgi veremeyebilir. Bu nedenle ANOVA tablosuna

bakmak gerekmektedir.
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Calisanlarin Hizmetkdr Liderlik, Orgiitsel Vatandaslik Davramisi Alt Boyutlar: Ve

Lidere Giiven Puan Ortalamalarimin Yasa Gére ANOVA Sonuclari

, Varyansin Kareler Kareler Anlamli
Olgeld/boyut Kaynagi Toplamu sd Ortalamasi P Fark

Gruplar 1921.147 3 640382 1812 144
Hizmetkar Arasi ' ' ' '
Liderlik Gruplar ci ~ 207462.959 587  353.429

Toplam 209384.105 590
Orgiitsel i;:fl'ar 9958.900 3 3319.633  20.804 .001 ij’ 1
\sztva;r;i?slhk Gruplarici  93666.385 587  150.568

$ Toplam 103625.286 590

Gruplar 1-2, 1-3,
Oagecilik s 770244 3 256.748 17401 001 1757,
(Digergamlik) Gruplar ici ~ 8661213 587  14.755

Toplam 9431.457 590

IR 198475 3 66.158 0743 o001 1213
Vicdanlilik A At

Gruplarigi  3985.815 587  6.790

Toplam 4184.290 590

Gruplar 1-2, 1-3,
Contilmentik  Z00% 492248 3 164083 17425 001 7
(Sportmenlik)  Gruplar Igi 5527.451 587 9.416

Toplam 6019.698 590

STl 232391 3 77.464 7852 o001 1213
Sivil Erdem A1 et

Gruplar I¢i 5791.011 587 9.865

Toplam 6023.402 590

Gruplar 88.121 3 29.374 620 602
Lidere Giiven Arast ..

Gruplar I¢i 27797.899 587 47.356

Toplam 27886.020 590

Tablo 23. incelendiginde yasa gore Orgiitsel Vatandaslik Davramst [Fs.s00) =
20.804, p < .05], Ozgecilik (Digergamlik) [F(3s90) = 17.401, p < .05], Vicdanlilik [Fs.
s00) = 9.743, p < .05], Centilmenlik (Sportmenlik) [Fzse0) = 17.425, p < .05], Sivil
Erdem [F(.s90) = 7.852, p < .05] puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik gostermektedir. Farkin hangi gruplar lehine oldugu belirlemek amac ile post-
hoc testi uygulanmistir. Post-hoc testi sonucuna gore, Orgiitsel Vatandaslik Davranisi
i¢in yaslar1 25 ve daha az yas grubunda olanlarin ortalamasi (X= 60.31), 26-35 yas
aralifinda olanlarin (X= 73.80), 36-45 yas araliginda olanlarm (X= 75.38) ve 46 ve
lizeri yas grubundakilerden (X= 72.83) daha diisiiktiir. Ozgecilik (Digergamlik) icin
yaslar1 25 ve daha az olanlarin puan ortalamas1 (X= 16.62), 26-35 yas araliginda
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olanlarin (X= 20.24), 36-45 yas araliginda olanlarin (X= 20.83) ve 46 ve iizeri yas
grubundakileri ortalamasindan (X= 19.91) daha diisiiktiir. Ayrica yaslar1 36-45 yas
araliginda olanlarin puan ortalamasi (X= 20.83), 46 ve iizeri olanlarin puan
ortalamasindan (X= 19.91) daha diisiiktiir. Vicdanlilik i¢in yaslar1 25 ve daha az yas
grubunda olanlar1 ortalamas (X= 9.13), 26-35 yas grubunda olanlarin (X= 10.99), 36-45
yas grubunda olanlarin (X= 11.27) ve 46 ve iizeri yas grubunda olanlarin
ortalamasindan (X= 10.90) daha diisiiktiir. Centilmenlik (Sportmenlik) i¢in yaslar1 25 ve

daha az olanlarin puan ortalamas1 (X= 12.13), 26-35 yas aralifinda olanlarin (X=

15.17), 36-45 yas araliginda olanlarin (i = 15.47) ve 46 ve iizeri yas grubunda
olanlarin ortalamasindan (X= 14.97) daha diisiiktiir. Sivil Erdem icin yaslar1 25 ve daha
az olanlarin puan ortalamas1 (X= 12.69), 26-35 yas araliginda olanlarin (X= 14.81), 36-
45 yas aralifinda olanlarin (X= 14.96) ve 46 ve iizeri yas grubunda olanlarin
ortalamasindan (X= 14.55) daha diisiiktiir.

Yasa gore Hizmetkar Liderlik [F(3.500) = 1.812, p > .05] ve Lidere Giiven [F 3.590)
=620, p > .05] puan ortalamalar: istatistiksel olarak anlamli farklilik olmadigi
goriilmektedir. Diger bir deyisle, Hizmetkar Liderlik ve Lidere Giiven puanlari tizerinde
katilimcilarin yaglarinin etkisinin olmadig1 goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin yas

gruplari itibari ile benzer bir diisiince yapisina sahip olduklar: ifade edilebilir.

Tablo 24.

Caliganlarin Nezaket Diizeylerinin Yasa Gore Karsilastiriimasi

- Sira . Anlamli
Olgek/boyut  Grup n Ortalamas sd Ki-kare p Fark
125vedahaaz 53 139.71 3 51.959 .001 1-2, 1-3,
Nezaket 2 26-35 213 309.06 1-4
3 36-45 226 316.90

4 46 ve tuizeri 99 303.85

Tablo 24. incelendiginde yasa gore Nezaket diizeyleri anlamli farklilik
gostermektedir (y? = 51.959, p < .05). Hangi gruplar arasinda fark oldugunu tespit
etmek amaciyla ikili Mann Whitney U testi yapilmistir. Nezaket i¢in yaslar1 25 ve daha
az yas grubunda olanlarin sira ortalamasi (139.71), 26-35 yas araliginda olanlarin
(309.06), 36-45 yas araliginda olanlarin (316.90) ve 46 ve iizeri olanlarin sira
ortalamasindan (303.85) daha diisiiktiir.
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4.4.3. Cahsanlarin Orgiitsel Vatandashk Davramslar1 Alt Boyutlari, Hizmetkar

Liderlik ve Lidere Giivenleri Medeni Durumlarina Gore incelenmesi

Calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranislar1 ve alt boyutlari, hizmetkar liderlik
ve lidere giiven puanlart medeni durumlarma goére normal dagilim gostermektedir.
Orgiitsel vatandaslik davramslari ve alt boyutlar1 hizmetkar liderlik ve lidere giivenleri
icin iliskisiz 6rneklemler icin t testi yapilmistir. Iliskisiz 6rneklemler t testi sonucu

Tablo 25°de verilmistir.

Tablo 25.

Calisanlarin Orgiitsel Vatandashk Davramslar: alt Boyutlar:, Hizmetkar Liderlik ve

Lidere Giiven Puanlari Medeni Durumlarina Gore Incelenmesi

Olgek/boyut Grup n X S t sd P

N, Evli 388 8457 1840 2734 589 .006
Hizmetkar Liderlg Bekar 203 8013 19.36
Evli 388 7405 1287 2534 589 012
Bekar 203 71.09 13.79
Evi 388 2041 381 2644 589 .009
Bekar 203 1946 4.27
Evi 388 1108 266 2137 589 .033
Bekar 203 1059 2.65
Evi 388 1256 270 1652 589  .099
Bekir 203 1216 2.84
Evi 388 1522 303 2442 589 015
Bekar 203 1452 345
Evi 388 1478 321 1552 589 121
Bekar 203 1435 3.16
Evi 388 2327 676 2182 589 .030
Bekar 203 2197 7.04

Orgiitsel Vatandaslik Davranisi
Ozgecilik (Digergamlik)
Vicdanlilik

Nezaket

Centilmenlik (Sportmenlik)
Sivil Erdem

Lidere Giiven

Tablo 25. incelendiginde ¢alisanlarin medeni durumlarina goére Hizmetkar
Liderlik (tsse) = 2.734, p < .05), Orgﬁtsel Vatandaslik Davranist (tss9)=2.534, p<.05),
Ozgecilik (Digergamlik) (tss9) = 2.644, p < .05), Vicdanlilik (tsse) = 2.137, p<.05),
Centilmenlik (Sportmenlik) (tssg) = 2.442, p < .05) ve Lidere Giiven (tsgg) = 2.182, p <
.05) puanlart anlamli farklilik gostermektedir.

Hizmetkar Liderlik igin evli olanlarin ortalamas1 (X= 84.57), bekar olanlarin
puan ortalamasindan (X= 80.13) daha yiiksektir. Orgiitsel Vatandaslik Davranisi igin
evli olanlarin ortalamas1 (X= 74.05), bekar olanlarin puan ortalamasindan (X= 71.09)

daha yiiksektir. Ozgecilik (Digergamlik) i¢in evli olanlarin ortalamasi (X= 20.41), bekar
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olanlarin puan ortalamasindan (X= 19.46) daha yiiksektir. Vicdanlilik i¢in evli olanlarin
ortalamas1 (X= 11.08), bekar olanlarin puan ortalamasindan (X= 10.59) daha yiiksektir.
Centilmenlik (Sportmenlik) i¢in evli olanlarm ortalamasi (X= 15.22), bekar olanlarin
puan ortalamasindan (X= 14.52) daha yiiksektir. Lidere Giiven i¢in evli olanlarin
ortalamas1 (X= 23.27), bekar olanlarin puan ortalamasindan (X=21.97) daha yiiksektir.
Calisanlarin medeni durumlarma gore Nezaket (tsgg) = 1.652, p > .05) ve Sivil
Erdem (tssg) =1.552 , p > .05) puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmamaktadir. Nezaket ve sivile erdem alt boyutlar1 iizerinde medeni durumun
etkisinin olmadigi, bu iki boyut ile ilgili evli ve bekar ¢alisanlarin birbirine benzeyen

diisiince yapisina sahip olduklar: ifade edilebilir.

4.4.4. Cahsanlarin Orgiitsel Vatandashk Davramslar1 Alt Boyutlari, Hizmetkar

Liderlik ve Lidere Giivenleri Egitim Durumlarina Gore Incelenmesi

Calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranislar1 ve alt boyutlari, hizmetkar liderlik
ve lidere giiven puanlar1 egitim durumlarmma goére normal dagilim gostermektedir.
Orgiitsel vatandaslik davranislar1 ve alt boyutlari, hizmetkar liderlik ve lidere giivenleri
icin iligskisiz 6rneklemler i¢in tek yonlii varyans analizi yapilmistir. Analiz sonuglari

Tablo 26’da verilmistir.
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Tablo 26.

Calisanlarin Orgiitsel Vatandashk Davranislart Alt Boyutlar, Hizmetkar Liderlik ve

Lidere Giiven Puan Ortalamalarimn Egitim Durumuna Gore Betimsel Istatistikleri

Olgek/boyut Grup n X S
Hizmetkar 1 L!seye kadar 104 81.43 18.96
Liderlik 2 L!sans 273 83.84 18.32
3 Lisans dsti 214 82.81 19.45
Orgiitsel 1 Liseye kadar 104 71.98 13.06
Vatandaslik 2 Lisans 273 75.23 11.93
Davranist 3 Lisans tistii 214 70.74 14.50
Ozgecilik 1 L!seye kadar 104 19.66 4.34
(Digergamlik) 2 L!sans 273 20.63 3.56
3 Lisans iistii 214 19.59 4.27
1 Liseye kadar 104 10.67 2.48
Vicdanhilik 2 Lisans 273 11.24 2.47
3 Lisans ustl 214 10.62 2.94
1 Liseye kadar 104 12.53 2.61
Nezaket 2 Lisans 273 12.80 2.48
3 Lisans tistii 214 11.89 3.06
Centilmenlik 1 Liseye kadar 104 14.90 2.94
(Sportmenlik) 2 Lisans 273 15.41 3.05
3 Lisans usti 214 14.47 3.42
. 1 Liseye kadar 104 14.22 3.12
Sivil Erdem 5 icans 273 15.15 2.92
3 Lisans dsti 214 14.17 3.47
Lidere Giiven 1 Liseye kadar 104 22.16 6.80
2 Lisans 273 22.99 6.81
3 Lisans usti 214 22.94 7.00

* “Ortaokul” ve “Lise” olan egitim kategorileri “Liseye kadar”; “Yiiksek lisans” ve “Doktora” olan
egitim kategorileri “Lisans Uistii” olarak birlestirilmistir.

Tablo 26. incelendiginde egitim durumuna gore Hizmetkar Liderlik puan
ortalamalar1 81.43 ile 83.84, Orgiitsel Vatandaslik Davranisi puan ortalamalar1 70.74 ile
75.23, Ozgecilik (Digergamlik) puan ortalamalart 19.59 ile 20.63, Vicdanlhlik puan
ortalamalar1 10.62 ile 11.24, Nezaket puan ortalamalar1 11.89 ile 12.80, Centilmenlik
(Sportmenlik) 14.47 ile 15.41, Sivil Erdem 14.17 ile 15.15, Lidere Giiven puan
ortalamalar1 22.16 ile 22.99 arasinda degisim gostermektedir. Fakat betimsel istatistik
sonuglarina gore istatistiksel olarak bir farkin olup olmadigi konusunda bilgi
verilememektedir. Bu sebeple farkin olup olmadig ile ilgili ANOVA tablosuna bakmak

gerekmektedir.
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Calisanlarin Orgiitsel Vatandashk Davranislart Alt Boyutlar, Hizmetkar Liderlik ve

Lidere Giiven Puan Ortalamalarimin Egitim Durumuna Gore ANOVA Sonuglar

. Varyansin Kareler Kareler Anlaml
Olgeld/boyut Kaynagi Toplami1 Ortalamasi P Fark

Gruplar -
S At 452.951 2 226475 637 529
Liderlik Gruplar Ici ~ 208931.155 588 355.325

Toplam 209384.105 590
Bzl UL 2562760 2 1281380 7.455 001 2O
gati“ﬁ?ihk Gruplarici 101062526 588  171.875
avranis Toplam 103625.286 590

Gruplar 2-3
Orgecilik A 151.761 2 75.881 4.808 .008
(Digergamlik) Gruplar ici ~ 9279.695 588  15.782

Toplam 9431.457 590

Cimmpley 52.715 2 26.358 3751 024 7
Vicdanlilik Fusc .

Gruplarici 4131574 588  7.026

Toplam 4184.290 590

- T 102439 2 51.219 6884 001 7
Nezaket AT

Gruplarici 4375201 588  7.441

Toplam 4477639 590
Centilmenlik ~ Cruplar 107.264 2 53.632 5334 005 27
(Sportmenlik) At -

Gruplarici ~ 5912.434 588  10.055

Toplam 6019.698 590

Gruplar 1-2, 2-3
Sivil Erdem Aras. 137.589 2 68.794 6.873 .001

Gruplarici ~ 5885.813 588  10.010

Toplam 6023.402 590
Lidkrs Choan IR 55.290 2 27.645 584 558

Arasi

Gruplarici ~ 27830.730 588  47.331

Toplam 27886.020 590

Tablo 27. incelendiginde egitime gore Orgﬁtsel Vatandaslik Davranisi [F2.590) =
7.455, p <.05], Ozgecilik (Digergamlik) [F(2.500) = 4.808, p < .05], Vicdanlilik [F2-s90) =
3.751, p < .05], Nezaket [F-500) = 6.884, p < .05], Centilmenlik (Sportmenlik) [F-s90) =
5.334, p < .05] ve Sivil Erdem [F(.590) = 6.873, p < .05] puan ortalamalar: istatistiksel
olarak anlaml farklilik bulunmamaktadir.

Farkin hangi gruplar lehine oldugu belirlemek amaci ile post-hoc testi
uygulanmustir. Post-hoc testi sonucuna gore, Orgiitsel Vatandaslik Davranist icin lisans
mezunu olanlarin  ortalamas1 (X=75.23), lisans {isti mezunu olanlarin puan

ortalamasindan (X=70.74) daha yiiksektir. Ozgecilik (Digergamlik) i¢in lisans mezunu
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olanlarin ortalamasi (X=20.63), lisans iistii mezunu olanlarm puan ortalamasindan
(X=19.59) daha yiiksektir. Vicdanlilik igin lisans mezunu olanlarin ortalamasi
(X=11.24), lisans iistii mezunu olanlarin puan ortalamasindan (X=10.62) daha yiiksektir.
Nezaket icin lisans mezunu olanlarm ortalamasi (X= 12.80), lisans iistii mezunu
olanlarin puan ortalamasidan (X=11.89) daha yiiksektir. Centilmenlik (Sportmenlik)
i¢in lisans mezunu olanlarin ortalamasi (X=15.41), lisans iistii mezunu olanlarin puan
ortalamasindan (X=14.17) daha yiiksektir. Sivil Erdem i¢in lisans mezunu olanlarm
ortalamas1 (X=15.15), egitimi lise ortalamasindan (X=14.22) ve lisans {istii mezunu
olanlarin ortalamasindan (X=14.17) daha yiiksektir.

Egitim durumuna gore Hizmetkar Liderlik [F-s90) = .637, p > .05] ve Lidere
Giiven [F(.590) = .584, p > .05] puan ortalamalar: istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmamaktadir. Diger bir deyisle, katilimcilarin egitim diizeyleri Hizmetkar Liderlik
ve Lidere Giiven puanlari iizerine etkisi bulunmamaktadir. Bu konularda farkli egitim

diizeyine sahip olan katilimcilarin benzer diisiince yapisina sahip olduklari ifade

edilebilir.

4.4.5. Cahsanlarin Orgiitsel Vatandashk Davramslar1 Alt Boyutlari, Hizmetkar

Liderlik ve Lidere Giivenleri Calisma Siirelerine Gore incelenmesi

Katilimcilarin  Hizmetkar Liderlik, Vicdanlilik, Centilmenlik (Sportmenlik),
Sivil Erdem, Lidere Giiven puanlart ¢alisma siirelerine gore normal dagilim
gostermektedir. Orgiitsel Vatandaslik Davranisi, Ozgecilik (Digergamlik), ve Nezaket
puanlar1 ¢aligma siirelerine gore normal dagilim gostermemektedir. Hizmetkar Liderlik,
Vicdanlilik, Centilmenlik (Sportmenlik), Sivil Erdem, Lidere Giiven icin iliskisiz
orneklemler igin tek yonlii varyans analizi; Orgiitsel Vatandaslik Davranisi, Ozgecilik
(Digergamlik), ve Nezaket i¢cin Kruskal Wallis H testi yapilmistir. Analiz sonuglari
Tablo 28 ve Tablo 29’da verilmistir.
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Tablo 28.
Calisanlarin Hizmetkar Liderlik, Vicdanlilik, Centilmenlik (Sportmenlik), Sivil Erdem,

Lidere Giiven Puan Ortalamalarimin Calisma Siirelerine Gore Betimsel Istatistikleri

Olgek/boyut  Grup n X S
1 5 y1l ve daha az 163 86.85 17.09
Hizmetkar 26-10 y1l 150 83.98 18.75
Liderlik 311-15yil 86 81.34 19.01
416-20 y1l 28 79.04 21.46
521 yil ve iizeri 28 80.10 19.21
1 5 y1l ve daha az 163 11.47 2.30
. 2 6-10 y1l 150 11.10 2.63
MSELLLS 11—15yy11 86 10.57 2.71
4 16-20 y1l 28 10.93 3.17
521 yil ve tizeri 28 11.24 2.99
1 5 y1l ve daha az 163 15.53 3.08
Centilmenlik 2 6-10 y1l 150 15.13 3.28
(Sportmenlik) 3 11-15 yil 86 14.81 3.14
4 16-20 y1l 28 14.39 3.79
521 yil ve tizeri 28 15.57 2.60
1 5 yil ve daha az 163 15.44 2.84
- 2 6-10 yil 150 14.63 3.31
SMIECSD  gig 80 86 14,57 3.25
4 16-20 y1l 28 13.25 4.01
521 yil ve tizeri 28 15.05 2.82
1 5 yil ve daha az 163 23.84 6.90
. . 2 6-10 yil 150 23.00 6.96
Lidere Giiven 5731, 86 21.95 7.27
4 16-20 y1l 28 21.75 7.52
5 21 y1l ve iizeri 28 21.07 7.39

Tablo incelendiginde ¢aligma siirelerine goére Hizmetkar Liderlik puan
ortalamalar1 79.04 ile 86.85, Vicdanlilik puan ortalamalar1 10.57 ile 11.47, Centilmenlik
(Sportmenlik) ortalamalar1 14.39 ile 15.57, Sivil Erdem ortalamalar1 13.25 ile 15.44,
Lidere Giiven puan ortalamalart 21.07 ile 23.84 arasinda degisiklik gostermektedir.
Fakat betimsel istatistik sonuglarina gore istatistiksel olarak bir farkin olup olmadig:
konusunda bilgi verilememektedir. Bu sebeple farkin olup olmadig: ile ilgili ANOVA

tablosuna bakmak gerekmektedir.
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Calisanlarin Hizmetkar Liderlik, Vicdanlilik, Centilmenlik (Sportmenlik), Sivil Erdem,

Lidere Giiven Puan Ortalamalarimin Calisma Siirelerine Gore ANOVA Sonuclart

. Varyansin Kareler Kareler Anlaml
Olgeld/boyut Kaynagi Toplami1 sd Ortalamast P Fark

Gruplar 3046.641 4 761660  2.243 064
Hizmetkar Arasi ' ' ' '
Liderlik Gruplar I¢i 152820.043 450 339.600

Toplam 155866.685 454

Sl 47.770 4 11943 1776 133
Vicdanlilik LTBS Q.

Gruplar I¢i 3026.806 450 6.726

Toplam 3074.577 454

Gruplar -
Centilmenlik  Arast 53.689 4 13.422 1.328 .259
(Sportmenlik) Gruplar f¢i ~ 4548.150 450  10.107

Toplam 4601.839 454

Cimmpley 142991 4 35748 3587 007 ¢
Sivil Erdem Fusc a

Gruplar I¢i 4484.640 450 9.966

Toplam 4627.631 454

R 354790 4 88608 1781 132
Lidere Giiven Az .,

Gruplar I¢i 22412.875 450 49.806

Toplam 22767.665 454

Tablo 29. incelendiginde ¢aligma siirelerine gore Sivil Erdem puan ortalamalari
anlaml farklilik gostermektedir [F(s.4s4) = 3.587, p < .05]. Farkin hangi gruplar lehine
oldugunu belirlemek amaci ile post-hoc testi uygulanmistir. Post-hoc testi sonucuna
gore, Sivil Erdem igin 5 yil ve daha az galisma siiresine sahip olanlari ortalamasi (X=
15.44), 16-20 yil ¢alisma siiresine sahip olanlarin ortalamasindan (X= 13.25) daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Calisma siirelerine gore Hizmetkar Liderlik [Fu.asey = 2.243, p > .05],
Vicdanlilik [Fa.as4 = 1.776, p > .05], Centilmenlik (Sportmenlik) [F.454) = 1.328, p >
.05] ve Lidere Giiven [F.454) = 1.781, p > .05] puan ortalamalar: arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklilik tespit edilmemistir. Bir bagka ifadeyle, ¢alisanlarin g¢alisma
stireleri Hizmetkar Liderlik, Vicdanlilik, Centilmenlik (Sportmenlik) ve Lidere Giiven
puanlar1 tizerinde etkili degildir. Bu konularda farkli c¢alisma siirelerine sahip

katilimcilarin benzer diistindiikleri ifade edilebilir.
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Tablo 30.

Calisanlarin Orgiitsel Vatandaghik Davranisi, Ozgecilik (Digergamlik), ve Nezaket

Diizeylerinin Caligsma Siirelerine Gore Karsilastirilmast

¢ Sira . Anlamli
Oloeldboyut S " Ortalamasi Ki-kare  p Fark
Orgiitsel 1 5yilve dahaaz 163 248.72 4 8.521 074 -
Vatandashk 26-10 1l 150 221.00
Davranisi 311-15y1 86 210.28

416-20 y1l 28 190.04

521 yil veiizeri 28 237.30
1 5yl ve dahaaz 163 244.26 4 7.326 120 -

Ozgecilik 26-10 yil 150  224.79
(Digergamlik) 3 11-15 yil 86 210.30
416-20 y1l 28 188.18

521 yil veiizeri 28 244.70
1 5yl ve dahaaz 163 246.67 4 8.892 064 -

26-10 y1l 150 217.39
Nezaket 311-15yil 86 213.62
4 16-20 y1l 28 193.88

521 yil veiizeri 28 254.48

Tablo 30. incelendiginde calisma siirelerine gore Orgiitsel Vatandaslik Davranist
(x? = 8.521, p > .05), Ozgecilik (Digergamlik) (x? = 7.326, p > .05) ve Nezaket (5° =
8.892, p > .05) diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir.
Diger bir deyisle, Orgiitsel Vatandaslik Davranisi, Ozgecilik (Digergamlik) ve Nezaket
diizeyleri ilizerinde g¢alisanlarin calisma siireleri etkili degildir. Bu konularda farkli

calisma stirelerine sahip katilimcilarin benzer diisiindiikleri ifade edilebilir.

4.4.6. Cahsanlarin Orgiitsel Vatandashk Davramslar ve Alt Boyutlar1, Hizmetkar

Liderlik ve Lidere Giivenleri Mesleklerine Gore incelenmesi

Katilimeilarin - Hizmetkar Liderlik, Ozgecilik (Digergamlik), Vicdanlilik,
Centilmenlik (Sportmenlik), Sivil Erdem, Lidere Giliven puanlari mesleklerine gore
normal dagilim gdstermektedir. Orgiitsel Vatandaslik Davranisi ve Nezaket puanlari
mesleklerine gdre normal dagilim gdstermemektedir. Hizmetkar Liderlik, Ozgecilik
(Digergamlik), Vicdanlilik, Centilmenlik (Sportmenlik), Sivil Erdem, Lidere Giiven i¢in
iliskisiz 6rneklemler icin tek yonlii varyans analizi; Orgiitsel Vatandaslik Davranisi ve
Nezaket i¢in Kruskal Wallis H testi uygulanmis ve test sonuglari Tablo 31 ve Tablo
32’de yer almaktadir.



121

Tablo 31.
Calisanlarin Hizmetkar Liderlik, Ozgecilik (Digergamlik), Vicdanlilik, Centilmenlik
(Sportmenlik), Sivil Erdem, Lidere Giiven Puan Ortalamalarinin Mesleklerine Gére

Betimsel Istatistikleri

Olgek/boyut Grup n X S
1 Memur 222 80.68 19.11
Hizmetkar 2 Sézlesmeli Memur 133 84.05 19.22
Liderlik 3 Sirket Caligsan 150 86.92 17.66
4 Diger (Temizlik.giivenlik vb.) 86 80.83 18.60
1 Memur 222 19.71 3.91
Ozgecilik 2 Sozlesmeli Memur 133 19.88 4.00
(Digergamlik) 3 Sirket Calisani 150 21.41 3.45
4 Diger (Temizlik.giivenlik vb.) 86 19.05 4.56
1 Memur 222 10.84 2.69
Viedanlilik 2 Sozlesmeli Memur 133 10.50 2.94
3 Sirket Calisan1 150 11.74 2.18
4 Diger (Temizlik.giivenlik vb.) 86 10.29 2.59
1 Memur 222 14.76 3.33
Centilmenlik 2 Sozlesmeli Memur 133 14.47 3.40
(Sportmenlik) 3 Sirket Calisani 150 15.99 2.77
4 Diger (Temizlik.giivenlik vb.) 86 14.54 2.84
1 Memur 222 14.49 3.30
.- 2 Sozlesmeli Memur 133 14.25 3.24
Sivil Erdem 5 qiycet Calisans 150 15.53 291
4 Diger (Temizlik.giivenlik vb.) 86 14.04 3.05
1 Memur 222 21.99 6.97
Lidere Giiven 2 Sozlesmeli Memur 133 23.18 6.91
3 Sirket Calisan1 150 24.05 6.79
4 Diger (Temizlik.giivenlik vb.) 86 22.29 6.45

Tablo incelendiginde mesleklerine gére Hizmetkar Liderlik puan ortalamalar
80.68 ile 86.92, Ozgecilik (Digergamlik) puan ortalamalar1 19.05 ile 21.41, Vicdanlilik
puan ortalamalar1 10.29 ile 11.74, Centilmenlik (Sportmenlik) puan ortalamalar1 14.47
ile 1599, Sivil Erdem puan ortalamalari 14.04 ile 15.53, Lidere Giiven puan
ortalamalar1 21.99 ile 24.05 arasinda degismektedir. Fakat betimsel istatistik
sonuclarina gore istatistiksel olarak bir farkin olup olmadigi konusunda bilgi
verilememektedir. Bu sebeple farkin olup olmadigr ile ilgili ANOVA tablosuna bakmak

gerekmektedir.
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Tablo 32.
Calisanlarin Hizmetkar Liderlik, Ozgecilik (Digergamlik), Vicdanlilik, Centilmenlik

(Sportmenlik), Sivil Evdem, Lidere Giiven Puan Ortalamalarimin Mesleklerine Gore

ANOVA Sonuclar:
. Varyansin Kareler Kareler Anlamli
Olgeld/boyut Kaynagi Toplami1 sd Ortalamasi P Fark
. ) Gruplar 4044524 3 1348.175 3.854 .009
Hizmetkar Arasi 1-3 3-4
Liderlik Gruplari¢i ~ 205339.581 587  349.812 ’
Toplam 209384.105 590
Gruplar
Orgecilik P 393.341 3 131114 8515 001 . ,4
(Digergamlik)  Gruplar Ici 9038.116 587 15.397 3-4
Toplam 9431.457 590
Gruplar 160.762 3 53587  7.818 .00l
Vicdanlilik drast 1-3,2-3,
Gruplari¢i 4023527 587  6.854 3-4
Toplam 4184.290 590
Gruplar
Centilmentik  Aras: 215.343 3 71.781 7259 001 44,4
(Sportmenlik) Gruplari¢i ~ 5804.355 587  9.888 3-4
Toplam 6019.698 590
Cly 175059 3 58.353 5.857 .001
Sivil Erdem AT 13,23,
Gruplar I¢i 5848.343 587 9.963 3-4
Toplam 6023.402 590
Lidere Giiven igg'ar 422586 3 140.862  3.011 .030
Gruplar ici ~ 27463.434 587  46.786 13
Toplam 27886.020 590

Tablo 32. incelendiginde ¢alisanlarin mesleklerine gére Hizmetkar Liderlik [Fs.
s00) = 3.854, p < .05], Ozgecilik (Digergamlik) [Fzs00) = 8.515, p < .05], Vicdanlilik
[F(s-500) = 7.818, p < .05], Centilmenlik (Sportmenlik) [F3s90) = 7.259, p < .05], Sivil
Erdem [F3se0) = 5.857, p < .05] ve Lidere Giiven [Fzs00) = 3.011, p < .05] puan
ortalamalar istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir. Farkin hangi gruplar
lehine oldugu belirlemek amaci ile post-hoc testi uygulanmaistir.

Test sonucuna gore Hizmetkar Liderlik igin Sirket Calisan1 ortalamasi (X= 86.92),
memurlarin (X= 80.68) ve diger meslek ¢alisanlarinin puan ortalamasimdan (X= 80.83)
daha yiiksektir. Ozgecilik (Digergamlik) igin Sirket Calisan1 olanlarin puan ortalamasi
(X=21.41), memurlarin (X= 19.71), sdzlesmeli memurlarm (X= 19.88) ve diger meslek
calisanlarmin puan ortalamasindan (X= 19.05) daha yiiksektir. Vicdanllik i¢in Sirket
Calisani olanlarm puan ortalamasi (X= 11.74), memurlarm (X= 10.84), sézlesmeli

memurlarin (X= 10.50) ve diger meslek ¢alisanlarinin puan ortalamasmdan (X= 10.29)
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daha yiiksektir. Centilmenlik (Sportmenlik) i¢in Sirket Calisan1 olanlarin puan ortalamasi
(X=15.99), memurlarin (X= 14.76), sdzlesmeli memurlarin (X= 14.47) ve diger meslek
calisanlariin puan ortalamasindan (X= 14.54) daha yiiksektir. Sivil Erdem igin Sirket
Calisani olanlarm puan ortalamast (X= 15.53), memurlarin (X= 14.49), sozlesmeli
memurlarin (X= 14.25) ve diger meslek ¢alisanlarinin puan ortalamasidan (X= 14.04)
daha yiiksektir. Lidere Giiven icin Sirket Calisam olanlarin puan ortalamas1 (X= 24.05),

memurlarin puan ortalamasindan (X= 21.99) daha yiiksektir.

Tablo 33.
Calisanlarin Orgiitsel Vatandaslik Davramgs: ve Nezaket Diizeylerinin Mesleklerine

Gore Karsilastirilmasi

» Sira Ki- Anla
Olgelog@iget  CTER Ortalamasi kare P Frg ﬁ(
1 Memur 222 280.52 3 33.040 .001
Orgiitsel 2 Sozlesmeli Memur 133  272.25 1.3 9-
Vatandashik 3 Sirket Calisan 150 363.67 3 3’_ 4
Davranist 4 Diger 86 254 65 '
(Temizlik, giivenlik vb.) ‘
1 Memur 222 279.23 3 17.994 .001
2 Sozlesmeli Memur 133 288.73 1-3 9-
Nezaket 3 Sirket Calisan1 150 344.38 3 é_ 4
4 Diger 86  266.15

(Temizlik, giivenlik vb.)

Tablo 33. incelendiginde calisanlarin mesleklerine gore Orgiitsel Vatandashk
Davramisi (x? =33,040, p < .05) ve Nezaket (x’=17,994,p < .05) diizeyleri anlamh
farklilik gostermektedir. Orgiitsel Vatandaslik Davranisi igin Sirket Calisam olanlarin
sira ortalamasi (363.67), memurlarin (280.52), s6zlesmeli memurlarin (272.25) ve diger
meslek c¢aliganlarinin sira ortalamasindan (254.65) daha yiiksektir. Nezaket igin Sirket
Calisani olanlarin sira ortalamasi (344.38), memurlarin (279.23), s6zlesmeli memurlarin

(288.73) ve diger meslek ¢alisanlarinin sira ortalamasindan (266.15) daha yiiksektir.
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4.4.7. Cahsanlarin Orgiitsel Vatandashk Davramslar ve Alt Boyutlar1, Hizmetkar

Liderlik ve Lidere Giivenleri Statiilerine Gore incelenmesi,

Katilimeilarm hizmetkar liderlik, orgiitsel vatandaslik davramsi OVD alt
boyutlar1 vicdanlilik, nezaket, centilmenlik (sportmenlik), sivil erdem ve lidere giiven
puanlar1 statiilerine gdre normal dagilim gdsterirken, OVD alt boyutu 6zgecilik
(digergamlik) puanlar ise statiilerine gére normal dagilim gostermemektedir. Normal
dagilim gosterenle hizmetkar liderlik, OVD ve alt boyutlari ile lidere giiven ile ilgili
iliskisiz &rneklemler t testi, normal dagilim gdsteremeyen OVD alt boyutu 6zgecilik
(digergamlik) i¢in Mann Whitney U testi uygulanmistir. Tablo 34’te iliskisiz
orneklemler t testi gosterilirken, Tablo 35’te ise Mann Whitney U testi sonuglari yer

almaktadir.

Tablo 34.
Calisanlarin Hizmetkar Liderlik, Orgiitsel Vatandashk Davranisi, Vicdanlilik, Nezaket,

Centilmenlik (Sportmenlik), Sivil Erdem ve Lidere Giiven Puanlar: Statiilerine Gére

Incelenmesi
Olgek/boyut Grup n X S t sd p
Hizmetkar Liderlik Calisan 544 82.74 1881 -1.318 589 .188

Yonetici 47  86.52 19.04
Calisan 544 7242 1339 -5440 589 .001
Yonetici 47 80.13 8.88
Calisan 544 10.79 2.69 -5.426 589 .001
Yonetici 47 12.36 1.82
Calisan 544 1233 283 -5013 589 .006
Yonetici 47  13.49 1.35
Calisan 544 14.84 3.23 -5.163 589 .001
Yonetici 47 16.60 2.13
Calisan 544 1448 321 -5.151 589 .001
Yonetici 47  16.39 2.35
Calisan 544 2269 6.81 -1571 589 117
Yonetici 47 24,33 7.50

Orgiitsel Vatandaslik Davranisi
Vicdanlilik

Nezaket

Centilmenlik (Sportmenlik)
Sivil Erdem

Lidere Giiven

Tablo 34. incelendiginde calisanlarin statiilerine gore Orgiitsel Vatandashk
Davranist (tss9) = -5,440, p < .05), Vicdanlilik (tssg) = -5,426, p < .05), Nezaket (tsso) =
-5,013, p < .05), Centilmenlik (Sportmenlik) (tsg) = -5,163, p < .05) ve Sivil Erdem
(tss9) = -5,151, p <.05), puanlar1 anlaml farklilik gostermektedir.

Orgiitsel Vatandaslik Davranisi i¢in yoneticilerin puan ortalamasi (X= 80.13),
calisanlarin  puan ortalamasindan (X= 72.42) daha yiiksektir. Vicdanlilik icin
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yoneticilerin puan ortalamasi (X= 12.36), ¢alisanlarin puan ortalamasindan (X= 10.79)
daha yiiksektir. Nezaket igin yoneticilerin puan ortalamasi (X= 13.49), calisanlarin puan
ortalamasindan (X= 12.33) daha yiiksektir. Centilmenlik (Sportmenlik) icin
yoneticilerin puan ortalamasi (X= 16.60), ¢alisanlarin puan ortalamasindan (X= 14.84)
daha ytiiksektir. Sivil Erdem i¢in yoneticilerin puan ortalamasi (= 16.39), ¢alisanlarin
puan ortalamasindan (X= 14.48) daha yiiksektir.

Calisanlarin statiilerine gore Hizmetkar Liderlik (tsse) = -1.318, p > .05) ve
Lidere Giiven (tsgg) = -1.571, p > .05) puanlar istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmamaktadir. Arastirmaya katilanlarin statiilerinin Hizmetkar Liderlik ve Lidere
Giliven puanlart iizerine etkili olmadigi, farkli statiiye sahip katilimcilarin birbiriyle

ortiisen diislince yapisinda olduklar: ifade edilebilir.

Tablo 35.

Calisanlarin Ozgecilik (Digergamlik) Diizeylerinin Statiilerine Gore Karsilastirilmast
. Sira Sira

Olgek Cl n Ortalamas1 ~ Toplam P
Ozgecilik Calisan 544 291.75 158711.00 10471.00 .038
(Digergamlik) Yonetici 47 345.21 16225.00

Tablo 35. incelendiginde galisanlarm statiilerine gore Ozgecilik (Digergamlik)
diizeylerinin anlamli farklilhik gosterdigi goriilmektedir (U = 10471.00, p < .05).
Ozgecilik (Digergamlik) igin yoOneticilerin sira ortalamasi (345.21), ¢alisanlarin sira

ortalamasindan (291.75) daha diisiiktiir.

4.4.8. Cahsanlarin Orgiitsel Vatandashk Davramslar ve Alt Boyutlari, Hizmetkar

Liderlik ve Lidere Giivenleri istihdam Sekillerine Gore Incelenmesi

Calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranislar1 ve alt boyutlari, hizmetkar liderlik
ve lidere giivenleri puanlar1 isttihdam sekillerine gore normal dagilim gostermektedir.
Orgiitsel vatandaslhik davramislari ve alt boyutlar1, hizmetkar liderlik ve lidere giivenleri
icin iligkisiz 6rneklemler t testi uygulanmistir. Tablo 36’da iliskisiz 6rneklemler t testi

sonuglar1 yer almaktadir.
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Tablo 36.
Calisanlarin Orgiitsel Vatandashk Davramslar: ve Alt Boyutlar:, Hizmetkar Liderlik ve

Lidere Giiven Puanlart Istihdam Sekillerine Gore Incelenmesi

Olgek/boyut Grup n X S t sd p
Kamu- 521 8289 19.07 -554 589 .580
Hizmetkar Liderlik Devlet ) ’ ' '

Ozel firma 70 84.22 17.06
Nl 521 73.06 13.15 .131 589 .896
Orgiitsel Vatandaslik Davranisi  Devlet ' ' ' '
Ozel firma 70 72.84 14.09
Kamu-
Ozgecilik (Digergamlik) Devlet 521 2009 3.95 100 589 .920
Ozel firma 70 20.04 4.34
Kamu-
Viedanlilik Devlet 521 10.92 2.65 161 589 .872
Ozel firma 70 10.87 2.81

Kamu-

Nezaket Devlet 521 12.42 2.75 -001 589 .999
Ozel firma 70 12.42 2.80
Kamu-

Centilmenlik (Sportmenlik) Devlet 2L Ly sl UL s SRl
Ozel firma 70 14.98 3.06
Kamu-

Sivil Erdem Devlet 521 14.65 3.17 .294 589 .769
Ozel firma 70 1453 3.42
Kamu-

Lidere Giiven Devlet 521 22.89 6.86 .626 589 .532

Ozel firma 70 22.34 7.03

Calisanlarin istihdam sekillerine gore Hizmetkar Liderlik (tssg) = -.554, p > .05),
Orgiitsel Vatandaghk Davranist (tsse) = .131, p > .05), Ozgecilik (Digergamlik) (tsse) = ,
.100 p > .05), Vicdanhlik (tsse) = .161, p > .05), Nezaket (tsse) = -.001, p > .05),
Centilmenlik (Sportmenlik) (tssg) = -.011, p > .05), Sivil Erdem (tss9) = .294, p > .05),
Lidere Giiven (tsge) = .626, p > .05) puanlart anlamh farklilik gostermemektedir.
Hizmetkar liderlik, OVD ve alt boyutlar;, ve lidere giiven puanlar1 iizerinde
etkilemedigi c¢alisanlarin istihdam sekillerinin etkili olmadigi, bu konularda farkl

sekillerde istihdam edilen ¢alisanlarin birbirleriyle benzer diisiindiikleri ifade edilebilir.
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4.5. Korelasyon Analizi

Arastirma soruna cevap bulmak amaciyla korelasyon analizi uygulanmistir.
Tablo 37’de Pearson momentler ¢arpimi korelasyon katsayisi hesaplanmis ve analiz

sonucu verilmistir.

Tablo 37.
Calisanlarin Orgiitsel Vatandashk Davranislart Alt Boyutlari, Hizmetkar Liderlik ve
Lidere Giivenleri Arasindaki Iliski

2 2 %
2 o = = =£ 5
Olgekboyut = S5 B 2 £ ©5 B &
gelvboyu § S & A § T EE W
5 TR o= 02 g EE T 5
£ 2R E > 38 & =
N ‘B0 3 ~ —
=5 &
-
Hizmetkar Liderlik A49**  42*%*  40**  37** A2**  A4** BO**
Orgiitsel Vatandaslik 88**  77T**  84** 85**  84**  40**
Davranisi
Ozgecilik 5e** [ 73** 66**  .64** 31**
(Digergamlik)
Vicdanlilik 5H2** S7** 63**  33**
Nezaket B65**  B1*F* [ 24**
Centilmenlik 66** 39**
(Sportmenlik)
Sivil Erdem A1**

Lidere Giiven

*: .05 diizeyinde anlamli, **: .01 diizeyinde anlamli, n=591

Hizmetkar Liderlik ile Orgiitsel Vatandaslhik Davranisi arasinda pozitif yonlii ve
orta seviyede anlamli iliski oldugu tespit edilmistir. (r = .49, p < .05). Hizmetkar
Liderlik puani yiikseldikge Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 puani da yiikselecektir.

Hizmetkar Liderlik ile orgiitsel vatandaslik alt boyutlar1 6zgecilik (digergamlik)
(r = .42, p <.05), vicdanlilik (r = .40, p < .05), nezaket (r = .37, p < .05), centilmenlik
(sportmenlik) (r = .42, p < .05), sivil erdem (r = .44, p < .05) arasinda pozitif yonlii ve
orta seviyede anlamli iliski oldugu tespit edilmistir. Hizmetkar liderlik puani
yiikseldikge OVD alt boyutlari puani da yiikselecektir.

Hizmetkar Liderlik ile Lidere Giiven diizeyleri arasinda pozitif yonlii, yliksek
seviyede ve anlamli iliski bulundugu tespit edilmistir (r = .80, p < .05). Hizmetkar
liderlik puan yiikseldik¢e Lidere Giiven puani da yiikselecektir.



128

Orgiitsel Vatandaslik Davranisi ile Ozgecilik (Digergamlik) diizeyleri arasinda
pozitif, yiiksek diizeyde ve anlamli iliski bulundugu goriilmektedir (r = .88, p < .05).
Orgiitsel Vatandashik Davranist puani arttikca Ozgecilik (Digergamlik) puani da
artmaktadir. Orgiitsel Vatandaslik Davranisi ile Vicdanlilik diizeyleri arasinda pozitif,
yiiksek diizeyde ve anlamli iliski bulundugu goriilmektedir (r = .77, p < .05). Orgiitsel
Vatandaslik Davranist puam arttikga Vicdanhilik puani da artmaktadir. Orgiitsel
Vatandashik Davranisi ile Nezaket diizeyleri arasinda pozitif, yiiksek diizeyde ve
anlaml iliski bulundugu goriilmektedir (r = .84, p < .05). Orgiitsel Vatandaslik
Davranis1 puani arttikca Nezaket puani da artmaktadir. Orgiitsel Vatandaslik Davranist
ile Centilmenlik (Sportmenlik) diizeyleri arasinda pozitif, yiiksek diizeyde ve anlamli
iliski bulundugu gériilmektedir (r = .85, p < .05). Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 puani
arttikga Centilmenlik (Sportmenlik) puani da artmaktadir. Orgiitsel Vatandashik
Davranisi ile Sivil Erdem diizeyleri arasinda pozitif, yiiksek diizeyde ve anlamli iliski
bulundugu goriilmektedir (r = .84, p < .05). Orgiitsel Vatandaslik Davranisi puani
arttikga Sivil Erdem puani da artmaktadir. Orgiitsel Vatandaslik Davranisi ile Lidere
Giliven diizeyleri arasinda pozitif, orta diizeyde ve anlamli iliski bulundugu
goriilmektedir (r = .40, p < .05). Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 puan: arttik¢a Lidere
Giiven puani da artmaktadir.

Ozgecilik (Digergamlik) alt boyutu ile Vicdanlilik alt boyutu diizeyleri arasinda
pozitif, orta diizeyde ve anlaml iliski bulundugu goériilmektedir (r = .56, p < .05).
Ozgecilik (Digergamlik) alt boyutu puani arttikca Vicdanlhilik alt boyutu puani da
artmaktadir. Ozgecilik (Digergamlik) alt boyutu ile Nezaket alt boyutu seviyeleri
arasinda pozitif yonlii, yiiksek seviyede anlaml: iliski bulundugu tespit edilmistir (r =
73, p < .05). Ozgecilik (Digergamlik) alt boyutu puam arttikga Nezaket alt boyutu
puam da artmaktadir. Ozgecilik (Digergamlik) alt boyutu ile Centilmenlik
(Sportmenlik) alt boyutu diizeyleri arasinda pozitif yonlii, orta seviyede ve anlamli iligki
bulundugu tespit edilmistir (r = .66, p < .05). Ozgecilik (Digergamlik) alt boyutu puani
yiikseldikce Centilmenlik (Sportmenlik) alt boyutu puam da yiikselecektir. Ozgecilik
(Digergamlik) alt boyutu ile Sivil Erdem alt boyutu diizeyleri arasinda pozitif, orta
seviyede ve anlamli iliski bulundugu gériilmektedir (r = .64, p < .05). Ozgecilik
(Digergamlik) alt boyutu puani yiikseldik¢ce Sivil Erdem alt boyutu puani da
yiikselecektir. Ozgecilik (Digergamlik) alt boyutu ile Lidere Giiven diizeyleri arasinda
pozitif yonlii, orta seviyede ve anlamli iliski bulundugu tespit edilmistir (r = .31, p <
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.05). Ozgecilik (Digergamlik) alt boyutu puami arttikca Lidere Giiven puani da
yiikselecektir.

Vicdanlilik alt boyutu ile nezaket alt boyutu arasinda (r = .52, p < .05),
vicdanlilik alt boyutu ile centilmenlik (sportmenlik) alt boyutu (r = .57, p < .05),
vicdanlilik alt boyutu ile sivil erdem alt boyutu arasinda (r = .63, p < .05) pozitif yonlii,
orta seviyede ve anlamli bir iligkinin oldugu tespit edilmistir. Diger bir ifade ile
vicdanlilik alt boyutu puani yiikseldikce, nezaket alt boyutu, centilmenlik alt boyutu,
sivil erdem alt boyutu puanlar1 da yiikselme gosterecektir. Vicdanlilik alt boyutu ile
Lidere Giiven diizeyleri arasinda pozitif yonlii, orta seviyede ve anlamli iliski oldugu
tespit edilmistir (r = .33, p < .05). Vicdanlilik alt boyutu puani yiikseldikge Lidere
Giiven puani da yiikselecektir.

Nezaket alt boyutu ile centilmenlik (sportmenlik) alt boyutu (r = .65, p < .05),
nezaket alt boyutu ile sivil erdem alt boyutu arasinda (r = .61, p < .05) pozitif yonld,
orta seviyede ve anlamli bir iligskinin oldugu tespit edilmistir. Diger bir ifade ile nezaket
alt boyutu yiikseldikce centilmenlik (sportmenlik) alt boyutu ve sivil erdem alt boyutu
puanlar de yiikselme gosterecektir. Nezaket alt boyutu ile ile Lidere Giiven diizeyleri
arasinda pozitif yonlii, diisiikk seviyede ve anlamli iliski bulundugu tespit edilmistir (r =
24, p < .05). Nezaket alt puani yiikseldikge Lidere Giliven puani da yiikselme
gosterecektir.

Centilmenlik (sportmenlik) alt boyutu ile sivil erdem alt boyutu arasinda pozitif
yonlii, orta seviyede ve anlaml iliskinin oldugu tespit edilmitir (r = .66, p < .05).
Centilmenlik (sportmenlik) alt boyutu puan: yiikseldikge sivil erdem alt boyutu puani da
yiikselecektir. Centilmenlik (sportmenlik) alt boyutu ile Lidere Giiven diizeyleri
arasinda pozitif yonlii, orta seviyede ve anlamli iligkinin oldugu tespit edilmistir (r =
39, p < .05). Centilmenlik (sportmenlik) alt boyutu puani yiikseldik¢e Lidere Giiven
puani da yiikselecektir.

Sivil erdem alt boyutu ile ile Lidere Giiven diizeyleri arasinda pozitif yonlii, orta
seviyede ve anlamli bir iligkinin oldugu tespit edilmistir (r = .41, p < .05). Sivil Erdem

alt boyutu puani yiikseldikg¢e Lidere Giiven puani da yiikselme gosterecektir.
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4.6. Arastirmanin Hipotezlerinin Test Edilmesi

4.6.1. Hizmetkar Liderligin Orgiitsel Vatandashk Davramsi Uzerinde Etkisine
Yonelik Hipotez Testleri
Arastirmanin H1 hipotezinin test edilmesi amaci ile basit dogrusal regresyon

analizi uygulanmistir. Tablo 38°de analiz sonucu verileri yer almaktadir.

Tablo 38.
Hizmetkdar Liderligin Orgiitsel Vatandashk Davramsim Etkilemesine Yonelik Basit

Dogrusal Regresyon Analizi Sonucu

Standardize Standart
Bagimli Bagimsiz edilmis Uyarlanmig tahmin
degisken degisken katsayi (B) t P R R hatas1 F
Model 1
Orgiitsel
Vatandaslik Hizmetkar
Davranigi  Liderlik 489 13.598 <0.001 .239 .238 11571 184.917

Tabloya gére Hizmetkar Liderlik Orgiitsel Vatandashk Davranisii anlamli bir
sekilde etkilemektedir (B = 0.489, t = 13.598, F = 184.917, p < .05). Buna gore iki
degisken arasinda anlamli bir iliskinin oldugu tespit edilmitir. Hizmetkar Liderlik
Orgiitsel Vatandashk Davranisindaki varyansin yaklasik %24’{inii agiklamaktadir (R* =
0.239, Uyarlanmis R* = 0.238). iliskinin yonii pozitiftir. Hizmetkar Liderlik puanlari
arttiginda Orgiitsel Vatandaslik Davranisi puanlari da artis gdstermektedir. Hizmetkar
Liderligin Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir. Hy

hipotezi desteklenmektedir.
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4.6.2. Hizmetkar Liderligin Lidere Giiven Uzerinde Etkisine Yonelik Hipotez
Testleri

Arastirmanin H2 hipotezinin test edilmesi amaci ile basit dogrusal regresyon

analizi uygulanmistir. Tablo 39’da analiz sonucu verileri yer almaktadir.

Tablo 39.

Hizmetkdr Liderligin Lidere Giiveni Etkilemesine Yonelik Basit Dogrusal Regresyon

Analizi Sonucu

Standardize Standart
Bagimli Bagimsiz edilmig Uyarlanmig tahmin
degisken degisken katsayi (B) t P R R? hatasi F
Model 1
Lidere  Hizmetkar
Guven  Liderlik  .799 32.267 <0.001 .639 .638 4.136 1041.173

Tabloya gore Hizmetkar Liderlik, Lidere Giiveni anlamli bir sekilde
etkilemektedir (B = 0.799, t = 32.267, F = 1041.173, p < .05). Buna gore iki degisken
arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir. Hizmetkar Liderlik Lidere Giivendeki
varyansin yaklasik %64’tinii agiklamaktadir (R* = 0.639, Uyarlannmus R* = 0.638).
Mliskinin yonii pozitiftir. Hizmetkar Liderlik puanlari arttiginda Lidere Giiven puanlari
da artig gostermektedir. Hizmetkar Liderligin Lidere Giliven iizerinde pozitif yonli bir

etkinin oldugu tespit edilmistir. H, hipotezi desteklenmektedir.

4.6.3. Lidere Giivenin Orgiitsel Vatandashk Davramisi Uzerinde Etkisine Yonelik
Hipotez Testleri

Aragtirmanin H3 hipotezinin test edilmesi amaci ile basit dogrusal regresyon

analizi uygulanmistir. Tablo 40°da analiz sonucu verileri yer almaktadir.
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Tablo 40.

Lidere Giivenin Orgiitsel Vatandaslik Davranisini Etkilemesine Yonelik Basit Dogrusal

Regresyon Analizi Sonucu

Standardize Standart
Bagimli Bagimsiz edilmis katsayi Uyarlanmig  tahmin
degisken degisken  (B) t P R? R? hatasi F
Model 1
Orgiitsel
Vatandaglik Lidere
Davranisi Giiven 400 10.604 <0.001 .160 .159 12.154 112.446

Tabloya gore Lidere Giiven Orgiitsel Vatandashik Davranisini anlamli bir sekilde
etkilemektedir (B = 0.400, t = 10.604, F = 112.446, p < .05). Buna gore iki degisken
arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Lidere Giiven Orgiitsel Vatandashik
Davranisindaki varyansin yaklasik %16’si1 agiklamaktadir (R* = 0.160, Uyarlanmis R*
=0.159). Iliskinin y&nii pozitiftir.

Lidere Giiven puanlari arttiginda Orgiitsel Vatandashk Davranisi puanlari da
artis gostermektedir. Lidere Giivenin Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 iizerinde pozitif

yonlii bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. H; hipotezi desteklenmektedir.

4.6.4. Hizmetkar Liderligin Orgiitsel Vatandashk Davramsi Uzerindeki Etkisinde

Lidere Giivenin Araci Degisken Roliine Yonelik Hipotez Testleri

Lidere giivenin Hizmetkar liderligin Orgiitsel vatandashk iizerindeki etkisinde
aracilik roliinii belirlemek i¢in ilk olarak regresyon analizi uygulanmistir. Hy hipotezini

test etmek i¢in olusturulan regresyon modeli Tablo 41°de 6zetlenmektedir.

Tablo 41.
Lidere Giivenin Hizmetkdr Liderligin Orgiitsel Vatandashk Uzerindeki Etkisinde
Aracilik Roliinii Belirlemeye Yonelik Regresyon Modeli

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B | Std. Error Beta t P
(Constant) 44.547 2.161 20.616 .000
HLO .329 .042 467 7.809 .000
LGO .052 115 .027 450 .653

Bagimli degisken: OVD
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Tablo 41. incelendiginde Orgiitsel vatandaslik iizerinde Hizmetkar liderligin
anlamli (p < .05), Lidere giivenin ise anlamsiz (p > .05) etkilere sahip olduklari
gorilmektedir. Bu bilgi Lidere giivenin aracilik etkisinin anlamli olmadigim
gostermektedir.

Hizmetkar liderligin Orgiitsel vatandaslik iizerindeki etkisinde Lidere giivenin
aracilik rolii SPSS Process eklentisi ile de test edilmistir. SPSS Process aracilik
degerlendirmesini belirli bir gliven aralig1 i¢in gergeklestirmektedir. Tablo 42°de yer
alan BootLLCI ve BootULCI gostergelerinin aldiklar1 degerler arasinda 0 (sifir) degeri

yer almryorsa tam aracilik etkisi var demektir.

Tablo 42.
Hizmetkar Liderligin Orgiitsel Vatandashk Uzerindeki Etkisinde Lidere Giivenin
Aracilik Roliinii Belirlemeye Yonelik Spss Process Ciktisi

Model : 4
Y :OVD
X :HLO
M:LGO

Orneklem
Sayisi: 591

Bagiml Degisken: LGO

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
799 .639 17.106 1041.173 1.000 589.000 .000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant -1.395 .770 -1.813 .070 -2.907 .116
HLO 292 .009 32.267 .000 .274 .309

Bagimli Degisken:
OvVD

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
489 239 134.079 92.435 2.000 588.000 .000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 44.547 2.161 20.616 .000 40.303 48.790
HLO 329 .042 7.809 .000 .265 .398
LGO .052 .115 450 .653 -.175 278
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X’IN Y UZERINDEKI DOGRUDAN VE DOLAYLI ETKIiLERI
X’in'Y Uzerindeki Dogrudan Etkisi:

Direct effect of X on'Y
Effect se t p LLCI ULCI
329 042 7.809 .000 .246 411

X’in'Y Uzerindeki Dolayli Etkisi:

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
LGO .015 .035 -.055 .086

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

Yiizdelik onyiikleme giiven araliklari igin onyiikleme 6rnegi sayisi:
5000

Tablo 42°de yer alan ¢iktilar regresyon modelleri ile daha Once test edilen i¢
hipotezin sonuglar1 benzerdir. Bununla birlikte “X’in Y iizerindeki dogrudan ve dolayli
etkileri” boliimiinde yer alan degerler aracilik etkisine yoneliktir. X’in Y tiizerindeki
dogrudan etkisi, Hizmetkar liderligin araci degiskenden bagimsiz sekilde Orgiitsel
vatandaslik tizerindeki dogrudan etkisini gostermektedir. X’in Y tizerindeki dolayh
etkisi bolimi ise Lidere giivenin aracilik etkisinin degerlendirilecegi degerleri
icermektedir. Burada Lidere giivenden Orgiitsel vatandasliga giden yol anlamli olmadig:
icin aracilik etkisinin olmadig: ifade edilebilir.

Aracilik etkisini 6l¢mek i¢in bagka bir test de Sobel Testidir. Sobel testi, araci
degiskenin arastirmaya eklenmesinden sonra bagimsiz ve bagimli degiskenler arasinda
meydana gelen iligkide diisiis tespit belirlenmesi durumunda bu diisiisii tespit etmek
amaciyla kullanilmaktadir (Sobel, 1982). Diger bir ifadeyle bu testin amac1 bagimli ve
bagimsiz degiskenler i¢in araci degiskenin dnemli olup olmadigini 6lgmektedir. Bagimli
ve bagimsiz degisken arasindaki iligkiyi tespit etmede aract degisken modele
eklenmisken inceleyip yorumlanmasina yardimci olmaktadir (Yilmaz ve Ilhan
Dalbudak, 2018, s.4).

Sobel test ile Hizmetkar liderligin Orgiitsel vatandashk {izerindeki etkisinde

Lidere giivenin aracilik rolii test edilmistir.
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Lidere Giiven

/ \
Hizmetkar Liderlik Orgiitsel Vatandagslik

(Bagimsiz) >

(Baguml)

Sekil 21. Aracilik modeli 1

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

S.: standart a hatasi

b: araci ve bagimli degisken arasindaki iliski i¢in standartlastirilmamis regresyon katsayisi.

S.: standart b hatasi

c: bagimsiz degisken ve bagimli degisken arasindaki iliski i¢in standartlastirilmis regresyon katsayisi

Orgiitsel vatandashgin Hizmetkar Liderlik tarafindan yordanmasinda ¢ dogrudan
etkiyi gostermektedir. a, Lidere giivenin Hizmetkar Liderlik tarafindan yordanmasini; b,
Orgiitsel Vatandashigin Lidere Giiven tarafindan yordanmasini gostermektedir. Ayrica
a*b Orgiitsel Vatandaslign Hizmetkar Liderlik tarafindan yordanmasinda Lidere
Giivenin aracilik etkisini gostermektedir.

Regresyon modelleri Tablo 43’de verilmistir.

Tablo 43.

Regresyon modeli (Orgiitsel Vatandashigin Yordanmast)

Yol B B Std. Hata B p

c 0.329 0.042 0.467 <.001
a 0.292 0.009 0.799 <.001
b -0.052 0.115 -0.027 <.653

R” =0.239 (model), R” = 0.639 (Lidere Giiven)

Tablo 43. incelendiginde b yolunun anlamli olmadig: (p > .05), a ve ¢ yollarinin
ise anlamli oldugu goriilmektedir (p < .05). Model bir biitiin olarak degerlendirildiginde
Orgiitsel Vatandasliktaki varyansin yaklasik %46’s1 model tarafindan aciklanmaktadr.
Lidere Giivendeki varyansin yaklagik %23’ Hizmetkar Liderlik tarafindan

aciklanmaktadir. Aracilik etkilerinin anlamlilig1 Tablo 44°de verilmistir.

Tablo 44.

Aracilik etkisi testi sonuglart

Yol B B p

ab 0.292 -0.022 > .05
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Tablo 44. incelendiginde ab yolunun anlamli olmadigi goriilmektedir (p > .05).
Buna gére Orgiitsel Vatandashigin Hizmetkar Liderlik tarafindan yordanmasinda Lidere
Giiven anlamli bir aracilik etkisi gostermemektedir. Bu sonuca gore H4 hipotezi

desteklenmemektedir.

4.7. Arastirmanin Alt Hipotezlerinin Test Edilmesi

4.7.1. Hizmetkar Liderligin Digergamhk Uzerindeki Etkisi

Arastirmanin H5 alt hipotezinin test edilmesi amaci ile basit dogrusal regresyon

analizi uygulanmistir. Tablo 45°de analiz sonucu verileri yer almaktadir.

Tablo 45.
Hizmetkdr Liderligin Digergamligi Etkilemesine Yonelik Basit Dogrusal Regresyon

Analizi Sonucu

Standardize Standart
Bagimli Bagimsiz edilmis Uyarlanmig tahmin
degisken degisken katsayi (B) t P R? R’ hatas1 F
Model 1 Hizmetkar
Digergamlik Liderlik  .416 11.117 <0.001 .173 .172 3.638  123.584

Tabloya gore Hizmetkar Liderlik Digergamligi anlamli bir sekilde etkilemektedir
(B=0.416,t=11.117, F = 123.584, p < .05). Buna gore iki degisken arasinda anlamli
bir iligki bulunmaktadir. Hizmetkar Liderlik Digergamliktaki varyansin yaklasik
%]17’sini agiklamaktadir (R* = 0.173, Uyarlanmis R* = 0.172). iliskinin yonii pozitiftir.
Hizmetkér Liderlik puanlarn arttiginda Digergamlik puanlart da artis gostermektedir.
“Hizmetkar Liderligin Digergamlik tlizerinde pozitif yonlii bir etkinin oldugu tespit

edilmistir.” Hs alt hipotezi desteklenmektedir.

4.7.2. Hizmetkar Liderligin Lidere Giiven Uzerindeki Etkisi

Arastirmanin H6 alt hipotezinin test edilmesi amaci ile basit dogrusal regresyon

analizi uygulanmistir. Tablo 46’da analiz sonucu verileri yer almaktadir.
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Tablo 46.

Hizmetkdr Liderligin Lidere Giiveni Etkilemesine Yonelik Basit Dogrusal Regresyon

Analizi Sonucu

Standardize Standart
Bagimli Bagimsiz edilmis Uyarlanmig tahmin
degisken degisken katsay1 (B) t P R® R° hatas1 F
Model 1
Lidere = Hizmetkar
Giiven  Liderlik ~ .799 32.267 <0.001 .639 .638 4.136 1041.173

Tabloya gore Hizmetkar Liderlik Lidere Giiveni anlamli bir sekilde
etkilemektedir (B = 0.799, t = 32.267, F = 1041.173, p < .05). Buna gore iki degisken
arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Hizmetkar Liderlik Lidere Giivendeki
varyansin yaklasik %64’tnii agiklamaktadir (R* = 0.639, Uyarlanmis R? = 0.638).
Mliskinin yonii pozitiftir. Hizmetkar Liderlik puanlar arttiginda Lidere Giiven puanlari
da artig gostermektedir. “Hizmetkar Liderligin Lidere Giiven iizerinde pozitif yonlii bir

etkinin oldugu tespit edilmistir.” Hg alt hipotezi desteklenmektedir.

4.7.3. Lidere Giivenin Digergamhk Uzerindeki Etkisi

Arastirmanin H7 alt hipotezinin test edilmesi amaci ile basit dogrusal regresyon

analizi uygulanmistir. Tablo 47°de analiz sonucu verileri yer almaktadir.

Tablo 47.

Lidere Giivenin Digergamligi Etkilemesine Yénelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi

Sonucu
Standardize Standart
Bagiml Bagimsiz edilmis katsay1 Uyarlanmis tahmin
degisken  degisken (B) t P R® R? hatas1 F
Model 1 Lidere
Digergamlik Giiven  .309 7.872 <0.001 .095 .094 3.806 61.969

Tabloya gore Lidere Giiven Digergamligi anlamli bir sekilde etkilemektedir (B =
0.309, t=7.872, F = 61.969, p < .05). Buna gore iki degisken arasinda anlaml bir iliski
bulunmaktadir. Lidere Giiven Digergamliktaki varyansin yaklasik %10 unu
aciklamaktadir (R? = 0.095, Uyarlanmig R? = 0.094). Iliskinin yonii pozitiftir. Lidere

Giiven puanlan arttiginda Digergamlik puanlar1t da artis gostermektedir. “Lidere
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Gilivenin Digergamlik iizerinde pozitif yonlii bir etkinin oldugu tespit edilmistir.” Hy alt

hipotezi desteklenmektedir.

4.7.4. Lidere Giiven Hizmetkar Liderligin Digergamlik Uzerindeki Aracilik EtKisi

Lidere giivenin Hizmetkar liderligin Digergamlik iizerindeki etkisinde aracilik
roliinii belirlemek icin ilk olarak regresyon analizi uygulanmistir. Hp4 hipotezini test

etmek i¢in olusturulan regresyon modeli Tablo 48’de 6zetlenmektedir.

Tablo 48.
Lidere Giivenin Hizmetkar Liderligin Digergamlik Uzerindeki Etkisinde Aracilik Roliinii
Belirlemeye Yonelik Regresyon Modeli

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B [Std. Error Beta t P
(Constant) 12.689 .679 18.694 .000
HLO .100 .013 470 7.545 .000
LGO -.039 .036 -.067 -1.078 281

Bagiml degisken: Digergamlik

Tablo 48. incelendiginde Digergamlik itizerinde Hizmetkar liderligin anlamli (p <
.05), Lidere giivenin ise anlamsiz (p > .05) etkilere sahip olduklar1 goriilmektedir. Bu
bilgi Lidere giivenin aracilik etkisinin anlamli olmadigin1 gostermektedir.

Hizmetkar liderligin Digergamlik iizerindeki etkisinde Lidere giivenin aracilik
roli SPSS Process eklentisi ile de test edilmisti. SPSS Process aracilik
degerlendirmesini belirli bir giiven araligi i¢cin gerceklestirmektedir. Tablo 49’da yer
alan BootLLCI ve BootULCI gostergelerinin aldiklar1 degerler arasinda O (sifir) degeri

yer almryorsa tam aracilik etkisi var demektir.
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Tablo 49.
Hizmetkar Liderligin Digergamlik Uzerindeki Etkisinde Lidere Giivenin Aracilik Roliinii
Belirlemeye Yonelik Spss Process Ciktist

Model : 4
Y : Digergamlik
X :HLO
M:LGO

Orneklem
Sayisi: 591

Bagimli Degisken: LGO
Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2 p

799 .639 17.106 1041.173 1.000 589.000 .000
Model

coeff se t p LLCI ULCI

constant -1.395 .770 -1.813 .070 -2.907 .116
HLO 292 .009 32.267 .000 .274 .309

Bagiml Degisken:
Digergamlik

Model Summary
R R-sq MSE F dft df2 p
418 175 13.232  62.391 2.000 588.000 .000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 12.689 .679 18.694 .000 11.356 14.022
HLO .100 .013 7.545 .000 .074 .126
LGO -.039 .036 -1.078 .281 -.110 .032

X'INY pZERINDEKi DOGRUDAN VE DOLAYLI ETKIiLERi
X’in 'Y Uzerindeki Dogrudan Etkisi:

Direct effect of X on Y
Effect se t p LLCI ULCI
100 .013 7.545 .000 .074 .126

X’in'Y Uzerindeki Dolayl: Etkisi:

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
LGO -.011 .012 -.034 .011

ANALIZ NOTLARI VE HATALAR

Ciktidaki tiim giliven araliklar i¢in giiven diizeyi:

95,0000

Yiizdelik 6nyiikleme giiven araliklari igin 6nyiikleme 6rnegi sayisi:
5000
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Tablo 49°da yer alan ciktilar regresyon modelleri ile daha Once test edilen ii¢
hipotezin sonuglar1 benzerdir. Bununla birlikte “X’in Y iizerindeki dogrudan ve dolayli
etkileri” boliimiinde yer alan degerler aracilik etkisine yoneliktir. X’in Y tizerindeki
dogrudan etkisi, Hizmetkar liderligin araci degiskenden bagimsiz sekilde Digergamlik
tizerindeki dogrudan etkisini gostermektedir. X’in Y tizerindeki dolayli etkisi boliimii
ise Lidere giivenin aracilik etkisinin degerlendirilecegi degerleri icermektedir. Burada
Lidere giivenden Digergamliga giden yol anlamli olmadigi i¢in aracilik etkisinin
olmadig1 ifade edilebilir.

Sobel testi ile Hizmetkar liderligin Digergamlik iizerindeki etkisinde Lidere

giivenin aracilik rolil test edilmistir.

Lidere Giiven

a b
Hizmetkar Liderlik

(Bagimsiz) = | Digergamlik
¢ (Bagimli)

Sekil 22. Aracilik modeli 2

a: bagimsiz degisken ve araci arasindaki iligki igin standartlastirilmamis regresyon katsayist.

S.: standart a hatasi

b: araci ve bagimli degisken arasindaki iliski i¢in standartlastirilmamis regresyon katsayisi.

Sa: standart b hatasi

c: bagimsiz degisken ve bagimli degisken arasindaki iliski i¢in standartlastirilmis regresyon katsayist

“Digergamligin Hizmetkar Liderlik tarafindan yordanmasinda ¢ dogrudan etkiyi
gostermektedir. a, Lidere Gilivenin Hizmetkar Liderlik tarafindan yordanmasini; b,
Digergamligin Lidere Giiven tarafindan yordanmasini gostermektedir. Ayrica a*b
Digergamligin Hizmetkar Liderlik tarafindan yordanmasinda Lidere Giivenin aracilik
etkisini gostermektedir.

Regresyon modelleri Tablo 50’de verilmistir.

Tablo 50.

Regresyon modeli (Digergamligin Yordanmast)

Yol B B Std. Hata B p

c 0.100 0.013 0.470 <.001
a 0.292 0.009 0.799 <.001
b -0.039 0.036 0.470 <.001

R*=0.175 (model), R* = 0.639 (Lidere Giiven)
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Tablo 50. incelendiginde tiim yollarin anlamli oldugu goriilmektedir (p < .05).
Model bir biitlin olarak degerlendirildiginde Digergamliktaki varyansin yaklasik %181
model tarafindan aciklanmaktadir. Lidere Giivendeki varyansin yaklasik %64’
Hizmetkar Liderlik tarafindan agiklanmaktadir. Aracilik etkilerinin anlamliligi Tablo

51°de verilmistir.

Tablo 51.

Aracilik Etkisi Testi Sonuclart

Yol B B p

ab -0.011 -0.054 0.281

Tablo 51. incelendiginde ab yolunun anlamli olmadigi goriilmektedir (p > .05).
Buna gore Digergamligin Hizmetkar Liderlik tarafindan yordanmasinda Lidere Giiven
anlamli bir aracilik etkisi gostermemektedir. Bu sonuca goére Hg hipotezi

desteklenmemektedir.

4.7.5. Hizmetkar Liderligin Vicdanhhk Uzerindeki Etkisi

Arastirmanin H9 alt hipotezinin test edilmesi amac ile basit dogrusal regresyon

analizi uygulanmistir. Tablo 52°de analiz sonucu verileri yer almaktadir.

Tablo 52.
Hizmetkar Liderligin Vicdanlilig1 Etkilemesine Yonelik Basit Dogrusal Regresyon

Analizi Sonucu

Standardize Standart
Bagimli Bagimsiz  edilmis Uyarlanmig tahmin
degisken  degisken katsayi (B) t P R® R° hatasi F
Model 1  Hizmetkar
Vicdanlhilik Liderlik  .395 10.444 <0.001 .156 .155 2.448 109.083

Tabloya gore Hizmetkar Liderlik Vicdanliligi anlaml bir sekilde etkilemektedir
(B=0.395,t=10.444, F = 109.083, p < .05). Buna gore iki degisken arasinda anlamli
bir iligski bulunmaktadir. Hizmetkar Liderlik Vicdanliliktaki varyansin yaklasik %16’°sin1
agiklamaktadir (R = 0.156, Uyarlanmis R* = 0.155). iliskinin y6nii pozitiftir. Hizmetkar
Liderlik puanlart arttiginda Vicdanlilik puanlari da artig gostermektedir. “Hizmetkar
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Liderligin Vicdanlilik iizerinde pozitif yonlii bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.” Hyg

alt hipotezi desteklenmektedir.

4.7.6. Hizmetkar Liderligin Lidere Giiven Uzerindeki Etkisi
Arastirmanin H10 alt hipotezinin test edilmesi amaci ile basit dogrusal regresyon

analizi uygulanmistir. Tablo 53°de analiz sonucu verileri yer almaktadir.

Tablo 53.
Hizmetkar Liderligin Lidere Giiveni Etkilemesine Yonelik Basit Dogrusal Regresyon

Analizi Sonucu

Standardize Standart
Bagimli Bagimsiz edilmig Uyarlanmig tahmin
degisken degisken katsay1 (B) t P R? R’ hatasi F
Model 1
Lidere  Hizmetkar
Giiven  Liderlik  .799 32.267 <0.001 .639 .638 4.136 1041.173

Tabloya gore Hizmetkar Liderlik Lidere Giiveni anlamli bir gsekilde
etkilemektedir (B = 0.799, t = 32.267, F = 1041.173, p < .05). Buna gore iki degisken
arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Hizmetkar Liderlik Lidere Giivendeki
varyansin yaklasik %64’tinii agiklamaktadir (R* = 0.639, Uyarlanmus R* = 0.638).
[liskinin yonii pozitiftir. Hizmetkar Liderlik puanlari arttiginda Lidere Giiven puanlari
da artis gostermektedir. “Hizmetkar Liderligin Lidere Giliven lizerinde pozitif yonlii bir

etkisinin oldugu tespit edilmistir.” Hyg alt hipotezi desteklenmektedir.

4.7.7. Lidere Giivenin Vicdanhhk Uzerindeki Etkisi

Arastirmanin H11 alt hipotezinin test edilmesi amaci ile basit dogrusal regresyon

analizi uygulanmistir. Tablo 54’de analiz sonucu verileri yer almaktadir.

Tablo 54.
Lidere Giivenin Vicdanliligi Etkilemesine Yonelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi
Sonucu
Standardize Standart
Bagiml Bagimsiz  edilmis katsay1 Uyarlanmig tahmin
degisken  degisken (B) t P R> R’ hatasi F

Model 1 Lidere
Vicdanlilik Giiven .329 8.449 <0.001 .108 .107 2.517 71.381
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Tabloya gore Lidere Giiven Vicdanlilig1 anlamli bir sekilde etkilemektedir (f =
0.329, t = 8.449, F = 71.381, p <.05). Buna gore iki degisken arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir. Lidere Giiven Vicdanliliktaki varyansin yaklasik %11’ini aciklamaktadir
(R* = 0.108, Uyarlanmis R? = 0.107). iliskinin yonii pozitiftir. Lidere Giiven puanlar
arttiginda Vicdanlilik puanlari da artis gostermektedir. “Lidere Giivenin Vicdanlilik
tizerinde pozitif yonli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.” Hy; alt hipotezi

desteklenmektedir.

4.7.8. Lidere Giiven Hizmetkar Liderligin Vicdanhhk Uzerindeki Aracilik EtKisi

Lidere giivenin Hizmetkar liderligin Vicdanlilik iizerindeki etkisinde aracilik
roliinii belirlemek i¢in ilk olarak regresyon analizi uygulanmistir. H;, hipotezini test

etmek icin olusturulan regresyon modeli Tablo 55’de 6zetlenmektedir.

Tablo 55.
Lidere Giivenin Hizmetkar Liderligin Vicdanlilik Uzerindeki Etkisinde Aracilik Roliinii
Belirlemeye Yonelik Regresyon Modeli

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B [Std. Error Beta t P
(Constant) 6.293 457 13.766 .000
HLO .052 .009 367 5.823 .000
LGO .014 .024 .036 .565 572

Bagimli degisken: Vicdanlilik

Tablo 55. incelendiginde Vicdanlhilik lizerinde Hizmetkar liderligin anlamli (p <
.05), Lidere giivenin ise anlamsiz (p > .05) etkilere sahip olduklar1 goriilmektedir. Bu
bilgi Lidere giivenin aracilik etkisinin anlamli olmadigin1 géstermektedir.

Hizmetkar liderligin Vicdanlilik iizerindeki etkisinde Lidere giivenin aracilik
roli SPSS Process eklentisi ile de test edilmisti. SPSS Process aracilik
degerlendirmesini belirli bir gliven aralif1 i¢in gerceklestirmektedir. Tablo 56°da yer
alan BootLLCI ve BootULCI gostergelerinin aldiklar1 degerler arasinda O (sifir) degeri

yer almiyorsa tam aracilik etkisi var demektir.
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Hizmetkar Liderligin Vicdanlilik Uzerindeki Etkisinde Lidere Giivenin Aracilik Roliinii

Belirlemeye Yonelik Spss Process Ciktist

Model : 4
Y : Vicdanlilik
X :HLO
M :LGO

Orneklem
Sayisi: 591

Bagimli Degisken: LGO

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
799 639 17.106 1041.173 1.000 589.000 .000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant -1.395 .770 -1.813 .070 -2.907 .116
HLO 292 .009 32267 .000 .274 .309

Bagiml Degisken:
Vicdanlhilik

Model Summary
R R-sq MSE F dft df2 p
396 157 6.001 54.638 2.000 588.000 .000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 6.293 .457 13.766 .000 11.356 14.022
HLO .052 .009 5.823 .000 .074 .126
LGO .014 .024 .565 .572 -.110 .032

X’IN Y UZERINDEKI DOGRUDAN VE DOLAYLI ETKILERI
X’in Y Uzerindeki Dogrudan Etkisi:

Direct effect of X on' Y
Effect se t p LLCI ULCI
.056 .005 10.444 .000 .045 .066

X’in Y Uzerindeki Dolayli Etkisi:

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
LGO .004 .008 -.011 .019

ANALIZ NOTLARI VE HATALAR
Ciktidaki tiim giliven araliklar i¢in giiven diizeyi:
95,0000

Yiizdelik 6nyiikleme giiven araliklari igin 6nyiikleme 6rnegi sayisi:

5000
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Tablo 56’da yer alan ciktilar regresyon modelleri ile daha Once test edilen ii¢
hipotezin sonuglar1 benzerdir. Bununla birlikte “X’in Y iizerindeki dogrudan ve dolayli
etkileri” boliimiinde yer alan degerler aracilik etkisine yoneliktir. X’in Y tizerindeki
dogrudan etkisi, Hizmetkar liderligin araci degiskenden bagimsiz sekilde Vicdanlilik
tizerindeki dogrudan etkisini gostermektedir. X’in Y tizerindeki dolayli etkisi boliimii
ise Lidere giivenin aracilik etkisinin degerlendirilecegi degerleri icermektedir. Burada
Lidere glivenden Vicdanliliga giden yol anlamli olmadig1 i¢in aracilik etkisinin olmadigi
ifade edilebilir.

Sobel test ile Hizmetkar liderligin Vicdanlilik tizerindeki etkisinde Lidere

giivenin aracilik rolil test edilmistir.

Lidere Giiven

a
/ \
Hizmetkar Liderlik Viedanlihk

(Bagimsiz) - — (Bagml)

Sekil 23. Aracilik modeli 3

a: bagimsiz degisken ve araci arasindaki iligki igin standartlastirilmamis regresyon katsayist.

S.: standart a hatasi

b: araci ve bagimli degisken arasindaki iliski i¢in standartlastirilmamis regresyon katsayisi.

Sa: standart b hatasi

c: bagimsiz degisken ve bagimli degisken arasindaki iliski i¢in standartlagtirilmis regresyon katsayisi

Vicdanlhiligin Hizmetkéar Liderlik tarafindan yordanmasinda ¢ dogrudan etkiyi
gostermektedir. a, Lidere Glivenin Hizmetkar Liderlik tarafindan yordanmasini; b,
Vicdanliligin Lidere Giliven tarafindan yordanmasini gostermektedir. Ayrica a*b
Vicdanliligin Hizmetkar Liderlik tarafindan yordanmasinda Lidere Giivenin aracilik
etkisini gostermektedir.

Regresyon modelleri Tablo 57°de verilmistir.

Tablo 57.

Regresyon Modeli (Vicdanliligin Yordanmast)

Yol B B Std. Hata B p

c 0.052 0.009 0.367 <.001
a 0.292 0.009 0.799 <.001
b 0.014 0.024 0.036 <.001

R*=0.157 (model), R* = 0.639 (Lidere Giiven)
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Tablo 57. incelendiginde tiim yollarin anlamli oldugu goriilmektedir (p < .05).
Model bir biitiin olarak degerlendirildiginde Vicdanliliktaki varyansin yaklasik %16°s1
model tarafindan aciklanmaktadir. Lidere Giivendeki varyansin yaklasik %64’
Hizmetkar Liderlik tarafindan agiklanmaktadir. Aracilik etkilerinin anlamliligi Tablo

58’de verilmistir.

Tablo 58.

Aracilik etkisi testi sonuclart

Yol B B p

ab 0.004 0.029 0.572

Tablo 58. incelendiginde ab yolunun anlamli olmadigi goriilmektedir (p > .05).
Buna gore Vicdanliligin Hizmetkar Liderlik tarafindan yordanmasinda Lidere Giiven
anlamli bir aracilik etkisi gostermemektedir. Bu sonuca gore H;, alt hipotezi

desteklenmemektedir.

4.7.9. Hizmetkar Liderligin Centilmenlik Uzerindeki Etkisi

Arastirmanin H13 alt hipotezinin test edilmesi amaci ile basit dogrusal regresyon

analizi uygulanmistir. Tablo 59°da analiz sonucu verileri yer almaktadir.

Tablo 59.
Hizmetkdr Liderligin Centilmenligi Etkilemesine Yonelik Basit Dogrusal Regresyon

Analizi Sonucu

Standardize Standart
Bagimli Bagimsiz edilmis Uyarlanmig tahmin
degisken degisken  katsay1 (B) t P R* R° hatas1 F
Model 1 Hizmetkar
Centilmenlik Liderlik  .424 11.352 <0.001 .180 .178 2.900 128.865

Tabloya gore Hizmetkar Liderlik Centilmenligi anlamli bir sekilde
etkilemektedir (B = 0.424, t = 11.352, F = 128.865, p < .05). Buna gore iki degisken
arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Hizmetkar Liderlik Centilmenlikteki
varyansin yaklasik %18’ini agiklamaktadir (R* = 0.180 Uyarlanmis R* = 0.178).
Miskinin yonii pozitiftir. Hizmetkar Liderlik puanlar1 arttiginda Centilmenlik puanlari da
artis gostermektedir. “Hizmetkar Liderligin Centilmenlik {izerinde pozitif yonde bir

etkisi vardir.” Hy3 althipotezi desteklenmektedir.
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4.7.10. Hizmetkar Liderligin Lidere Giiven Uzerinde EtKkisi

Arastirmanin H14 alt hipotezinin test edilmesi amaci ile basit dogrusal regresyon

analizi uygulanmistir. Tablo 60’da analiz sonucu verileri yer almaktadir.

Tablo 60.

Hizmetkar Liderligin Lidere Giiveni Etkilemesine Yonelik Basit Dogrusal Regresyon

Analizi Sonucu

Standardize Standart
Bagimli Bagimsiz edilmis Uyarlanmig tahmin
degisken degisken katsayi (B) t P R R? hatasi F
Model 1
Lidere  Hizmetkar
Giiven  Liderlik  .799 32.267 <0.001 .639 .638 4.136 1041.173

Tabloya gore Hizmetkar Liderlik Lidere Giiveni anlamli bir sekilde
etkilemektedir (B = 0.799, t = 32.267, F = 1041.173, p < .05). Buna gore iki degisken
arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Hizmetkar Liderlik Lidere Giivendeki
varyansin yaklastk %64’inii agiklamaktadir (R* = 0.639, Uyarlanmis R? = 0.638).
[liskinin yénii pozitiftir. Hizmetkar Liderlik puanlar arttiginda Lidere Giiven puanlari
da artig gostermektedir. “Hizmetkar Liderligin Lidere Giiven lizerinde pozitif yonlii bir

etkisinin oldugu tespit edilmistir.” Hy4 alt hipotezi desteklenmektedir.

4.7.11. Lidere Giivenin Centilmenlik Uzerindeki EtKisi

Arastirmanin H15 alt hipotezinin test edilmesi amaci ile basit dogrusal regresyon

analizi uygulanmistir. Tablo 61°de analiz sonucu verileri yer almaktadir.

Tablo 61.
Lidere Giivenin Centilmenligi Etkilemesine Yonelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi
Sonucu
Standardize Standart
Bagiml Bagimsiz edilmis Uyarlanmig tahmin
degisken degisken Kkatsayi () t P R? R’ hatasi F

Model 1 Lidere
Centilmenlik Giiven .386 10.140 <0.001 .149 .147 2.950 102.829
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Tabloya gore Lidere Giiven Centilmenligi anlamli bir sekilde etkilemektedir (f =
0.386, t = 10.140, F = 102.829, p < .05). Buna gore iki degisken arasinda anlamli bir
iligki bulunmaktadir. Lidere Giiven Centilmenlikteki varyansin yaklasik %15’ini
aciklamaktadir (R? = 0.149, Uyarlanmis R? = 0.147). iliskinin yonii pozitiftir. Lidere
Giliven puanlart arttiginda Centilmenlik puanlart da artis gostermektedir. “Lidere
Giivenin Centilmenlik {izerinde pozitif yonli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.” Hys

alt hipotezi desteklenmektedir.

4.7.12. Lidere Giiven Hizmetkar Liderligin Centilmenlik Uzerindeki Araciik
Etkisi

Lidere giivenin Hizmetkar liderligin Centilmenlik {izerindeki etkisinde aracilik
roliinii belirlemek i¢in ilk olarak regresyon analizi uygulanmistir. H;¢ hipotezini test

etmek i¢in olusturulan regresyon modeli Tablo 62’de 6zetlenmektedir.

Tablo 62.
Lidere Giivenin Hizmetkar Liderligin Centilmenlik Uzerindeki Etkisinde Aracilik Roliinii

Belirlemeye Yonelik Regresyon Modeli

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B [Std. Error Beta t P
(Constant) 9.095 .539 16.880 .000
HLO .054 .010 .320 5.167 .000
LGO .060 .029 130 2.098 .036

Bagimli degisken: Centilmenlik

Tablo 62. incelendiginde Centilmenlik iizerinde Hizmetkar liderligin ve Lidere
giivenin anlamli etkilere sahip olduklar1 goriilmektedir (p < .05). HLO’nun etkisi Beta
icin 0.424°ten 0.320’ye diismiistiir. Bu bilgi Lidere giivenin aracilik etkisinin anlaml
olabilecegini gostermektedir.

Hizmetkar liderligin Centilmenlik {izerindeki etkisinde Lidere giivenin aracilik
roli SPSS Process eklentisi ile de test edilmistir. SPSS Process aracilik
degerlendirmesini belirli bir giiven araligi i¢cin gerceklestirmektedir. Tablo 63’de yer
alan BootLLCI ve BootULCI gostergelerinin aldiklar1 degerler arasinda O (sifir) degeri

yer almryorsa tam aracilik etkisi var demektir.
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Tablo 63.
Hizmetkar Liderligin Centilmenlik Uzerindeki Etkisinde Lidere Giivenin Aracilik

Roliinii Belirlemeye Yonelik Spss Process Ciktist

Model : 4
Y : Centilmenlik
X :HLO
M :LGO

Orneklem
Sayisi: 591

Bagimli Degisken: LGO

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
799 639 17.106 1041.173 1.000 589.000 .000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant -1.395 .770 -1.813 .070 -2.907 .116
HLO 292 .009 32267 .000 .274 .309

Bagiml Degisken:
Centilmenlik

Model Summary
R R-sq MSE F dft df2 p
431 186 8.337 67.005 2.000 588.000 .000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 9.095 .539 16.880 .000 8.037 10.153
HLO .054 .010 5.167 .000 .034 .075
LGO .060 .029 2.098 .036 .004 .117

X’IN Y UZERINDEKI DOGRUDAN VE DOLAYLI ETKILERI
X’in Y Uzerindeki Dogrudan Etkisi:

Direct effect of X on' Y
Effect se t p LLCI ULCI
.054 010 5.167 .000 .034 .075

X’in Y Uzerindeki Dolayli Etkisi:

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
LGO .018 .009 .000  .036

ANALIZ NOTLARI VE HATALAR

Ciktidaki tiim giliven araliklar i¢in giiven diizeyi:

95,0000

Yiizdelik 6nyiikleme giiven araliklari igin 6nyiikleme 6rnegi sayisi:
5000
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Tablo 63’de yer alan ¢iktilar regresyon modelleri ile daha Once test edilen ii¢
hipotezin sonuglar1 benzerdir. Bununla birlikte “X”’in Y tizerindeki dogrudan ve dolayl
etkileri” boliimiinde yer alan degerler aracilik etkisine yoneliktir. X’in Y tizerindeki
dogrudan etkisi, Hizmetkar liderligin arac1 degiskenden bagimsiz sekilde Centilmenlik
tizerindeki dogrudan etkisini gostermektedir. X’in Y tizerindeki dolayli etkisi boliimii
ise Lidere giivenin aracilik etkisinin degerlendirilecegi degerleri icermektedir. Hayes’e
gore (2018) BootLLCI ve BootULCI gostergelerinin aldigi degerler arasinda 0 (sifir)
olmamas1 tam aracilik etkisi oldugunu gostermektedir. Tablodan anlasilacagi iizere
BootLLCI (0.000) ve BootULCI (0.036) degerleri arasinda 0 (sifir) yer almadigindan
Lidere giivenin tam aracilik etkisi vardir.

Sobel test ile Hizmetkar liderligin Centilmenlik iizerindeki etkisinde Lidere

giivenin aracilik rolii test edilmistir.

Lidere Giiven

/ \
Hizmetkar Liderlik Centilmenlik

(Bagimsiz) . — (Bagiml)

Sekil 24. Aracilik modeli 4

a: bagimsiz degisken ve araci arasindaki iligki igin standartlastirilmamis regresyon katsayist.

S.: standart a hatasi

b: arac1 ve bagimli degisken arasindaki iliski i¢in standartlagtirilmamis regresyon katsayisi.

Sa: standart b hatasi

c: bagimsiz degisken ve bagimli degisken arasindaki iliski i¢in standartlastirilmis regresyon katsayisi

Centilmenligin Hizmetkar Liderlik tarafindan yordanmasinda ¢ dogrudan etkiyi
gostermektedir. a, Lidere Glivenin Hizmetkar Liderlik tarafindan yordanmasini; b,
Centilmenligin Lidere Gliven tarafindan yordanmasini gostermektedir. Ayrica a*b
Centilmenligin Hizmetkar Liderlik tarafindan yordanmasinda Lidere Giivenin aracilik
etkisini gostermektedir.

Regresyon modelleri Tablo 64’de verilmistir.
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Tablo 64.

Regresyon Modeli (Centilmenligin Yordanmast)

Yol B B Std. Hata B p

c 0.054 0.010 0.320 <.001
a 0.292 0.009 0.799 <.001
b 0.060 0.029 0.130 <.036

R”=0.186 (model), R* = 0.639 (Lidere Giiven)

Tablo 64. incelendiginde tiim yollarin anlamli oldugu goriilmektedir (p < .05).
Model bir biitiin olarak degerlendirildiginde Centilmenlikteki varyansin yaklasik %19u
model tarafindan aciklanmaktadir. Lidere Giivendeki varyansin yaklasik %64’
Hizmetkar Liderlik tarafindan aciklanmaktadir. Aracilik etkilerinin anlamliligi Tablo

65°de verilmistir.

Tablo 65.

Aracilik Etkisi Testi Sonuclar:

Yol B B p

ab 0.072 0.424 0.036

Tablo 65. incelendiginde ab yolunun anlamli oldugu goriilmektedir (p < .05).
Buna gore Centilmenligin Hizmetkar Liderlik tarafindan yordanmasinda Lidere Giiven
anlamli bir aracilik etkisi gdstermektedir. Ilk olarak Centilmenligin Hizmetkar Liderlik
tarafindan yordanmasi anlamli ¢ikmistir. Modele diger degiskenler dahil edildiginde
hem aracilik etkisi (ab yolu) hem de dogrudan etki (c yolu) anlamli oldugu i¢in kismi
aracilik etkisi var seklinde degerlendirilmistir. Bu sonuca gore H;q alt hipotezi

desteklenmektedir.

4.7.13. Hizmetkar Liderligin Nezaket Uzerindeki EtKisi

Aragtirmanin H17 alt hipotezinin test edilmesi amaci ile basit dogrusal regresyon

analizi uygulanmistir. Tablo 66°da analiz sonucu verileri yer almaktadir.
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Tablo 66.
Hizmetkdr Liderligin Nezaketi Etkilemesine Yonelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi
Sonucu
Standardize Standart
Bagimli Bagimsiz  edilmis katsayi Uyarlanmig tahmin
degisken degisken  (B) t P R? R? hatasi F
Model 1 Hizmetkar
Nezaket Liderlik  .368 9.606 <0.001 .135 .134 2.564 92.270

Tabloya gore Hizmetkar Liderlik Nezaketi anlamli bir sekilde etkilemektedir (B
= 0.368, t = 9.606, F = 92.270, p < .05). Buna gore iki degisken arasinda anlamli bir
iligki bulunmaktadir. Hizmetkar Liderlik Nezaketteki varyansin yaklasik %14 {inii
aciklamaktadir (R* = 0.135 Uyarlanmig R? = 0.134). iliskinin yonii pozitiftir. Hizmetkar
Liderlik puanlar1 arttifinda Nezaket puanlar1 da artis gostermektedir.” Hizmetkar
Liderligin Nezaket tizerinde pozitif yonlii bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.” Hy7 alt

hipotezi desteklenmektedir.

4.7.14. Hizmetkar Liderligin Lidere Giiven Uzerindeki EtKisi

Arastirmanin H18 alt hipotezinin test edilmesi amaci ile basit dogrusal regresyon

analizi uygulanmistir. Tablo 67°de analiz sonucu verileri yer almaktadir.

Tablo 67.
Hizmetkdr Liderligin Lidere Giiveni Etkilemesine Yonelik Basit Dogrusal Regresyon

Analizi Sonucu

Standardize Standart
Bagimli Bagimsiz edilmig Uyarlanmig tahmin
degisken degisken katsay1 (B) t P R* R’ hatas1 F
Model 1
Lidere  Hizmetkar
Giiven  Liderlik  .799 32.267 <0.001 .639 .638 4.136 1041.173

Tabloya gore Hizmetkar Liderlik Lidere Giiveni anlamlhi bir sekilde
etkilemektedir (B = 0.799, t = 32.267, F = 1041.173, p < .05). Buna gore iki degisken
arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Hizmetkar Liderlik Lidere Giivendeki
varyansin yaklasik %64’linli agiklamaktadir (R2 = 0.639, Uyarlanmis R? = 0.638).

[liskinin yonii pozitiftir. Hizmetkar Liderlik puanlar artiginda Lidere Giiven puanlar
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da artig gostermektedir. “Hizmetkar Liderligin Lidere Giiven lizerinde pozitif yonlii bir

etkisinin oldugu tespit edilmistir.” Hys alt hipotezi desteklenmektedir.

4.7.15. Lidere Giivenin Nezaket Uzerindeki Etkisi

Arastirmanin H19 alt hipotezinin test edilmesi amaci ile basit dogrusal regresyon

analizi uygulanmistir. Tablo 68°de analiz sonucu verileri yer almaktadir.

Tablo 68.
Lidere Giivenin Nezaketi Etkilemesine Yonelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi
Sonucu
Standardize Standart
Bagimhi  Bagimsiz  edilmis katsay1 Uyarlanmig tahmin
degisken  degisken  (B) t P R? R’ hatasi F
Model 1 Lidere
Nezaket  Giiven 243 6.071 <0.001 .059 .057 2.675 36.861

Tabloya gore Lidere Giiven Nezaketi anlaml bir sekilde etkilemektedir (B =
0.243,t=6.071, F = 36.861, p <.05). Buna gore iki degigsken arasinda anlamli bir iligki
bulunmaktadir. Lidere Giiven Nezaketteki varyansin yaklasik %6’sim1 aciklamaktadir
(R* = 0.059, Uyarlanmis R* = 0.057). iliskinin yonii pozitiftir. Lidere Giiven puanlar
arttiginda Nezaket puanlar1 da artis gostermektedir. “Lidere Giivenin Nezaket lizerinde

pozitif yonlii bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.” H;q alt hipotezi desteklenmektedir.

4.7.16. Lidere Giiven Hizmetkar Liderligin Nezaket Uzerindeki Aracilik Etkisi

Lidere giivenin Hizmetkar liderligin Nezaket lizerindeki etkisinde aracilik roliinii
belirlemek i¢in ilk olarak regresyon analizi uygulanmistir. Hyg alt hipotezini test etmek

icin olusturulan regresyon modeli Tablo 69°da 6zetlenmektedir.



154

Tablo 69.
Lidere Giivenin Hizmetkar Liderligin Nezaket Uzerindeki Etkisinde Aracilik Roliinii

Belirlemeye Yonelik Regresyon Modeli

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B [Std. Error Beta t P
(Constant) 7.874 477 16.516 .000
HLO .070 .009 482 7.584 .000
LGO -.057 .025 -.142 -2.241 .036

Bagimli degisken: Nezaket

Tablo 69. incelendiginde Nezaket {izerinde Hizmetkar liderligin ve Lidere
giivenin anlaml etkilere sahip olduklar1 goériilmektedir (p < .05). HLO nun etkisi Beta
icin 0.368°den 0.482’ye cikmistir. Bu bilgi ile Lidere giivenin aracilik etkisinin anlamli
olma durumu hakkinda yorum yapilamamaktadir.

Hizmetkar liderligin Nezaket tizerindeki etkisinde Lidere glivenin aracilik roli
SPSS Process eklentisi ile de test edilmistir. SPSS Process aracilik degerlendirmesini
belirli bir giiven araligi i¢in gerceklestirmektedir. Tablo 70’de yer alan BootLLCI ve
BootULCI gostergelerinin aldiklar1 degerler arasinda 0 (sifir) degeri yer almiyorsa tam

aracilik etkisi var demektir.
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Hizmetkar Liderligin Nezaket Uzerindeki Etkisinde Lidere Giivenin Aracilik Roliinii

Belirlemeye Yonelik Spss Process Ciktist

Model : 4
Y : Nezaket
X :HLO
M :LGO

Orneklem Sayisi: 591

Bagimli Degisken: LGO

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
799 .639 17.106 1041.173 1.000 589.000 .000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant -1.395 .770 -1.813 .070 -2.907 .116
HLO 292 .009 32.267 .000 .274 .309

Bagimli Degisken: Nezaket

Model Summary
R R-sq MSE F dft df2 p
378 143 6.528 48.961 2.000 588.000 .000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 7.874 .477 16.516 .000 6.938 8.811
HLO  .070 .009 7.584 .000 .052 .089
LGO -.057 .025 -2.241 .025 -.107 -.007

X’IN Y UZERINDEKI DOGRUDAN VE DOLAYLI ETKIiLERi
X’in Y Uzerindeki Dogrudan Etkisi:

Direct effect of X on'Y
Effect se t p LLCI ULCI
.070 .009 7.584 .000 .052 .089

X’in'Y Uzerindeki Dolayl: Etkisi:
Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI

LGO -.017 .008 -.031 -.002

ANALIZ NOTLARI VE HATALAR
Ciktidaki tiim giiven araliklar1 i¢in giiven diizeyi: 95,0000

Yiizdelik dnyiikleme giiven araliklar1 i¢in dnylikleme 6rnegi sayist:

5000
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Tablo 70°de yer alan ¢iktilar regresyon modelleri ile daha Once test edilen ii¢
hipotezin sonuglar1 benzerdir. Bununla birlikte “X’in Y iizerindeki dogrudan ve dolayli
etkileri” boliimiinde yer alan degerler aracilik etkisine yoneliktir. X’in Y tizerindeki
dogrudan etkisi, Hizmetkar liderligin araci degiskenden bagimsiz sekilde Nezaket
tizerindeki dogrudan etkisini gostermektedir. X’in Y tizerindeki dolayli etkisi boliimii
ise Lidere giivenin aracilik etkisinin degerlendirilecegi degerleri icermektedir. Hayes’e
gore (2018) BootLLCI ve BootULCI gostergelerinin aldigi degerler arasinda 0 (sifir)
olmamas1 tam aracilik etkisi oldugunu gostermektedir. Tablodan anlasilacagi iizere
BootLLCI (-0.031) ve BootULCI (-0.002) degerleri arasinda O (sifir) yer almadigindan
Lidere giivenin tam aracilik etkisi vardir.

Sobel test ile Hizmetkar liderligin Nezaket tlizerindeki etkisinde Lidere giivenin

aracilik rolii test edilmistir.

Lidere Giiven

/ \
Hizmetkar Liderlik Nezaket (Bagimli)

(Bagimsiz) —>
c

Sekil 25. Aracilik modeli 5

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

S.: standart a hatasi

b: araci ve bagimli degisken arasindaki iliski igin standartlagtirilmamis regresyon katsayisi.

Sa: standart b hatasi

c: bagimsiz degisken ve bagimli degisken arasindaki iliski i¢in standartlastirilmis regresyon katsayist

Nezaketin Hizmetkar Liderlik tarafindan yordanmasinda ¢ dogrudan etkiyi
gostermektedir. a, Lidere Glivenin Hizmetkar Liderlik tarafindan yordanmasini; b,
Nezaketin Lidere Giiven tarafindan yordanmasini1 gostermektedir. Ayrica a*b Nezaketin
Hizmetkar Liderlik tarafindan yordanmasinda Lidere Giivenin aracilik etkisini
gostermektedir.

Regresyon modelleri Tablo 71°de verilmistir.
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Tablo 71.

Regresyon Modeli (Nezaketin Yordanmasi)

Yol B B Std. Hata B p

c 0.070 0.009 0.482 <.001
a 0.292 0.009 0.799 <.001
b -0.057 0.025 -0.142 <.025

R”=0.143 (model), R* = 0.639 (Lidere Giiven)

Tablo 71. incelendiginde tiim yollarin anlamli oldugu goriilmektedir (p < .05).
Model bir biitiin olarak degerlendirildiginde Nezaketteki varyansin yaklasik %14’
model tarafindan aciklanmaktadir. Lidere Giivendeki varyansin yaklasik %64’
Hizmetkar Liderlik tarafindan aciklanmaktadir. Aracilik etkilerinin anlamliligi Tablo

72’de verilmistir.

Tablo 72.

Aracilik Etkisi Testi Sonuclar:

Yol B B p

ab -0.017 -0.113 0.025

Tablo 72. incelendiginde ab yolunun anlamli oldugu goriilmektedir (p < .05).
Buna gore Nezaketin Hizmetkar Liderlik tarafindan yordanmasinda Lidere Giiven
anlamli bir aracilik etkisi gostermektedir. Ik olarak Nezaketin Hizmetkar Liderlik
tarafindan yordanmasi anlamli ¢ikmistir. Modele diger degiskenler dahil edildiginde
hem aracilik etkisi (ab yolu) hem de dogrudan etki (c yolu) anlamli oldugu i¢in kismi
aracilik etkisi var seklinde degerlendirilmistir. Bu sonuca gore H,o alt hipotezi

desteklenmektedir.

4.7.17. Hizmetkar Liderligin Sivil Erdem Uzerindeki EtKkisi

Aragtirmanin H21 alt hipotezinin test edilmesi amaci ile basit dogrusal regresyon

analizi uygulanmistir. Tablo 73’de analiz sonucu verileri yer almaktadir.
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Tablo 73.
Hizmetkdr Liderligin Sivil Erdemi Etkilemesine Yoénelik Basit Dogrusal Regresyon

Analizi Sonucu

Standardize Standart
Bagimli Bagimsiz edilmis katsay1 Uyarlanmig tahmin
degisken degisken (B) t P R® R° hatas1 F
Model 1
Sivil Hizmetkar
Erdem  Liderlik  .436 11.759 <0.001 .190 .189 2.878 138.264

Tabloya gore Hizmetkar Liderlik Sivil Erdemi anlamli bir sekilde etkilemektedir
(B=0.436,t=11.759, F = 138.264, p < .05). Buna gore iki degisken arasinda anlamli
bir iliski bulunmaktadir. Hizmetkar Liderlik Sivil Erdemdeki varyansin yaklasik
%19’unu agiklamaktadir (R* = 0.190 Uyarlanmis R* = 0.189). iliskinin yonii pozitiftir.
Hizmetkar Liderlik puanlari arttiginda Sivil Erdem puanlar1 da artis gostermektedir.
“Hizmetkar Liderligin Sivil Erdem iizerinde pozitif yonlii bir etkisinin oldugu tespit

edilmistir.” Hy; alt hipotezi desteklenmektedir.

4.7.18. Hizmetkar Liderligin Lidere Giiven Uzerindeki Etkisi

Arastirmanin H22 alt hipotezinin test edilmesi amaci ile basit dogrusal regresyon

analizi uygulanmistir. Tablo 74’de analiz sonucu verileri yer almaktadir.

Tablo 74.
Hizmetkdr Liderligin Lidere Giiveni Etkilemesine Yonelik Basit Dogrusal Regresyon

Analizi Sonucu

Standardize Standart
Bagimli Bagimsiz edilmis Uyarlanmig tahmin
degisken degisken katsay1 (B) t P R* R’ hatas1 F
Model 1
Lidere  Hizmetkar
Giiven  Liderlik  .799 32.267 <0.001 .639 .638 4.136 1041.173

Tabloya gore Hizmetkdr Liderlik Lidere Giiveni anlamli bir sekilde
etkilemektedir (B = 0.799, t = 32.267, F = 1041.173, p < .05). Buna gore iki degisken
arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Hizmetkar Liderlik Lidere Giivendeki
varyansin yaklasik %64’linli agiklamaktadir (R2 = 0.639, Uyarlanmis R? = 0.638).

Iliskinin yonii pozitiftir. Hizmetkar Liderlik puanlar arttiginda Lidere Giiven puanlari
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da artig gostermektedir. “Hizmetkar Liderligin Lidere Giiven lizerinde pozitif yonlii bir

etkisinin oldugu tespit edilmistir.” H», alt hipotezi desteklenmektedir.

4.7.19. Lidere Giivenin Sivil Erdem Uzerindeki EtKisi

Arastirmanin H23 alt hipotezinin test edilmesi amaci ile basit dogrusal regresyon

analizi uygulanmistir. Tablo 75°de analiz sonucu verileri yer almaktadir.

Tablo 75.
Lidere Giivenin Sivil Erdemi Etkilemesine Yonelik Basit Dogrusal Regresyon Analizi
Sonucu
Standardize Standart
Bagimli Bagimsiz edilmis katsay1 Uyarlanmig tahmin
degisken degisken (B) t P R? R’ hatas1 F
Model 1
Sivil Lidere
Erdem  Giiven 406 10.780 <0.001 .165 .163 2.922 116.202

Tabloya gore Lidere Giiven Sivil Erdemi anlamli bir sekilde etkilemektedir (B =
0.406, t = 10.780, F = 116.202, p < .05). Buna gore iki degisken arasinda anlaml1 bir
iliski bulunmaktadir. Lidere Giiven Sivil Erdemdeki varyansin yaklasik %17 sini
agiklamaktadir (R* = 0.165, Uyarlanmis R* = 0.163). iliskinin yonii poxzitiftir. Lidere
Giliven puanlart arttiginda Sivil Erdem puanlar1 da artis gostermektedir. “Lidere
Giivenin Sivil Erdem iizerinde pozitif yonlii bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.” Buna

gore Hj; alt hipotezi desteklenmektedir.

4.7.20. Lidere Giiven Hizmetkar Liderligin Sivil Erdem Uzerindeki Aracihk Etkisi

Lidere giivenin Hizmetkar liderligin Sivil erdem {iizerindeki etkisinde aracilik
roliinii belirlemek icin ilk olarak regresyon analizi uygulanmigtir. Hp4 hipotezini test

etmek i¢in olusturulan regresyon modeli Tablo 76’da 6zetlenmektedir.
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Tablo 76.
Lidere Giivenin Hizmetkdr Liderligin Sivil Erdem Uzerindeki Etkisinde Aracilik Roliinii

Belirlemeye Yonelik Regresyon Modeli

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B [Std. Error Beta t P
(Constant) 8.595 .534 16.083 .000
HLO .052 .010 .309 5.032 .000
LGO .074 .029 .159 2.591 .010

Bagimli degisken: Sivil Erdem

Tablo 76. incelendiginde Sivil erdem iizerinde Hizmetkar liderligin ve Lidere
giivenin anlaml etkilere sahip olduklar1 goériilmektedir (p < .05). HLO nun etkisi Beta
icin 0.368°den 0.482’ye cikmistir. Bu bilgi ile Lidere giivenin aracilik etkisinin anlamli
olma durumu hakkinda yorum yapilamamaktadir.

Hizmetkar liderligin Sivil erdem iizerindeki etkisinde Lidere giivenin aracilik
roli SPSS Process eklentisi ile de test edilmisti. SPSS Process aracilik
degerlendirmesini belirli bir giiven aralig1 i¢cin gerceklestirmektedir. Tablo 77°de yer
alan BootLLCI ve BootULCI gostergelerinin aldiklar1 degerler arasinda O (sifir) degeri

yer almiyorsa tam aracilik etkisi var demektir.
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Tablo 77.
Hizmetkar Liderligin Sivil Erdem Uzerindeki Etkisinde Lidere Giivenin Aracilik Roliinii
Belirlemeye Yonelik Spss Process Ciktist

Model : 4
Y : Sivil Erdem
X :HLO
M :LGO

Orneklem Say1si: 591

Bagimli Degisken: LGO

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
799 639 17.106 1041.173 1.000 589.000 .000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant -1.395 .770 -1.813 .070 -2.907 .116
HLO 292 .009 32.267 .000 .274 .309

Bagimli Degisken: Sivil Erdem

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
446 199 8203 73.159 2.000 588.000 .000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 8.595 .534 16.083 .000 7.546 9.645
HLO  .052 .010 5.032 .000 .032 .073
LGO .074 .029 2.591 .010 .018 .130

X’IN' Y UZERINDEKI DOGRUDAN VE DOLAYLI ETKILERI
X’in Y Uzerindeki Dogrudan Etkisi:

Direct effect of X on'Y
Effect se t p LLCI ULCI
.052 .010 5.032 .000 .032 .073

X’in Y Uzerindeki Dolayli Etkisi:

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
LGO .022 .009 .004 .040

ANALIZ NOTLARI VE HATALAR

Ciktidaki tiim giiven araliklar1 i¢in giiven diizeyi: 95,0000
Yiizdelik 6nyiikleme giiven araliklari igin 6nyiikleme 6rnegi sayisi:
5000
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Tablo 77°de yer alan ciktilar regresyon modelleri ile daha Once test edilen ii¢
hipotezin sonuglar1 benzerdir. Bununla birlikte “X’in Y iizerindeki dogrudan ve dolayli
etkileri” boliimiinde yer alan degerler aracilik etkisine yoneliktir. X’in Y tizerindeki
dogrudan etkisi, Hizmetkar liderligin araci degiskenden bagimsiz sekilde Sivil erdem
tizerindeki dogrudan etkisini gostermektedir. X’in Y tizerindeki dolayli etkisi boliimii
ise Lidere giivenin aracilik etkisinin degerlendirilecegi degerleri icermektedir. Hayes’e
gore (2018) BootLLCI ve BootULCI gostergelerinin aldigi degerler arasinda 0 (sifir)
olmamas1 tam aracilik etkisi oldugunu gostermektedir. Tablodan anlasilacagi iizere
BootLLCI (0.004) ve BootULCI (0.040) degerleri arasinda O (sifir) yer almadigindan
Lidere giivenin tam aracilik etkisi vardir.

Sobel test ile Hizmetkar liderligin Sivil erdem iizerindeki etkisinde Lidere

giivenin aracilik rolii test edilmistir.

Lidere Giiven

/ \
Hizmetkar Liderhik Sivil FErdem

(Bagumsiz) —>
c

(Bagiumli)

Sekil 26. Aracilik modeli 6

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

S.: standart a hatasi

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

S.: standart b hatasi

c: bagimsiz degisken ve bagimli degisken arasindaki iligki i¢in standartlastirilmis regresyon katsayisi

Sivil Erdemin Hizmetkar Liderlik tarafindan yordanmasinda ¢ dogrudan etkiyi
gostermektedir. a, Lidere Giivenin Hizmetkar Liderlik tarafindan yordanmasini; b, Sivil
erdemin Lidere Giiven tarafindan yordanmasimi gostermektedir. Ayrica a*b Sivil
erdemin Hizmetkar Liderlik tarafindan yordanmasinda Lidere Giivenin aracilik etkisini
gostermektedir.

Regresyon modelleri Tablo 78’de verilmistir.
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Tablo 78.

Regresyon Modeli (Sivil Erdemin Yordanmast)

Yol B B Std. Hata B p

c 0.052 0.010 0.309 <.001
a 0.292 0.009 0.799 <.001
b 0.074 0.029 0.159 <.010

R”*=0.175 (model), R* = 0.639 (Lidere Giiven)

Tablo 78. incelendiginde tiim yollarin anlamli oldugu goriilmektedir (p < .05).
Model bir biitiin olarak degerlendirildiginde Sivil Erdemdeki varyansin yaklasik %18’
model tarafindan aciklanmaktadir. Lidere Giivendeki varyansin yaklasik %64’
Hizmetkar Liderlik tarafindan aciklanmaktadir. Aracilik etkilerinin anlamliligi Tablo

79’da verilmistir.

Tablo 79.

Aracilik Etkisi Testi Sonuclar:

Yol B B p

ab 0.022 0.127 0.010

Tablo 79. incelendiginde ab yolunun anlamli oldugu goriilmektedir (p < .05).
Buna gore Sivil erdemin Hizmetkar Liderlik tarafindan yordanmasinda Lidere Giiven
anlaml1 bir aracilik etkisi gostermektedir. ilk olarak Sivil Erdemin Hizmetkar Liderlik
tarafindan yordanmasi anlamli ¢ikmistir. Modele diger degiskenler dahil edildiginde
hem aracilik etkisi (ab yolu) hem de dogrudan etki (c yolu) anlamli oldugu i¢in kismi
aracilik etkisi var seklinde degerlendirilmistir. Bu sonuca gore H,4 alt hipotezi

desteklenmektedir.
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4.8. Arastirmanin Hipotez Testi ve Alt Hipotez Testi Sonuclari

Arastirmada yapilan regresyon analizi, t-testi ve ANOVA analizi sonuglarina

gore hipotezlerin kabul veya red durumlar1 Tablo 80’de gosterilmektedir.

Tablo 80.

Arastirmanin Hipotez Sonuglari

Hipotezler Degerlendirme

H1: Hizmetkar Liderligin Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Uzerinde

. o Desteklendi.
anlaml bir etkisi vardir. )
H2: Hizmetkar Liderligin Lidere Giiven Uzerinde anlaml bir etkisi .

Desteklendi.

vardir. ) )
H3 : ng’e.re Giivenin Orgiitsel Vatandaslik Davranist Uzerinde anlamli Desteklendi.
bir etkisi vardir. )
H4. Lidere Giiven Hizmetkar Liderligin Orgiitsel Vatandasiik Desteklenmedi.

tizerindeki etkisine aracilik eder.

Sonu¢ olarak hizmetkar liderlik davranmisinin orgiitsel vatandaslik iizerinde,
hizmetkar liderlik davraniginin lidere gliven iizerinde ve lidere giivenin oOrgiitsel

vatandaslik davranisi tizerinde bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.
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Arastirmada yapilan regresyon analizi, t-testi ve ANOVA analizi sonuglarina

gore alt hipotezlerin desteklenen veya desteklenmeyen durumlari Tablo 81’de

gosterilmektedir.
Tablo 81.
Arastirmanin Alt Hipotez Sonuglart

Hipotezler Degerlendirme
HS5: Hizmetkar Liderligin Digergamlik Uzerinde anlamli bir etkisi vardir. Desteklendi.
H6: Hizmetkdr Liderligin Lidere Giiven Uzerinde anlamli bir etkisi vardr. Desteklendi.
H7: Lidere Giivenin Digergamlik Uzerinde anlaml bir etkisi vardir. Desteklendi.
HS. Lidere Giiven Hizmetkar Liderligin Digergamlik iizerindeki etkisine aracilik eder.  Desteklenmedi.
HY: Hizmetkar Liderligin Vicdanlilik Uzerinde anlamli bir etkisi vardur. Desteklendi.
H10: Hizmetkar Liderligin Lidere Giiven Uzerinde anlamli bir etkisi vardr. Desteklendi.
HI11: Lidere Giivenin Vicdanlilik Uzerinde anlaml bir etkisi vardur. Desteklendi.
HI2. Lidere Giiven Hizmetkdr Liderligin Vicdanlilik tizerindeki etkisine aracilik eder.  Desteklenmedi.
HI3: Hizmetkdr Liderligin Centilmenlik Uzerinde anlamli bir etkisi vardir. Desteklendi.
H14: Hizmetkar Liderligin Lidere Giiven Uzerinde anlamli bir etkisi vardir. Desteklendi.
HI15: Lidere Giivenin Centilmenlik Uzerinde anlamli bir etkisi vardir. Desteklendi.
H16. Lidere Giiven Hizmetkar Liderligin Centilmenlik iizerindeki etkisine aracilik Desteklendi
eder esteklendi.
H17: Hizmetkdr Liderligin Nezaket Uzerinde anlamli bir etkisi vardir. Desteklendi.
HI8: Hizmetkdr Liderligin Lidere Giiven Uzerinde anlaml: bir etkisi vardir. Desteklendi.
H19: Lidere Giivenin Nezaket Uzerinde anlamli bir etkisi vardur. Desteklendi.
H20. Lidere Giiven Hizmetkar Liderligin Nezaket iizerindeki etkisine aracilik eder. Desteklendi.
H21: Hizmetkar Liderligin Sivil Erdem Uzerinde anlamh bir etkisi vardir. Desteklendi.
H22: Hizmetkar Liderligin Lidere Giiven Uzerinde anlamli bir etkisi vardir. Desteklendi.
H?23: Lidere Giivenin Sivil Erdem Uzerinde anlaml bir etkisi vardr. Desteklendi.
H24. Lidere Giiven Hizmetkar Liderligin Sivil erdem iizerindeki etkisine aracilik eder. Desteklendi.

Lidere giivenin hizmetkar liderlik davranisi alt boyutu digergamlik {izerine
etkisinin olmadig tespit edilmistir. Calisanlarin lidere giiven duygusu olmadan diger
calisanlarin refah diizeyini ve haklarin1 6nemseyen, diger insanlarla daha fazla empati
kuran ve insanlara yarar saglayacak isler yapan fedakar davranislarina etki etmedigi,
ekip calismasina ve igbirligine yardimei olacak, boylece ¢alisanlarin kendi bilgilerini
gelistirmelerine daha fazla sans vermesine yardimei olmadig ifade edilebilir.

Lidere giivenin hizmetkar liderlik davranigi alt boyutu vicdanhlik {izerine aracilik
etkisinin olmadig: tespit edilmistir. Calisanlarin lidere duydugu giivenin is tanimlarinda
yer alan is saati disinda kurumda daha fazla mesai yapmalar1 ve is devamlili1 saglama

tizerinde etkisinin olmdigi tespit edilmistir.
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BOLUM V

SONUC VE ONERILER

5.1. Arastirma Sonuclari

Arastirmanin bu kisminda bagimsiz degisken olan hizmetkar liderligin bagimli
degisken olan Orgiitsel vatandaglik davranisina etkisi ve lidere olan gilivenin bu
iligkideki aracilik rolii ile ilgili sonuglara yer verilmektedir. Bu boélimde ayrica
uygulamaya yonelik ve gelecekte yapilacak olan c¢aligmalar i¢in Onerilere yer

verilmektedir.

5.1.1. Hizmetkar Liderlik ile Orgiitsel Vatandashk Davrams1 Arasindaki iliskiye

Yonelik Sonuclar

Liderlerin rolleri ve sorumluluklari Orgiitsel performans ve basari i¢in ve bir
calisanin kurulusa karsit sorumlulugu olarak, liderlerin ¢alisanlarini yonlendirmesi ve
uygun sekilde organize etmesi onemlidir. Hizmetkar liderler, calisanlarini anlayan,
empati kurabilen ve onlarla etkili bir sekilde iletisim kurabilen liderlerdir.

Hizmetkar lider aslinda ilk basta hizmetkar 6zelligini i¢inde barindirmaktadir. Bu
anlamda her kisinin sahip oldugu hizmet etme hissi ile beraber ortaya ¢ikabilmektedir.
Hizmet etme hissi sonrasinda ise insanlar1 yonetme ve yonlendirme istegine yonelisi de
beraberinde getirmektedir. Burada asil dikkat edilmesi gereken durum; ilk basta lideri
takip etme isteginde olan kisilerin iist seviyede duyduklar1 ihtiya¢c ve isteklerinin
giderilmesi istegidir. Bu liderlik, sosyal yasama, ¢alisma hayatina ve giinlilk hayata
pozitif degisikler meydana getiren uzun siireli bir olumlu yaklagimdir. Bu liderlik tarzi,
organizasyon ile kisileri biitiinlestiren hizmetleri saglama imkan1 vermektedir.

Modern liderlik yontemlerinden biri olan hizmetkar liderlik kavrami, iletisim ve
yonetime iliskin pek ¢ok kavramin yani sira goniillii rol dist davranislari da igeren
orgiitsel vatandaglik kavramiyla yakindan iliskilidir (Matur & Negi, 2014: 195). Philip
Podsakoff (2000) liderlik kavramini orgiitsel vatandaslik davranisinin 6n kosullarindan

biri olarak tanimlamis ve liderin davranis ve eylemlerinin takipgilerin tamamlayici
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davraniglarinda 6nemli bir rol oynadigini belirtmistir. Takipgilerin tutumlar1 ve
verimlilikleri iizerinde olumlu sonuglara yol agan bu liderlik, kendisini takip eden
kisilerin bireysel ve orgiitsel potansiyel kazanmalarini saglayarak, takip eden kisilerin
fikirlerine vurgu yaparak onlar1 6n planda tutarak oOrgiitsel vatandaslik davranisi
gostermede 6nemli katkis1 bulunmaktadir (Demiray Ozden ve Yalgintas, 2019: 13).

Aragtirma sonucuna gore Hizmetkar Liderlik Orgiitsel Vatandaslik Davranisini
anlaml bir sekilde etkilemektedir (B = 0.489, t = 13.598, F = 184.917, p < .05). Buna
gore iki degisken arasinda anlaml bir iliski bulunmaktadir. Hizmetkar Liderlik Orgiitsel
Vatandaslik Davramsindaki varyansin yaklasik %24’tinii agiklamaktadir (R* = 0.239,
Uyarlanmig R* = 0.238). iliskinin yonii pozitiftir. Hizmetkar Liderlik puanlar arttiginda
Orgiitsel Vatandaslik Davramsi puanlari da artis gdstermektedir. Hizmetkar Liderligin
OVD zerinde pozitif yonlii bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Uluhan (2018) yaptigi calismada basit dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore
modelin anlamli (F:55,955; p=0,000; p<0,05) oldugunu, hizmetkar liderlik tarzinin,
calisanin OVD iizerine etkisi oldugunu, hizmetkar liderlik ile ¢alisanin OVD arasinda
pozitif bir iliski (R=0.399) oldugunu, bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni
aciklama orani R2 =0.159 olarak tespit etmistir.

Hizmetkar liderlerin c¢alisanlara nasil bir yaklasim bigimi gosterdigi, ¢alisanlarin
kendi aralarindaki iliskilerinde de birbirlerine nasil davranmalari konusunda &rnek
gosterilebilecek davraniglardir. Hizmetkar liderin g¢alisanlarina kasri davrams sekli
kurum i¢indeki davranis bigcimlerini de yonlendirmektedir. Liderler ¢alisanlart ile ikili
iligkilerinde onlara etik, empatik, adil ve diirist ve bunun gibi pozitif yaklasim
gostermeleri durumunda ¢alisanlarinda da liderlerini 6rnek alarak, kurum icinde olumlu
bir ¢alisma ikliminin olusturulmasinda gostermis olduklar1 davranislarin yilikselmesine
neden olabilecektir. Diger bir ifade ile hizmetkar liderlerin ¢aliganlara kars1 gostermis
oldugu davranis sekilleri ayn1 zamanda orgiitsel varandaslik davranisi ile birbirini takip
eden nitelik olugunu ifade etmek yanlis olmayacaktir. Hizmetkar liderler, orgiitsel
vatandaslik davranisi ile ilgili olarak kendi iletisimsel yaklagimlar1 ve etik anlayislari ile
tiim ¢alisanlara 6rnek olmaktadirlar.

Hizmetkar liderlik, organizasyonda orgiitsel vatandaglik davranisinin olusmasinda
ve yiikselmesinde ekstra katki saglayan liderlik tarzlarinda birisidir ve hizmetkar
liderler orgiitsel vatandaglik davranisi konusunda ¢alisanlar i¢in en 6nemli 6rnegi teskil

etmektedirler.
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Organizasyondaki oOrgiitsel vatandaglik davranisinin Onciillerinden birisi olan
insani iligkiler ve Orgiitsel performans konulari ile ilgili olarak hizmet etme anlayisi ile

hareket eden hizmetkar liderler olmaktadir.

5.1.2. Hizmetkar Liderlik ile Lidere Giiven Arasindaki iliskiye Yonelik Sonuclar

Lidere duyulan giiven kavrami, liderin kendisini takip eden kisiler ile alakali
direkt olarak kontrol altina alamadigi ve aldig1 kararlarin ve davranislarinin
takipgilerine zarar vermeyecegi ve onlar1 koruyacagi konusunda meydana gelen olumlu
beklenti olarak tarif edilmistir (Tan ve Tan, 2000).

Liderin liderlik tarzi ve davraniglari, takipgilerin lidere gliven duymasinda ¢ok
onemli olgulardir. Giiven lideri takip eden kisilerin lidere duydugu giivenin
belirleyicilerinin basinda gelen etkenlerden biridir (Joseph ve Winston, 2005). Liderler
sergiledikleri davraniglarla takipgilerinde giiven duygusu olusturur ve bu durumu
strdiiriirler. Dolayisiyla davranis, liderlere duyulan genel giiven algilarini
degerlendirmenin ve harekete gecirmenin bir aracidir (Bennis, 2002; De Pree, 2002).
Giivenin oncelikle bir liderin iletisimsel ve destekleyici davranisinin sonucu olduguna
inanilir. Liderlik ile ilgili liretatiirde yapilan galismalar incelendiginde, diiriitslik ve
dogruluk 1iyi liderlerin temel degerlerinin basinda gelmektedir. Liderin ortaya koydugu
bu iki deger kisisel ve orgiitsel giivenin olugsmasina 6nemli bir role sahip oldugu
vurgulanmigtir (Posner ve Kouzes, 1993).

Tiim liderlik tarzlarinda oldugu gibi giiven duygusu hizmetkar liderlik tarzinda da
onemli bir kavramdir (Wilkes, 2011). Hizmet etmek ve giivene dayali olusturulan
iliskiler, hizmetkar liderlik tarzinin etkili olmasinda 6nemli bir faktordiir (Sarkus, 1996).
Greenleaf (1977), gliven kavraminin hizmetkar liderler agisinda mihenk tas1 oldugunu
ve bunun da giiven ortamini olugmasina 6zendirici oldugunu ileri stirmiistiir.

Greenleaf (1998) giliven kavraminm1 sosyal miibadele teorisi ile birlestirir ve
hizmetkar liderlerin, kendisini takip edenlerin giivenini kazanmasinda rol oynadigini ve
ve bu giivenden dolay1 calisanlarin yiiksek performansa sahip olabilmeleri i¢in motive
edebilecegini belirtmistir.

Aragtirma sonuglarina gore hizmetkar Liderlik Lidere Giiveni anlamh bir sekilde
etkilemektedir (B = 0.799, t = 32.267, F = 1041.173, p < .05). Buna gore iki degisken

arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir. Hizmetkar Liderlik Lidere Giivendeki
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varyansin yaklasik %64’{inii agiklamaktadir (R? = 0.639, Uyarlanmis R* = 0.638).
Mliskinin yonii pozitiftir. Hizmetkar Liderlik puanlar arttiginda Lidere Giiven puanlari
da artis gostermektedir.

Ceviz (2021) vyaptigi c¢alismada korelasyon katsayis1 0,737 olarak
gozlemlenmektedir. Bu durum Hizmetkar Liderlik ve Lidere Giiven arasinda, pozitif
yonlii iyi derecede anlamli bir iliski oldugunun gostergesidir. Yani yoneticilerin
hizmetkar liderlik davraniglar1 arttikga, yoneticilere duyulan giiven de artacaktir.

Hizmetkar liderlerin yetenekli olmalari bir takim o6zellikleri sergilemeleri
noktasinda olduk¢a Onemlidir. Bu sayede c¢alisanlar1 etkileyebilmekte ve onlari
kendilerine ve orgiite karsi gliven duygusu olusturmalarina yardimci olmaktadir.
Hizmetkar liderler yaptiklar1 is geregi altinda c¢ok sayida calisanla etkilesimde
bulunmakta ve onlarin sorumluluklarini da tistlenmektedir. Bu sorumluluk geregi lider
her zaman c¢alisanlarina karsi agik olmali ve onlardan bilgi saklamamasi gerekmektedir.
Bu nedenle lidere gliven duygusunun olusabilmesi i¢in liderlerin agik iletisim halinde

olmasi gerekmektedir.

5.1.3. Hizmetkar Liderligin Orgiitsel Vatandashk Davramsina Etkisinde Lidere

Giivenin Araci Degisken Roliine Yonelik Sonuclar

Orgiitsel vatandaslik iizerinde Hizmetkar liderligin anlamli (p < .05), Lidere
giivenin ise anlamsiz (p > .05) etkilere sahip olduklar1 goriilmektedir. Bu bilgi lidere

giivenin aracilik etkisinin anlamli olmadigin1 gostermektedir.

5.2. Oneriler

5.2.1. Uygulamaya Yonelik Oneriler

Arastirma sonucunda hizmetkar liderligin orgiitsel vatandashik davranisini olumlu
olarak etkiledigi ve bu etkide lidere giivenin roliiniin olmadig1 saptanmustir.

Cagdas liderlik teorilerinden biri olan hizmetkar liderlik ve orgiitsel vatandaslik
davranig1 kavramsal agidan birbirine etki eden yapiya sahiptirler. Hizmetkar lider,
takipcilerine deger verir, onlarin sosyal ve teknik gelisimlerini destekler, takipgileri

nezdinde etik, ahlakli ve erdemli bir lider imaji olusturur, saglikli iliskilere ve
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hosgoriiye dayali, hizmeti 6nceleyen, yeni insanlara akil hocalig1 yapar. Katilimcilar ve
mevcut is tanimlarinin 6tesinde ek roller, davranig, Orglitsel vatandaglik davraniginin
gosterilmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir.

Hizmetkar liderlik ve orgiitsel vatandaslik davranisi, bu iki kavramun temel
tasinin aslinda “goniilden baglilik” oldugu sdylenebilmektedir. Modern liderlik
yaklasimlarindan birisi olan hizmetkar liderlik, ¢alisanlar iistiinde yarattig1 adalet, giiven
ve samimi bir ¢alisma ortami ile, kendilerini takip eden organizasyon iiyelerinde
orglitsel alanda is tamininin olugmasinda, motivasyonun yiikselmesinde, Orgiitsel
baglilik gibi orgiitsel vatandaglik davraniglarinin olusmasinda pozitif bir katkisi
olacaktir.

Giiniimiiz sartlarinda siirekli olarak degisen rekabet ortaminda kurumlarin kendi
ayaklar1 lizerinde durmalari uzun dénemli basarili performans sergilemelerinde ve
Ozkaynaklarin1 etkin bir bi¢cimde kullanmalarinda, hizmetkar liderlik, vatandaslik
kavramlar orgiitsel yonetimi alaninda 6nemli bir yere sahip kavramlardir. Bu baglamda
toplumsal degismelere yon veren, 6z kaynaklar1 insan olan belediyelerin islevlerinde ve
kurumun belirledigi hedeflere ulasilmasinda en 6nemli etken olan g¢alisanlarin bu iki

olguyu algilamalar1 belediyeler nezdinde ayr1 bir 6nem arz etmektedir.

5.2.2. Gelecek Cahsmalara Yonelik Oneriler

Bu arastirmanin ana amaci son zamanlarda 6n planda yer bulan hizmetkar liderlik
yaklasimi ile Orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligkiyi ortaya koymak ve
hizmetkar liderligin orgiitsel vatandaglik davranisi tizerindeki etkisinde lidere glivenin
aracilik etkisini gosterip gostermedigini tespit etmektir. Bu amagla insan faktoriiniin bag
aktor oldugu, hizmet etme anlayisinin degisik bakis agilariyla 6nem kazandigi modern
liderlik tarzlarindan olan hizmetkar liderlik anlayisi genis bir sekilde ele alinmustir.
Aragtirma Cukurova Bolgesi Biyiiksehir belediyelerinde 591 c¢alisan ile
gerceklestirilmistir.  Yerel yonetimler belli bir bolgede yasayan toplulugun
gereksinimlerini  karsilamak i¢in kurulan kendine 0zgli yapist olan ve kamu
hizmetlerinin yiiriitiilmesinde en etkin ve verimli kuruluslardir.

Literatiirde hizmetkar liderligin oOrglitsel vatandashik davramisina etkisi ya da
lidere giiven ile ilgili yapilan ¢aligmalarda ele alinsa da Belediyeler nezdinde hizmetkar

liderligin orgiitsel vatandaslik davranmigina etkisinde lidere giivenin aracilik roliinii
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inceleyen arastirma yapilmamistir. Yerel yOmetimlerin aragtirma konusu olarak
secilmesi aragtirmaya 6zgiinliik kazandiran unsurlardan biridir.

Gelecek caligmalarda hizmetkar liderligin Orgiitsel vatandaslik davranigsina
etkisinde lidere giiven disinda kalan orgiitsel 6zdeslesme, ¢alisanlarin duygusal zeka
seviyesi, lider ile 6zdeslesme, duygusal tiikenmislik, orgiitsel baglilik gibi iliskide etkisi
oldugu diisiiniilen degiskenlerin aracilik rolii ele alinabilir.

Konuyla alakali alan arastirmalarinin sayica az olmasi, “Liderin sergileyecegi
hizmetkar davraniglarin orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemede lidere olan giivenin
etkisi nedir?” sorusunun cevabini bulmak i¢in daha fazla sayida aragtirmaya ihtiya¢ oldugu
ifade edilebilir. Sadece belediyeler 6zelinde degil; kamu kurum ve kuruluslari, dernekler,
vakiflar ve cesitli sivil toplum kuruluslar1 da dahil edilerek sonuclar karsilastiriimalidir.
Sadece calisanlara uygulanan anketin bir benzeri yoneticilere de uygulanarak, ortaya
koyduklar1 hizmetkar liderlik davranislan ile ¢alisanlarin algiladiklart hizmetkar liderlik
davraniglart arasinda bir karsilastirma yapilabilir. Boylece, uygulayicilar ve arastirmacilar

icin daha fazla veri elde etme ve karsilastirilabilir analiz imkan1 dogacaktir.
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