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HiZMETKAR LiDERLIiGIN ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI
UZERINE ETKISINDE LIDER-UYE ETKILESIMININ ARACI ROLU:
ADANA’DA FAALIYET GOSTEREN KAR AMACI GUTMEYEN
KURULUSLAR UZERINE BiR UYGULAMA

Buse OZTURK

Yiiksek Lisans Tezi, isletme Ana Bilim Dah
Danisman: Prof. Dr. Azmi YALCIN
Ocak 2021, 142 sayfa

Glinlimiizde teknolojinin gelismesi ve kiiresellesme sonucunda artan rekabet,
orgiitler icin ¢evresel belirsizlik yaratmakta, degisimin hiz1 ve siirekliligi ise, orgiitlerin
hayatta kalabilme giiciinii zayiflatmaktadir. Orgiitlerin rekabet yogun, belirsizliklerle
dolu ve siirekli degisen ¢evrede faaliyetlerine devam edebilmesi ve mevcudiyetini
koruyabilmesi i¢in etkili bir liderlige sahip olmasi sarttir. Liderlik; gelecegi dnceden
sezmek, vizyon belirlemek, calisanlari anlamak ve onlar1 etkileyerek performanslarini
yiiksek tutmak gibi hayati orgiitsel faaliyetleri ele alan bir siiregtir. Bu baglamda
calismada, hem yazina hem de uygulayicilarin bilgi birikimine katki saglamak amaciyla
giiniimiiziin kosullarinda etkili olan hizmetkar liderligin, zorlu rekabet kosullari altinda
orgiitsel siiregleri destekleyerek Orgiitlere rekabet avantaji saglayan ve Orgiitsel
performansi olumlu olarak etkileyen, goniillii ¢alisan davramiglarindan Orgiitsel
vatandaslik davranisi iizerindeki etkisi ele alinmaktadir. Arastirmada gdzetilen bu etkide,
calisan ile lider arasindaki iligkinin niteligini ele alan lider-iiye etkilesiminin araci rolii
incelenmektedir. Arastirma modeline gore; lider, astlarinin ihtiyaglarini 6ncelik haline
getirerek, astlarinin gelisimini gozeterek, astlarini tantyarak, seviyelerini, hedeflerini ve
ihtiyaglarini 6grenerek ve onlarla nitelikli etkilesimler gelistirerek, onlarda karsilik verme
istegi ve sorumluluk duygusu uyandiracak; liderin olumlu yaklasimi ve astlariyla kurdugu
nitelikli etkilesimler neticesinde astlarin rol otesi, Orgiitsel vatandaslhik davraniglari
sergilemelerine neden olacaktir.

Aragtirma, Adana’da faaliyet gosteren kar amaci glitmeyen kuruluslarda calisan

191 kisinin katilimiyla gergeklestirilmistir. Katilimcilara yapilan anketlerin 18’inin hatali



veya eksik doldurulmasi nedeniyle 173 anket degerlendirmeye alinmistir. Yapilan
analizler sonucunda, hizmetkar liderligin orgiitsel vatandaslik davranigin1 olumlu yonde
etkiledigi, lider-liye etkilesiminin modele dahil edilmesiyle bu etkinin anlamliligini
kaybettigi sonucu elde edilmistir. Bu sonug, hizmetkar liderligin, orgiitsel vatandaslik
davranig1 lizerinde etkisinde lider-liye etkilesiminin tam aracilik rolii oldugunu

gostermektedir. Yapilan analizler sonucunda ¢alismadaki tiim hipotezler desteklenmistir.

Anahtar Kkelimeler: Hizmetkar liderlik, Orgiitsel vatandaslik davranisi, lider-iiye

etkilesimi, kar amaci giitmeyen kuruluslar
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ABSTRACT

THE MEDIATING ROLE OF LEADER MEMBER EXCHANGE IN THE
IMPACT OF SERVANT LEADERSHIP ON ORGANIZATIONAL
CITIZENSHIP BEHAVIOUR: A RESEARCH IN NON-PROFIT
ORGANIZATIONS IN ADANA

Buse OZTURK

Master Thesis, Departman of Business Administration
Supervisor: Prof. Dr. Azmi YALCIN
January 2021, 142 pages

Improved technology and globalization have generated environmental uncertainty
for organizations. Together with frequency and rapid pace of the environmental shift,
organizations started to lose their power of survival. Organizations must lead effectively
in order to survive in fluctuating and uncertain environment. Leadership is a vital process
which involves foreseeing future beforehand, articulating and sharing a vision, keeping
follower’s performance high through understanding and affecting them. In this context,
this study aims to make a contribution to literature and practitioner’s knowledge by
handling the impact of servant leadership, which is an effective leadership style in
nowadays, on the organizational citizenship behaviour, the term which emcompasses
supporting main functions of organization, helping organizations to gain competitive
advantage and enhancing organizational performance. On the impact which is sought in
this study, the mediating role of leader-member exchange; which investigates the quality
of the relationship between the leader and the member is discussed. In regards to research
model, leaders induce organizational citizenship behaviour of followers by making their
needs a priority, interesting in their development, knowing them closely, listening them
effectively, learning about their goals, their level, their needs and developing qualified
relationships with them. As a response, followers expected to engage in behaviours that
are beyond the formal role requirements and discretionary in nature.

Research conducted in non-profit organizations in Adana. Data were collected
with the involvement of 191 respondents. 18 respondents were eliminated due to

inadequate filling of surveys and only 173 were included in the analyzing process. The



vii

findings shown that the impact of servant leadership on organizational citizenship
behaviour was positive. When integrating the leader-member exchange as a mediating
variable in the model, the impact of servant leadership on the organizational citizenship
behaviour became insignificant. This finding confirms the full mediation role of leader-
member exchange on the impact of servant leadership on organizational citizenship

behaviour. As a result of the analysis, all hypotheses in the study were supported.

Keywords: Servant leadership, organizational citizenship behavior, leader-member

exchange, non-profit organizations
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BOLUM I

GIRIS

Icinde bulundugumuz toplumda, yasadigimiz sehirde, iilkemizde ve hatta
tilkemiz sinirlar1 disinda yani Diinya’nin hemen hemen her yerinde gelisen teknolojinin
ve kiiresellesmenin izlerini gorebilmekteyiz. Kullandigimiz araglar, esyalar, yasadigimiz
evler hatta tiikettigimiz yiyecek igecekler bile doniismeye, degismeye devam etmektedir.
Degisim, bireylerden baslayarak, aile yapisini, toplumu ve yonetim sistemlerini dahi sarip
sarmalamaya devam ederken, toplumun 6nemli bir parcasi olan igletmelerin bu siirecin
disinda diisiinmek imkansizdir. Sanayi devriminden bu yana gelisimini siirdiiren iktisadi
aktdrlerin, baglangi¢ noktasindan bugiine kat ettigi mesafe diistiniildiigiinde, bu iktisadi
aktorlerin yani igletmelerin yonetiminin, bu degisimden mahrum kalmasi olanaksizdir.
Bilimsel yonetim ile ig giiciinii adeta bir makina gibi géren ve verimliligini maksimum
diizeye c¢ikarmaya c¢alisan yonetim felsefesinden, hiyerarsinin, biirokrasinin
yayginlagtirildig1 klasik okul yaklasima, davranigsal yaklasima, yonetime tipki bir fen
bilimi, matematik gibi yaklasan yonetim bilimi yaklasimina, sistem yaklasimina,
durumsallik yaklasimina ve dinamik katilim yaklagimlarina kadar ilerleyen uzun siirecte,
gerek isletme yapisina yaklasim gerekse yoneticiye ve c¢alisana yaklasim oldukca
degismistir.

Gegmisten giliniimiize gelene kadar degismeyen tek sey tiretim faktorleri olmustur.
Ciinkii bir isletme faaliyetlerini yliriitebilmesi i¢in her zaman bu faktorlere ihtiyag
duymaktadir ve ihtiya¢ duymaya devam etmektedir. Bu faktorler; dogal kaynaklar (arazi,
ormanlar, nehirler, enerji kaynaklar1 vb.), insan kaynaklari, sermaye ve bu faktorleri bir
araya getiren kisi yani girisimcilerdir. Faaliyetlerin ger¢eklesmesi i¢in kaynaklarin
yaninda belirli miktarda is giliciine ve bu kaynaklar1 ve is giiciinii yonetebilecek kisiye
yani, yoneticiye ihtiya¢ duyulmaktadir.

Fransiz sanayici Henri Fayol, 20. yiizyilin baglarinda yoneticinin bes fonksiyonu
oldugunu, bunlarin; planlama, orgiitleme, emir verme, koordinasyon ve denetleme
oldugunu belirtmistir. Ancak, giiniimiizde bu fonksiyonlar; planlama, 6rgiitleme, liderlik
ve denetleme olmak tizere dort baslik altinda toplanmigtir. Belirtildigi lizere glinlimiizde
yOneticinin bir fonksiyonu da liderliktir. Liderlik ile yoneticilik farkli kavramlar olsa da
kiiresellesmenin artan hiz1 ve rekabetin yogunlasmasiyla orgiitlerde yoneticilerin liderlik

vasfl tasimast da beklenmektedir. Liderlik, glinlimiiz isletmelerin olmazsa olmazidir.



Ciinkii glinlimiiziin degismezi olan degisimle basa ¢ikmanin tek yolu liderliktir. Lider,
amaclarin basarilmasina yonelik bireyleri ve gruplar etkileyebilme yetenegine sahip
kisilerdir. Ayrica, liderler bu giiciinii bi¢cimsel rollerinden almazlar. Yani, liderlik kisinin
isgal ettigi pozisyondan bagimsizdir.

Liderlik yaklasimlar1 6zellikler teorisinden baslayarak, davranis teorileri,
durumsallik teorileri, Lider-iiye etkilesimi teorisi, karizmatik liderlik, etkilesimci liderlik
ve doniistiiriicii liderlik gibi liderlik tlirlerini kapsayarak giiniimiiziin dinamik, insan
odakl1 liderlik idealini meydana getirmistir. Yazinda ¢ok fazla liderlik teorisi mevcuttur.
Bu liderlik teorilerinin her biri farkli liderlik tarzini idealize etmektedir. Bu teoriler
kapsaminda yapilan ¢aligmalarda ise, olumlu 6rgiitsel sonuclar ya da olumsuz orgiitsel
sonuclar elde edilebilmektedir. Bu ¢alismada, insan odakli liderlik yaklagimlarindan
hizmetkar liderligin, is gorenlerin goniillii olarak sergiledikleri rol 6tesi, is baglamim
destekleyici oOrglitsel vatandaslik davranislarina etkisinde, lider-liye etkilesiminin araci
rolii incelenecektir.

Bu cercevede bes boliimden olusan ¢alismanin birinci boliimiinde ¢alismanin
problemi, amaci, énemi, hipotezler ve sinirhiliklar1 hakkinda bilgi verilmistir. ikinci
bolimde hizmetkar liderlik kavrami, lider-iiye etkilesimi kavrami ve orgiitsel vatandaslik
davranigt kavramimin tanimi yapildiktan sonra, hizmetkar liderlik kavrami, lider-iiye
etkilesimi kavrami ve Orgiitsel vatandaslik davranisi kavrama ile ilgili bilgiler verilmis ve
hizmetkar liderlik, lider-iiye etkilesimi ve orgiitsel vatandaglik davranisi iliskisi ile ilgili
yapilan ¢aligmalara yer verilmistir. Bunlara ek olarak, kavramlarla ilgili yazin arastirmasi
yapilmistir. Ugiincii boliimde arastirma ydntemi, veri toplamada kullamlan 6lgekler,
analiz metotlar1 ile ilgili bilgilerden bahsedilmistir. Dordiincii boliimde arastirma
hipotezleri dogrultusunda elde edilen bulgular agiklanmistir. Ayrica elde edilen bulgulara
gore sonuglar belirtilmis ve bu sonuglarin yazin ile iliskilendirilmesi yapilarak yorumlar
yapilmistir. Besinci boliimde ise firmalar ve gelecekte yapilacak ¢alismalar i¢in Oneriler

verilmis ve ¢alismanin ilgili yazina katkis1 vurgulanmistir.

1.1. Problem

Modern orgiitler giiniimiizde zorba liderlik, giiclin kétiiye kullanimi, etik olmayan
uygulamalar, sosyal izolasyon, is yerinde otekilestirilme, calisanlarin psikolojik
sagliginin ihlal edilmesi ve is-yasam dengesinin bozulmasi gibi sorunlarla ugragsmaktadir.

Boyle bir baglamda deger yaratan liderlik yaklasimlarina ilgi giderek artmaktadir



(Sendjaya vd., 2008). Ancak hizmetkar liderlik, tiim geleneksel ve modern liderlik
yaklagimlarindan farklidir. Ciinkii hizmetkar liderlik, etik ilkelerini koruyarak
calisanlarinin gelisimine dncelik veren bir liderlik bi¢imidir (Vondey, 2010). Hizmetkar
liderin temel motivasyon kaynagi, calisanlar1 da hizmet eden ve orgiit kaynaklarini
koruyan bireyler haline getirmektir (Vondey, 2010). Yani ¢alisanlarinin da tipki kendisi
gibi hizmetkar lider gibi olmasini istemektedir. Lider etkisinin temeli, modellemedir
(Russell ve Stone, 2002). Lider, kisisel 6rnek olusturarak ve isine kendini adayarak rol
model olusturmaktadir (Russell ve Stone, 2002). Etkili liderler sozciiklerden daha ¢ok
hareketleri ile degerlerini asilar, ¢alisanlar ise modelleme yontemiyle liderlerini taklit
ederler (Russell ve Stone, 2002). Bu yonleriyle diger liderlik yaklasimlarindan farkli
ozelliklere sahip oldugundan, hizmetkar liderlik aragtirma kavramlarindan biri haline
gelmistir.

Lider-iiye etkilesiminin ise, yazinda is performansi, Orgiitsel baglilik, isten
ayrilma niyeti, i$ memnuniyeti, orgiitsel vatandaslik davranis1 gibi orgiitsel sonuclar
tizerindeki etkisi ortaya cikarilmistir (Sahin, 2011). Bu nedenle, orgiitsel sonuglarin
anlasilmasi acisindan 6nemli bir kavram oldugu diisiiniilmektedir.

Orgiitsel vatandaslik davranislarmin sergilenmesi ise, giiniimiiziin dinamik,
belirsiz ve rekabetin yogun oldugu is ortaminda ihtiyag¢ haline gelmistir. Bu davranislar,
goniilliiliik  esasmna dayandigindan lider tarafindan alenen zorunlu hale
getirilememektedir. Ancak, lider bu davraniglari bigimsel olmayan yollardan, ¢alisanlar
tizerinde sorumluluk duygusu olusturarak c¢alisanlara benimsetebilmektedir. Bu
davraniglar1 arttirmada hizmetkar liderlik ile lider-iiye etkilesimin rolii arastirmanin
kapsamu igerisindedir.

Arastirma kapsaminda hizmetkar liderligin, lider-liye etkilesiminin niteligini
arttirarak, calisanlarin rol 6tesi davraniglar sergilemesine yol agtigini ortaya ¢ikarmak
amaclanmaktadir. Esasinda hizmetkar liderlik, liderin rol o6tesi davraniglarini
yansittigindan, liderin calisanlara rol model olusturarak, onlar1 da rol Gtesi davraniglar
sergilemeye itmesi siirecini baglatmaktadir. Bu durum yazinda Bandura’nin Sosyal
Ogrenme Teorisi (1977) ile agiklanmaktadir. Yine hizmetkar liderligin hem lider-iiye
etkilesimi hem de oOrgilitsel vatandaslik davranisina etkisi, Sosyal Miibadele Teorisi’ne
(Blau, 1964) dayandirilmaktadir. Sosyal Miibadele Teorisi’ne gore, taraflardan biri
digerine fayda sagladiginda diger taraf buna karsilik verme yiikiimliiliigli hissetmektedir.
Bu teorik cerceveden yola ¢ikilarak, arastirma modeli olusturulmustur. Bu ¢alismada,

daha once farkli kiiltiir baglamlarinda ve kar amaci giiden kuruluslarda incelenen iligkisel



cerceve, Adana’da faaliyet gosteren kar amaci giitmeyen kuruluslar iilkemizde yaygin
olarak bilinen ismiyle sivil toplum kuruluslari {izerinde aragtirilmistir.

Bu baglamda, c¢alismanin problemi; hizmetkar liderligin Orgiitsel vatandaslik
davranigina etkisinde lider-iiye etkilesiminin araci roliinii belirten kavramsal bir
cergevenin belirtilmesi ve bu cergeveye iliskin kavramsal bir modelin Onerilmesi
olusturmaktadir. Kavramlar arasindaki iligkileri daha iyi yorumlayabilmek icin
demografik faktorler ile degiskenler arasinda anlamli bir farklilasma olup olmadigina da

bakilmustir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Calismanin temel amaci, hizmetkar liderligin orgiitsel vatandashik davranisi
tizerinde etkisinde lider-liye etkilesiminin aract degisken roliinii tespit etmektir. Bu
baglamda yazin taramasi ve uygulamalar yapilacaktir. Boylelikle yazina katki yapmak
amaglanmaktadir. Calismanin amaglarindan birincisi, hizmetkar liderligin Orgiitsel
vatandaslik davranigina etkisini arastirmaktir. Calismanimn ikinci amaci, hizmetkar
liderligin lider-iiye etkilesimine etkisini arastirmaktir. Calismanin tigiincii amaci lider-liye
etkilesiminin orgiitsel vatandaslik davranisi tizerindeki etkisini arastirmaktir.

Calismanin dordiincii amaci ise hizmetkar liderligin 6rgiitsel vatandaglik davranisi
tizerinde etkisinde lider-liye etkilesiminin araci degisken roliinii incelemektir. Bunda,
yazinda hizmetkar liderlik ve orgiitsel vatandaslik davranisi, hizmetkar liderlik ve lider-
tiye etkilesimi, lider-iiye etkilesimi ve orgiitsel vatandaslik davranisi iliskisini ele alan
cok sayida ¢alisma olmasina karsin, hizmetkar liderligin orgiitsel vatandaslik davranigina
etkisinde lider-iiye etkilesiminin araci degisken roliinii ele alan ¢alismalarin yok denecek
kadar az olmasi etkili olmustur. Bu dogrultuda yazina katki yapmak amaglanmaktadir.

Bunlara ek olarak diger bir amag ise medeni durum, yas, egitim durumu, meslek
gibi demografik degiskenlerin hizmetkar liderlik, orgilitsel vatandaglik davranisi ve lider-
tiye etkilesimi ile ne tiir bir iliskisi oldugunu anlamaktir.

Gegmisten gilinlimiize kadar orgiitlerin temel sorunu liderlerle iligki
kurulamamasidir. Bu da orgiit yonetiminde bosluk meydana getirmektedir. Hizmetkar
liderlik; yardim etme, centilmenlik, sivil erdem, orgiitsel uyum, sadakat, 6z gelisim ve
orgiitsel adalet gibi davranislarla bu boslugu dolduran bir liderlik tiiriidiir. Orgiitler, etkili
iletisim, destek ve diiriistliigii yayginlastirarak bu boslugu dolduracak liderlere ihtiyag

duymaktadir. Bu aragtirmanin amaci, sivil toplum kuruluslarinda hizmetkar liderligin,



orgiitsel vatandaslik davranislarini ne sekilde etkiledigini ve aralarindaki iliskinin

kurulmasinda lider-iiye etkilesiminin ne sekilde rol oynadigini ortaya ¢ikarmaktir.
Arastirmanin dayanak noktasi, yazinda arastirma modelinde belirtilen iliskilere

dair giiclii bir altyapinin olmas1 ve uygulamada ¢ok c¢esitli faydalarinin olmasidir.
Yukarida yapilan aciklamalar dogrultusunda ¢aligmada yanitlar1 aranan sorular

sunlardir:

1. Hizmetkar liderlik ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda anlamli bir iligki
var midir?

2. Hizmetkar liderlik ile lider-iiye etkilesimi arasinda anlamli bir iliski var
midir?

3. Lider-iiye etkilesimi ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda anlamli bir
iligki var midir?

4. Hizmetkar liderligin orgiitsel vatandaslik davranigina etkisinde lider-iiye

etkilesiminin arac1 degisken rolii var midir?

1.3. Arastirmanin Onemi

Calismanin, yazina hizmetkar liderligin, olumlu o6rgiitsel sonuglardan biri olan
orgiitsel vatandaslik davranisini  etkileme siireci konusunda katki saglamasi
beklenmektedir. Hizmetkar liderligin daha ¢ok kavramsal olarak incelenmesi,
onciillerinin veya sonuglariin, aract degiskenlere yer verilmeksizin ele alinmasinin
yaygin oldugu goriilmektedir. Hizmetkar liderligin, orgiitsel vatandaslik davranisi gibi
olumlu orgiitsel sonuglara etkisine yazinda sikca yer verilse de lider-iiye etkilesiminin bu
iliskideki araci roliinilin incelendigi ¢alismalar oldukca azdir. Buna ilaveten, hizmetkar
liderligin orgiitsel vatandaglik davranigina etkisinde s6z konusu aracilik etkisi, daha 6nce
sivil toplum kuruluslari baglaminda arastirilmamastir.

Giliniimlizde hizmetkar liderlige, lider-liye etkilesimine ve orglitsel vatandaslik
davranigina olan ilgi yazinda artarak devam etse de calismanin kar amaci giitmeyen
kuruluglarda yapilmasi ve ele alinan degiskenlerin, bu kuruluglarda siireci ilerleten ve
topluma katki saglanmasinda etkili olan temel olan faktorlerle ilgisi olup olmadigini da
ortaya ¢ikaracak olmasi, calismay1 diger ¢calismalardan farkli kilmaktadir. Boylece, belki
de hizmetkar liderlik ile 6rgiitsel vatandaslik davranisi arasinda giiglii iliskinin sebebinin

liderden ya da tiyeden degil de, ikisi arasindaki iliskilerden kaynaklandigi anlasilabilir,



topluma katk1 saglayan kuruluslardan 6rnek alinarak diger kurum ve kuruluslarda da lider

ve lye iliskileri daha 6nemli hale getirilebilir.

1.4. Siirhliklar

Arastirma, Adana’da faaliyet gosteren Sivil Toplum Kuruluslarinda yapilmastir.
Ancak Covid-19 salgini nedeniyle sinirli sayida veri toplanabilmistir. Arastirma sonuglari
veri toplama zamani1 ve veri toplama alani ile sinirlidir. Bunlarin yani sira, zaman
periyodu olarak kesitsel zaman araliginda veri toplanmasi ve anketleri cevaplayanlarin
cogunlukla gorev acisindan yogun olan bir ortamda calisan bireylerden olusmasi
calismanin diger smirhiliklaridir. Dolayisiyla, ¢alismada elde edilen sonuglar kesitsel
zaman araligindaki mevcut durum g6z oniinde bulundurularak degerlendirilmelidir.
Arastirmada zaman ve maliyet sinirliliklar1 nedeniyle veri toplama teknigi olarak “Anket
teknigi” uygulanmistir. Elde edilen bulgular Tiirkiye ve Adana ilinde yer alan diger

kuruluglara genellenemez.

1.5. Tanimlar

Hizmetkar Liderlik: Liderin, izleyicilerinin ve genis kapsamda toplumun, 6rgiit
icinde ve disinda ihtiyaglarini karsilayarak, onlara hizmet etme davranislarin1 kapsayan,
izleyicilerinin gorev performansi, toplum sorumlulugu iistlenme, 6z motivasyon ve
gelecekte ihtiyaglart olan liderlik yetenekleri hususunda tam potansiyele ulasmalarini
saglayan, diger bireylerin ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarindan 6ncelikli tutarak giiven olusturan
liderlik tiirtidiir (Liden vd., 2008).

Lider-Uye Etkilesimi: Liderin, ortalama liderlik yaklasimmin aksine, iiyelerinin
her birine farkli davranarak, farkli nitelikli iliskiler kurdugunu vurgulayan liderlik
teorisidir. Baz1 iiyelerle is tanimlar1 gercevesinde, bicimsel rollerin gerektirdigi kadar
siurlr nitelikte iligkiler kuran lider; bazi1 iiyelerle karsilikli sevgi, saygi ve gilivene dayali,
yiiksek nitelikli iliski kurmaktadir (Karcioglu ve Kahya, 2011). Lider-iiye etkilesimi
teorisi, farkli nitelikli iligkilerin varhigim1 agilamak ve nedenlerini irdelemek {izere,
Dansereau vd., (1975) tarafindan “Dikey Ikili Baglanti Modeli” adiyla yazina
kazandirilmistir.

Orgiitsel Vatandashk Davramsi: Orgiitiin resmi 6diil sisteminde karsilig
bulunmayan, resmi is s6zlesmesinde belirtilmediginden yapilmasi zorunlu olmayan, 6diil

ve cezadan bagimsiz olarak, goniilliiliik esasina dayali ve toplu olarak sergilendiginde



orgiitlin faaliyetlerini etkili sekilde slirdiirmesini saglayan davraniglardir (Podsakoff vd.,
2000).



BOLUM II

KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Hizmetkar Liderlik

Calismanin bu bolimiinde hizmetkar liderlik kavraminin tanimina, boyutlarina,
hizmetkar liderligin lider-iiye etkilesimi ve dontisiimcii liderlikten farkina ve son olarak
da hizmetkar liderlik kavramiin Onciillerine ve hizmetkar liderlik ile ilgili yapilan

caligmalara deginilmistir.

2.1.1. Hizmetkar Liderlik Kavram

Hizmetkar ve lider kavramlar tek bir kisi lizerinde toplanabilir mi? Bu soruya
yanitimiz evet olacaktir ve savundugumuz goriis bu yondedir.

Greenleaf, lideri bir hizmetkar olarak diisiinmenin ilhamini Hermann Hesse’nin
“Doguya Yolculuk” adli eserinden almistir. Burada bir grup insanin hayali yolculugu
anlatilir ve bagkarakter Leo, grubun giinliikk islerini yapan bir hizmetkardir. Ancak
yolculugun siirmesini saglayan onun gruba kattig1 ruh ve sarkidir. Leo’nun ortadan
kaybolmasiyla grup yolculugu devam ettiremez hale gelir, sonra kaybolan Leo aranir ve
bulunur. Hikayede Leo’nun bulunduktan sonra hizmetkar iken lider ruhu tagidig: aslinda
hizmetkar degil grubun lideri oldugu anlasilir (Greenleaf, 1977). Hizmetkar liderligi
ortaya ¢ikaran ve liderlerin baskalarinin ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarindan iistiin tutmasi
halinde sistemin daha iyi yiiriitiilebilecegini savunan Greenleaf (1977), ilhamini bu
hikayeden almistir. Hizmetkar liderlik birine atfedilmis, verilmis ya da varsayilmis bir
gorev degildir. Aksine o kisi dogustan bir hizmetkardir ve liderlik vasfindan daha 6nce
hizmetkarhik vasfini tasimalidir  (Greenleaf, 1977). Greenleaf, makalesini yazdig
zamanlarda okudugu modern kehanet teorilerini, hikayeyi okudugu zamanlarda okusaydi
hizmetkar liderlikle ilgili goriislerinin ¢oktan ortaya atilacagini, herkesin i¢inden gelen o
kehanet sesini miikemmel ve berrak bir sekilde duyabilecegini savunmustur. Bunu daha
Once ortaya atamadig i¢in lizlildiigiint belirtmistir. Cilinkii ona gore kendi zamaninda
liderlik krizi yasanmaktadir. Ancak Greenleaf (1977), toplum i¢in doniim noktasinin bu
kehanet seslerini aramak ve bulmakla yasanacagini savunur. Kehaneti kehanet haline
getiren inananlaridir. Ilahi bir kisiligi de ilahi kisiligini siirdiirmesini ona inananlar ve

kabullenenler saglar yoksa bu ilahiyat, kehanet ya da maneviyat siirdiiriilemez ve bir sey



ifade etmez. Ancak biz kendi tarihimizin {riinleri oldugumuzdan dolay: giincel kehaneti
geemisin  bilgeliginde bulmaya c¢alisiniz. Elbette ki geegmisin  seslerine kulak
tikanmamalidir. Kimse her sabah tekerlegi tekrar icat etmek tutkusuyla uyanmaz, ancak
hizmetkar ruhlu birisi ister lider olsun ister izleyici, her zaman giiniimiize uygun bir
tekerlek bulmak igin arastirir, diisiiniir ve dinler (Greenleaf, 1977). Greenleaf (1977)
elbette ki burada tekerlegi kastetmemistir. Kendisinin kastettigi insanliga hizmet etmek
isteyenlerin siirekli olarak arastirmasi, dinlemesi ve diisiinmesidir. Bu agidan Greenleaf
(1977) yeni bilgeligi; diistinmek, arastirmak ve dinlemek olarak tanimlamustir.

Baglilig1 hak eden otoritenin 6ncelikle hizmet etmeye dayali ahlaki prensiplere
sahip olmas1 gerekmektedir. insanlarin gelisi giizel olarak kisileri ve kurumlar otorite
olarak kabul etmesi beklenemez. Ancak hizmetkar olarak giivenilen kisiler lider olarak
kabul edilmektedir. Bu kisiler, glivenilirligini ispatlamis ve giiven kazanmas kisilerdir. Bu
prensibin liderler tarafindan kabul edilme derecesine gore gelecekte varligini
stirdiirebilen kurumlar hizmetkarlar tarafindan yonetilen kurumlar olacaktir (Greenleaf,
1977). Greenleaf’e gore hizmetkar liderlik dnce hizmet etme istegi ile baslar daha sonra
bilingli bir tercihle liderlik etme baslar. Hizmetkar liderler once liderlik etmek ardindan
hizmet etmek isteyen liderlerden farklidir. Ciinkii hizmetkar liderlikte siire¢ hizmet etme
istegi ile baglamaktadir. Ancak, 6nce liderlik etmek isteyen bireylerde maddi sahiplikler
ve gii¢ sahibi olma istegi vardir. Hizmetkar liderler ise, hizmet etmek icin lider olmak
isterler (Greenleaf, 1977).

Hizmetkar liderlik, diger tiim liderlik tarzlarindan farklidir. Ciinkii hizmetkar lider
kendi ¢ikarlarindan Once bagkalarinin g¢ikarlarin1 gozetir. Lider-iiye etkilesiminden
farklidir. Ciinkii izleyicinin is dis1 yasami da dikkate alinir ve ¢6ziim bulunmaya galisilir.
Dontigiimeti liderlikten farklidir. Ciinkii lider tiim izleyicileriyle yakindan ilgilenir ve
onlarin ihtiyaglarim1 kendi ihtiyaglarindan once gidermeye calisir (Liden vd,, 2015).
Liderlik éncelikli ve hizmet 6ncelikli liderler iki u¢ noktada bulunur. Iki nokta arasinda
olma pozisyonu insanin gercekten ¢ok cesitlilik gosteren dogasindan kaynaklanmaktadir.
Iki nokta arasindaki fark su sorularla test edilir: Hizmet edilenler birey olarak
geligebiliyor mu? Hizmet edilenler daha saglikli, bilge ve 6zerk hale geliyor mu ve
hizmetkar olma potansiyelleri artiyor mu? Toplumdaki en mahrum kisinin iizerinde
liderin etkisi nedir? Onlar fayda saglayabiliyor mu ya da en azindan yoksunluktan
kurtulabiliyor mu? (Greenleaf, 1977).

Greenleaf (1991), mitkkemmel liderin, 6nce hizmetkar oldugunu, mitkkemmel olma

sebebinin sadece hizmetkar olmasindan kaynaklandigini belirtmektedir. Greenleaf
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(1991), once lider ve 6nce hizmetkar liderin iki u¢ nokta oldugunu, birinin amacinin
hizmet etmek iken, digerinin amacinin gli¢ ve materyallere sahip olmak oldugunu
belirtmektedir. Bu farklilik, liderlerin diger insanlarin ihtiyaglarina 6ncelik vermesiyle
kendini gostermektedir. Uygulanmasi zor olsa da hizmetkar liderligin etkililiginin
anlasilmasi i¢in en iyi yontem izleyicilerin gelisimine bakmaktir. Buna gore hizmet
edilenlerin daha bilge, saglikli ve 6zerk olmasi, hizmetkar olma egilimlerinin artmasi ve
toplum igerisinde yer alan en mahrum kisinin gelismesi ya da mahrumiyetinin giderilmis
olmas1 hizmetkar liderligin varhigiyla ilgili ipuglar1 vermektedir (Greenleaf, 1991).

Van Dierendonck (2011), hizmetkar liderligi ylizyillar 6ncesinde yasamis olan
Plato’un oOgretilerine dayandirmaktadir. Ona gore, lider i¢inde bulundugu toplumun
tamaminin refahiyla ilgilenen bireydir. Yazinda O6nde gelen c¢alismalarda ve bu
calismalari ¢izdigi hizmetkar liderlik ¢ergevelerinde ise kavram, Hz. Isa’nin yasamina
ve dgretilerine dayandirilmaktadir. Bu ¢calismalarda kavram, farkli sekillerde tanimlansa
da ve kavramin cergevesi farkli sekillerde olusturulsa da hizmetkar liderlik, temelinde
icinde yasadigi toplumun tamaminin ve izleyicisinin ihtiyaglarini, orgiitsel ya da bireysel
ihtiyaglarindan oncelikli tutan liderlik tarzidir. Van Dierendonck (2011), hizmetkar
liderleri, bireylerin gelisimini destekleyen ve onlar1 giiglendiren, algakgoniillii, bireyleri
oldugu gibi kabul eden, yonlendirme saglayarak yolu gosteren ve herkesin bir biitiin
olarak refahin1 gozeten sorumlu kisi olarak tanimlamaktadir. Smith ve Lindsay (2007)
ise, izleyicilerin gelisimi ile daha ¢ok ilgilenmesi ve lider-iiye iliskisine oOrgiitsel
cikarlardan daha ¢ok Onem vermesiyle doniisimci liderligin hizmetkar liderlige
dontismeye basladigini belirtmektedir. Hizmetkar lider, hizmet ettigi ve onciiliik ettigi
izleyicilerin ve toplumun refahini en iist seviyeye tasimaya calismaktadir. Izleyicilerine
rol model olusturarak, paylasilan vizyonu gerceklestirmek amaciyla onlan
cesaretlendirmekte, giiclendirmekte ve donatmaktadir. Bu sekilde bireylerin ve
sistemlerin devamli gelismesini saglamaktadir (Smith ve Lindsay, 2007). Matteson ve
Irving (2006), hizmetkar liderin, izleyicilerinin ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarindan iistiin tutan
liderlik tiirii oldugunu belirtmektedir. Lussier ve Achua (2007) ise, hizmetkar liderligin
kendi ihtiyaglarindan ve ¢ikarlarindan daha ¢ok baskalarinin mesleki ve kisisel gelisimini
destekleyerek onlarin ihtiyaglarini gézeten ve onlara hizmet eden liderlik tiirti oldugunu
belirtmektedir.

DePree (2002), hizmetkar liderligin altinda yatan ana fikrin liderlere agik bir
manevi amag saglayan degerleri oldugunu belirtmektedir. Manevi amag¢ olmaksizin

yeterliligin bir 6lgiitii olmaz ve giivenin dayali oldugu bir amag¢ olmaz. Kuhn (1996),
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gbzlemlenen bir olguyu mevcut teoriler agiklayamiyorsa yeni teorilerin gelistirilmesi
gerektiginin altin1 ¢izmektedir. Buna dayanarak Patterson (2003), hizmetkar liderligin
altinda yatan degerleri tanimlayarak bu degerlerin hizmetkar liderligin temel bilesenlerini
olusturdugunu belirtmektedir. Bu baglamda hizmetkar liderlikle ilgili yapilacak
arastirmalara yon verecek makul ve gecerli bir hizmetkar liderlik teorisi gelistirmistir.
Patterson (2003), doniisiimcii liderlik gibi modern liderlik teorilerinin orgiit odakli
teoriler oldugundan 6zgecilik gibi degerleri agiklamakta yetersiz kaldigini, ancak izleyici
odakli ve 6zgecil davraniglarina dayali olan hizmetkar liderlik teorisinin bu degerleri
icerdigini belirtmektedir. Bu erdem ve degerler, kisinin ruhsal 6zellikleridir ve igten
gelmektedir. Yani manevi degerlerin kaynagi kisinin kendisidir (Whetstone, 2001).
Degerler ve erdemler liderin tutum, davranis ve kisisel 6zelliklerini belirlemektedir.
Hizmetkar liderin temel odak noktas1 izleyicilerdir. Orgiitsel konular onlar icin ikinci
plandadir. Hizmetkar liderligin bilesenleri ise erdem ve degerlerdir. Erdemlilik genel
olarak iyi olma hali, ahlaki tstiinlikk ve kaliteli etik degerlere sahip olmak seklinde
tamimlanmaktadir (Patterson, 2003).

Patterson (2003), erdemlerin temelinin ise, ahlaki stiinliik, genel ahlak kalitesi
ve iyi yiireklilik oldugunu ifade etmektedir. Yani, Patterson (2003), hizmetkar liderligin,
kisinin ozelliklerine bagli olarak ig¢sel diirtiilerden ve erdemlerden kaynaklandigini
savunmaktadir. Hizmetkar liderligin temelinin ahlaki degerler oldugunu kabul eden
aragtirmacilar, kavramin gegmisinin Hz. Isa’nm ogretilerine dayandigmi belirtmektedir
(Dennis ve Bocernea, 2005).

Ancak, hizmetkar liderligi is diinyasina getiren kisi Robert Greenleaf’tir.
AT&T’deki otuz yil1 askin is tecriibesiyle hizmetkar liderlige taniklik etmis, 6grenmis ve
onemini gostermis olan Greenleaf’in zihninde kavram, Hermann Hesse’nin “Dogu’ya
Yolculuk” adli eserini okumasindan sonra canlanmistir. Greenleaf (1977), hizmetkar
liderlerin, liderliginin kaynaginin unvan degil hizmet etmeye goniillii bir yiirek oldugunu
belirtmektedir. Ona gore hizmetkar liderlerin asil giicii hizmet etme isteginden
gelmektedir.

Sipe ve Frick (2015), liderligin 6grenilebilir bir yetenek oldugunu bu nedenle
herkesin liderlik etme kapasitesinin bulundugunu belirtmektedir. Hizmetkar liderligin
temeli, ¢alisanlarin yiiksek performans sergilemeleri icin liderin bireylerle her bir bireyin
amacini, ihtiyacini, istek, hedef ve potansiyelini anlayabilecek kadar etkili iletisim

kurmasi gerekliligi inancina dayanmaktadir. Liderler, etkili iletisim kurarak her bireyin
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ihtiyag, istek ve amacimi anlamali, bu sekilde onlarla 6zdeslesmeli ve amaglarina
ulasmalarini desteklemelidir (Bambale, 2014).

Hizmetkar lider, ¢alisanlari i¢in rol model olusturarak onlarin tam potansiyellerine
ulagmalarin1 saglamaktadir. Rol model olarak hizmetkar lider ¢alisanlarin 6zgiivenlerini
gelistirmelerini saglamakta, onlara gliven agilamakta, bilgi ve kaynak paylasimi ve geri
besleme yapmaktadir. Hizmetkar liderler bireylerle uzun doénemli iligkiler kurma,
diirtistliik ve baskalarinin ¢ikarlarii 6ncelikli tutmalariyla diger liderlerden ayrilmaktadir
(Bambale, 2014). Ancak, diger liderlik tiirlerinden hizmetkar liderligi farkli kilan en
onemli Ozelligi hizmetkar liderligin, oncelikli olarak hizmet etmeyi amaglamasidir
(Boone ve Makhani, 2012). Coetzer vd., (2017) ise, hizmetkar liderligin hizmet etme
istegiyle baslayan, baskalarini gelistirme ve oncliiliik etme istegiyle devam eden ve en son
bireylere, oOrgiite ve topluma yararli olma amaci giiden liderlik tirii oldugunu
belirtmektedir.

Glinlimiizde ise baglilik, yaraticilik, ¢alisanlar arasinda paylasimin artmasi ve etik
davraniglara duyulan ihtiyaclar artmis bunun sonucu olarak hizmetkar liderlik revacta
olan bir liderlik tarzi haline gelmistir. Ciinkii hizmetkar liderlik diiriistliigii, bagkalarina
yardim etmeyi ve izleyicilerin tiim potansiyelini kullandirmayi tesvik eden bir liderlik
tarzidir. Gergekten de hizmetkar liderlik, genellikle etik olmayan davranislarin kaynagi
olan kendi ¢ikarmi gézetmenin olumsuz sonuglariyla miicadele etmektedir (Liden vd.,
2015). Isletmelerde lidere olan giivenin azalmasiyla arastirmacilar ¢alismalarinda
bireylerin olumlu karakteristik 6zelliklerine yogunlagmislardir. Bu da kendi ¢ikarlarini
ikinci planda tutarak Orgiitiin ve izleyicilerinin ¢ikarlarint gozeten liderlik tarzini
giindeme getirmistir (Liden vd., 2008). Orgiitlerin faaliyetini siirdiiriirken etkili
olabilmesi i¢in ¢alisanlarin o6zgilin yetenekleri fark edilmeli, kullanilmali ve
gelistirilmelidir. Orgiit calisanlar1 yeteneklerini ve potansiyellerini fark etmelidir.
Liderler, ¢alisanlarin kendi potansiyellerini kesfetmesinde kritik 6neme sahiptir (Liden
vd., 2000). Hizmetkar liderligin temeli, liderlerin izleyicilerini en iyi duruma getirebilmek
i¢in izleyicileriyle birebir iletisim kurmasi, onlarin ihtiyag, istek, amag¢ ve yeteneklerini
anlamasi1 ve onlara potansiyelini kesfetme konusunda yardimer olmasidir. Bu yardim
izleyicilerle ilgili yeterli bilgi edildikten sonra dzgiiveninin arttirilmasi, izleyiciye giiven
asilamak, geri besleme yapmak, izleyicilerle kaynak ve bilgi paylasimi yapmak,
izleyiciler i¢in rol model olusturmak yollartyla saglanmaktadir (Liden vd., 2008).
Hizmetkar liderligin diger liderlik tiirlerinden ayrildigi nokta da kisisel biitiinliigi

vurgulamasi ve izleyicilerle uzun donemli ve kaliteli iligkiler kurmanin 6nemini ortaya
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cikarmasidir. Teorinin diger liderlik tarzlarindan ayrildig1 diger bir nokta da orgiit disinda
dis paydaslara ve topluma da hizmet etmek suretiyle hizmetkar liderligin stirdiirtilmesidir.
Bu nedenle hizmetkar liderlik yalmizca orgiit iginde smirli kalmamakta yasamin her

alanimi kucaklamaktadir (Graham, 1991).

2.1.2. Hizmetkar Liderligin Boyutlari

Greanleaf’in 1977°de yapmis oldugu calismayla yazina kazandirilan hizmetkar
liderlik kavrami giinlimiize kadar arastirmacilar tarafindan siirekli arastirilan ve
gelistirilen bir kavram olmustur. Yazindaki liderlik teorilerinden ayrilarak ilgili teorilerin
Otesine gecmeyi basaran hizmetkar liderlik, farkli arastirmacilar tarafindan farkli alt
boyutlarla kavramsallastirilmaktadir.

Spears (1998), Greenleaf (1997)’in makalesinden yola ¢ikarak hizmetkar
liderligin on alt boyutunun (1) dinleme, (2) empati kurabilme, (3) iyilestirme, (4)
farkindalik, (5) ikna edebilme, (6) kavramsallastirma, (7) oOnsezi, (8) kahyalik, (9)
insanlarin gelisimine adanmislik ve (10) topluluk olusturma oldugunu belirtmektedir.
Spears’in gelistirdigi kavramsal cerceveden de faydalanan Laub (1999), Orgiitsel Liderlik
Degerlendirme Olgegini (Organizational Leadership Assessment) gelistirmistir. Bu
Olgekte hizmetkar liderlik (1) bireylere deger vermek, (2) insanlara deger vermek, (3)
topluluk olusturmak, (4) otantik olmak, (5) liderlik etmek ve (6) liderligi paylasmak
olarak alt1 boyutta kavramsallagtirilmaktadir. Van Dierendonck ve Nuijten (2010) ise,
Orgiitsel Liderlik Degerlendirme 6lgeginin akademik anlamda tesvik edici oldugunu
ancak boyutlarin farklilik belirtmekten ve ¢ok boyutlu bir 6lgek olmaktan uzaklasacak
Olciide birbiriyle iligskili oldugunu belirtmektedir. Page ve Wong (2000), hizmetkar
liderligin tek bir boyutla ya da ifade ile belirtilemeyecek kadar karmasik bir yapida olmasi
nedeniyle ¢ok boyutlu bir yapida olmasi gerektigini belirtmektedir. Bu sebepten dolay:
Hizmetkar Liderlik Profili Olgegini (Servant Leadership Profile) gelistirmislerdir. Son
olarak sekiz boyutlu oldugu belirtilen 6lgek (1) liderlik etmek, (2) hizmet etmek, (3)
vizyon olusturmak, (4) bireyleri gelistirmek, (5) takim olusturmak, (6) insanlari
giiclendirmek, (7) ortak karar almak ve (8) diiriistliik boyutlarindan olusmaktadir. Ayrica
Page ve Wong’un (2008) olusturdugu Hizmetkar Liderlik Modeli i¢ ice gecmis
katmanlardan olusmaktadir. Bu katmanlarin merkezinde kisilik vardir. Patterson’in
(2003) hizmetkar liderligi, doniisiimcii liderligin mantiksal olarak genisletilmis hali

olarak kabul etmesi yedi erdemsel boyuttan olustugunu belirtmesine neden olmustur. Bu
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boyutlar; (1) karsiliksiz sevgi vermek, (2) alcakgoniilliiliik, (3) digergamlik, (4)
izleyicilere vizyon saglamak, (5) giivenilir olmak ve izleyicilerine giivenmek, (6)
izleyicilerini gii¢clendirmek ve (7) hizmet etmek olarak belirtilmektedir. Kavramsal
cerceveler ve alt boyutlar daha ¢ok kavrami doniisiimcii liderlikten ayirmak iizere
olusturulmustur. Bu nedenle Barbuto ve Wheeler (2006), on bir alt boyuttan olusan
hizmetkar liderlik 6lgegini gelistirmistir. Bu boyutlarin (1) altruist ¢agri, (2) dinleme, (3)
empati kurma, (4) iyilestirme, (5) farkindalik, (6) ikna edebilme, (7) kavramsallastirma,
(8) oOnsezi, (9) kahyalik, (10) insanlar1 gelistirme ve (11) topluluk olusturma oldugunu
belirtmektedir. Ancak daha sonra bu boyutlar bese diigiiriilmistiir. Bunlar; (1) altruist
cagri, (2)duygusal iyilestirme, (3) ikna ile esleme, (4) bilgelik ve (5) sorumlu yoneticilik
yani kahyaliktir. Russell ve Stone (2002), hizmetkar liderligin dokuz tane temel
0zelliginin ve bunlara eslik eden on bir tane 6zelliginin bulundugunu belirtmektedir.
Dokuz temel 6zellik vizyon, giiglendirme, dnciiliikk etmek, takdir etmek, diirtistliik, model
olusturmak, biitlinliik, hizmet etmek ve giiven iken on bir yan karakteristik 6zellik ise
sorumlu yoneticilik, ikna edebilme kabiliyetine sahip olmak, etkileme, iletisim
kurabilmek, yeterlilik, giivenilirlik, cesaretlendirme, 6gretme ve yetki paylagsmaktir. Van
Dierendonck (2011) ise hizmetkar liderligin yazinda mevcut olan boyutlarinin birbiriyle
ortiistiiglinii belirtmekte ve kavramin alti farkli boyutu oldugunu, bunlarin da (1)
gelistirme ve giiglendirme (2) algakgoniillii olma (3) otantiklik (4) kisilerarasi kabullenme
(5) yonlendirme saglama ve (6) kahyalik oldugunu belirtmektedir. Liden vd., (2008),
gelistirdigi hizmetkar liderlik 6lgeginde kavramin (1) duygusal iyilestirme, (2) topluluk
icin deger yaratma, (3) kavramsal yeteneklere sahip olma, (4) giliclendirme, (5)
izleyicilere gelisim ve basart hususunda yardimc1 olmak, (6) izleyicilerini dncelikli tutma,
(7) etik davranmak olarak yedi boyuta sahip oldugunu belirtmektedir. Liden vd.,
(2008)’nin olusturdugu kavramsal ¢ergeve hizmetkar liderin izleyicilerini nasil etkiledigi
ve bunun sonucunda orgiit kiiltiirtinii sekillendirdigi ve orgiitiin i¢inde faaliyet gosterdigi
ve degerlerini benimsedigi toplumun kiiltiiriinli nasil etkiledigini goézler Oniine

sermektedir. Olusturulan kavramsal ¢er¢eveler Tablo 1°de verilmistir.
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Laub (1999)

Insanlara deger vermek
Insanlar1 gelistirmek
Topluluk olusturmak
Otantik olmak

Liderlik saglamak
Liderligi paylasmak

Page ve Wong (2000)
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Patterson (2003)
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Barbuto ve Wheeler (2006)
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(Tablo 1’in devami)

7. Kavramsallagtirma

8. Sorumlu yoneticilik
9. Insanlari gelistirme
10. Topluluk olusturma

-

1. lyilestirme

Duygusal iyilestirme

Toplum i¢in deger yaratmak

Kavramsal degerlere sahip olmak
Giiglendirme

Izleyicilerin basar1 ve gelisimine yardimci
olmak

Etik davranmak

Izleyicileri 6ncelikli tutmak

a s~ wnN e

Liden vd., (2008)

Giiglendirme
Algakgoniilliiliik
Geride durabilme
Otantiklik

Affetme
Cesaretlendirme
Hesap verilebilirlik
Sorumlu yoneticilik

Van Dierendonck ve Nuijten
(2010)

Insanlar1 gelistirme ve giiglendirme
Tevazu

Otantiklik

Kisiler aras1 kabullenme

Yo6n saglama

Van Dierendonck (2011)

Uk wWwhDEONOOREODNERNO

Sorumlu yoneticilik

Hizmetkar liderlik, kisisel biitiinliigiin ve basta izleyiciler, miisteriler ve genel
toplum olmak iizere bagkalarina hizmet etmenin 6nemini vurgulayan liderlik tarzidir.
Liden vd., (2008), hizmetkar liderligin avantajlarini ortaya ¢ikaran ampirik ¢aligmalarin
azligindan ve yine ¢ok boyutlu bir kavram olarak gelistirilmis 6l¢eklerin karmagik ve
yetersiz olusundan dolay1 yedi boyutlu bir 6lcek gelistirmis ve bu dlgegi test ederek
yazina kazandirmistir. Ayrica Liden vd., (2008), yaptiklar1 6l¢ek gelistirme calismasinin
sonucunda hizmetkar liderligin orgiitsel baglilik, is performansi ve vatandaglik
davraniglar1 {izerinde doniisiimcii liderlik ve lider-iiye etkilesimi teorisinin &tesinde
kendine 6zgii bir etkisinin oldugunu da ortaya ¢ikarmistir. Bu bakimdan da hizmetkar
liderligi, dontistimcii liderlik ve lider-iiye etkilesimi teorilerinden ayirarak kavramin
farkliligim1 ortaya ¢ikarmistir. Liden vd., (2008), yaptiklart ¢alismada kesfedici ve

dogrulayici faktor analizleri yapmislar, bunun sonucunda yedi boyutlu bir gerceve elde
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etmislerdir. Bu boyutlar, duygusal iyilestirme, gliclendirme, topluluk i¢in deger yaratma,
etik davranma, izleyicileri oncelikli tutma ve izleyicilere gelisim ve basariya ulasmada
yardim etmektir. Yedi boyutlu 6lgekte her bir boyut i¢in 4 ifade olmak iizere toplam 28
ifade mevcuttur. Ayrica hizmetkar liderligin ise baglilik, is performansi ve toplumsal
vatandaglik davraniglari tizerinde lider-iiye etkilesimi ve donistimci liderlikten daha
fazla etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Ozellikle etik davranma boyutu, is performansini
olumlu yonde etkilemekte, izleyicilere basar1 ve gelisim konusunda yardim etme boyutu
ise orgiitsel bagliligi yiikseltmektedir. Liderlerin, izleyicilerinin gelisimi ve basarisinda
yardimct olmalar1 da onlara yardimci olmak, onlar1 desteklemek ve yakindan
ilgilenmektir. Bu sekilde hizmetkar liderler resmi is s6zlesmesinin 6tesinde davranarak
hizmet kiiltiiriinii yaymakta, izleyicileri de orgiit i¢inde ve disinda hizmetkar olmaya
tesvik etmektedirler. Liden vd.’nin(2008) ¢alismasinin sonucundan hizmetkar liderligin,
doniistimcii liderlik ve lider-iiye etkilesimine gore izleyiciler iizerinde farkli etkiler
olusturdugu dolayisiyla teorinin diger pozitif liderlik teorileriyle iliskisi bulunsa da farkl
iligkiler ve etkilere sahip oldugu, yazinda essiz bir yerinin oldugunu anlasilmaktadir.
Graham (1991), hizmetkar liderligin paydaslarin ve genel toplumun ¢ikarlariyla ilgilenme
konusunda essiz oldugunu ifade etmektedir.

Hizmetkar liderler, izleyicilerinin ¢ikarlarin1 kendi ¢ikarlarindan {istlin tutan,
izleyicilerinin maksimum potansiyellerine ve en uygun Orgiitsel ve bireysel kariyere
ulagmalar1 i¢in gayret eden liderlerdir (Liden vd., 2008). Bu gayretlerinin amact bireysel
ya da orgiitsel degildir. Izleyicilerinin gelisimini ama¢ edinmislerdir ve izleyicilerinin
gelisimini yalnizca onlar igin istemektedirler (Ehrhart, 2004). Yani, hizmetkar liderligin
amaci, ego tatmininin Otesine gecerek giiclendirmenin hakim oldugu is ortam
yaratmaktir. Buna ilaveten hizmetkar liderlik, izleyicilerde topluma faydali olma ve
hizmet etme ruhunu gelistirerek is yerinin 6tesine ge¢mektedir. Liderin davranislari,
izleyiciler tarafindan gilivenilir, etik ve diisiinceli olarak degerlendirildiginden giliven
ortami olusmaktadir. Hizmetkar lider, izleyicilerinin kisisel ve mesleki gelisimini
desteklerken onlarin duygusal ihtiyaglari ile de ilgilenmektedir (Page ve Wong, 2000).
Boylece hizmetkar liderler izleyicilerine resmi is sdzlesmesinin Otesinde destek
saglamaktadirlar (Liden vd., 2008). Liden vd., (2008)’in belirlemis oldugu boyutlar su
sekildedir:
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1. Duygusal Tyilestirme: Baskalarmin ilgi alanlarma veya sorunlarma karsi
hassas, diisiinceli davranmak, izleyicilerinin istek ve ihtiyaclarma karsi
duyarli olmaktir.

2. Topluma deger olusturmak: Topluma icten ve bilingli bir sekilde yardim
etmek ve topluma hizmet etme istegine sahip olmaktir.

3. Kavramsal yetenekler: Izleyicileri ve diger orgiit calisanlarina yardimeci
olabilmek i¢in gerekli bilgi ve becerilere sahip olmaktir.

4. Gii¢lendirme: Diger bireyleri problem ¢dzmede ya da verilen gorevlerde
cesaretlendirmek ve islerini kolaylastirmak ayrica izleyicilerini karar alma
stireclerine dahil etmektir.

5. lzleyicilerin basaris1 ve gelisimine yardime1 olmak: Akil vererek ve
destekleyerek izleyicilerine kilavuzluk etmek, onlarin kisisel ve mesleki
gelisimine igten ve isteyerek katki saglamaktir.

6. Izleyicilerini oncelikli tutmak: Oncelikle izleyiciler olmak iizere
digerleriyle etkilesimde bulunurken onlarin ihtiyaclarimin ve c¢ikarlarinin
oncelikli oldugunu agikca belirten ifade ve davranislarda bulunmak ve kendi
ihtiyaclarindan once izleyicilerinin ihtiyaglarini gidermektir.

7. Etik davranmak: Izleyicilerle agik ve diiriist olarak etkilesimde

bulunmaktir.

Liden vd., (2008), hizmetkar liderligi 7 boyutlu bir kavramsal ¢er¢eve olusturarak
aciklamislardir. Yazinda yapilan ¢alismalarda Patterson (2003) tarafindan ele alinan 7
boyutlu hizmetkar liderlik ¢ercevesine de siklikla yer verilmektedir. Patterson (2003),
hizmetkar liderligin temelinin bireyin sahip oldugu erdemler oldugunu, hizmetkar
liderlerin; cikarsiz sevgi ile hizmet ve liderlik ettiklerini, alcak goniillii olduklarini,
izleyicilerine vizyon sagladiklarini, izleyicilerine karsi giiven dolu olduklarini,
izleyicilerine kars1 6zgecil tutum sergilediklerini, izleyicilerini sadece yetkilendirmekle
kalmayip gelisim anlaminda da giiclendirdiklerini ve ¢alisanlarina, orgiite ve topluma
hizmet ettiklerini belirtmektedir. Bu 6zellikler Patterson’un (2003) gelistirdigi modelin
temeli olarak kabul edilmektedir. Bu baglamda Patterson’a (2003) gore, hizmetkar
liderlik yedi boyutlu bir yapidadir. Bu boyutlar; 1) Cikarsiz sevgi, 2) algak goniilliiliik, 3)
Ozgecilik, 4) vizyon, 5) giliven, 6) giliclendirme ve 7) hizmet boyutlaridir (Patterson,

2003). Asagida ilgili boyutlar kisaca aciklanmustir.
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1) Cikarsiz Sevgi: Patterson’a (2003) gore hizmetkar lider-iiye iligkisinin temeli
karsiliksiz, cikarsiz sevgidir. Bu sevgi, sosyal ve etik degerlere dayanmaktadir ve
beklentisi yoktur. Bu tiir sevgiye sahip liderler, izleyicilerini sadece amaca giden yolda
kullanilacak birer ara¢ olarak gérmemekte, onlarin ayr1 ayri birer birey olduklarini ve
farkli istek, ihtiya¢ ve arzulara sahip olduklarini goz Oniinde bulundurmaktadirlar
(Winston, 2002). Cikarsiz sevgi, izleyici ile liderin iliskisinin temelini olugturmaktadir.
“Apagao Love” terimi Yunancada da dogru isleri dogru nedenlerle dogru zamanda yapma
anlamina gelen ahlaki agk anlaminda kullanilmaktadir. Bu duyguya sahip liderler 6nce
izleyicilerle daha sonra izleyicilerinin yetenekleriyle en son bu yeteneklerin
organizasyona faydasiyla ilgilenmektedirler. Ayrica, izleyicilerine karst minnettarlik,
anlayishlik, bagislayicilik ve merhamet duygularimi gostermektedirler. Bu sevgi,
izleyicilerin ihtiyaclarina hizmet etmeyi de beraberinde getirmektedir (Patterson, 2003).

2) Alcak goniilliiliik: Yetenck ve basarilarina makul 6l¢iide 6nem vermek,
kendini dogru bir sekilde degerlendirmektir (Sandage ve Wiens, 2001). Gergek algak
goniilliiliik, kendini kabul etmeyi ancak baskalarina odaklanmay1 gerektirir. Bu da 6z
erdemin diisiik olmasi1 degil tam tersine saglikli bir egoya sahip olmakla iligkilidir. Alcak
goniilliiliik, anlamsal olarak celiskili bir kavramdir. Ciinkii uysallik, serbestlik olarak
goriilmektedir. Ancak, liderlerin kendi yeteneklerini abartmamasi ve kendisini 6l¢iilii
olarak degerlendirmesi anlamindadir (Patterson, 2003). Hizmetkar liderler kendi
basarilarin1 degil baskalarinin basarilarin1 merkeze koymaktadirlar. Hizmetkar liderler,
alcak gontlliiliigii baskalarini isteyerek dinleme, hizmet edilene karsi sorumlu hissetme,
elestiriye acik olma ve Onerileri daha iyi hizmet etmek i¢in firsat olarak gérme seklinde
disa vurmaktadirlar.

3) Ozgecilik: Bireysel ¢ikar s6z konusu olmaksizin baskasia ya da baskalarma
yardim etmek amaciyla fedakarlik yapmaktir (Kaplan, 2000). Monroe (1994) 6zgeciligi,
baskasina faydali olma amaciyla sergilenen, sergileyen kisinin refahini azaltabilecek,
riskli davranislar olarak tanimlamaktadir. Ozgecilik, 1800’lerden bu yana motiveleri ve
davramiglar1 agisindan arastirma konusu olmustur. Ozgecilik, iyi motiveler ile iyi
davraniglar arasinda bir baglanti olarak goriilmektedir. Monroe (1994) ve Kaplan (2000),
0zgeciligi ve baskalarinin yarar1 ugruna kendi ¢ikarlarini feda etme olarak tanimlamakta
ve risk igerdigini belirtmektedirler. Ozgecilik, baskalarna yarar saglama adima yapilan
baskalarmi tamamlama davranigidir ve hizmetkar liderlikle uyumludur. Hizmetkar

liderlik, 6zgecil bir yaklasim olarak radikal esitligi savunmaktadir (Patterson, 2003).
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4) Vizyon: Gelecegin tutku uyandiracak bigimde tasavvur edilmis halidir
(Blanchard, 2000). Tasavvur etme, hayal etme, algilama veya Ongorii yapma bigimi,
olaganiistii anlayis ve Onseziye sahip olma olarak tanimlanan vizyon, etkili liderlik i¢in
vazgecilmez bir unsur olmaktadir (Sashkin, 1986). Vizyon yaratma ve bu vizyonu
paylasma, karizmatik ve doniisiimcii liderlik gibi liderlik tiirlerinin 6rgiit performansini
arttirmasint saglayan unsurlarin basinda gelmektedir (Hauser ve House, 2000). Laub
(1999), paylasilan vizyonun digerlerinin gelisimine yardimei oldugunu ve ihtiyaclarina
hizmet ettigini belirtmektedir. Fairholm (2000), ortak vizyonun, yani herkes tarafindan
paylasilan vizyonun liderin kendi vizyonundan olusturuldugunu ve temelinin liderin
vizyonuna dayandigini belirtmektedir. Bennett (2001) ise, hizmetkar liderin bugiiniin
firsatlarin1 kagirmamak i¢in gegmisi gdz Online alarak, gelecege odaklanmasi, gelecegi
planlamasi ve tasavvur etmesi gerektigini belirtmektedir. Lider, gelecekte yasanabilecek
giizel olasiliklar1 izleyicilere gostererek vizyona hayat veren kisidir (Kouzes ve Posner,
1997). Buchan (2002), gelecegi tasavvur edebilmek icin hizmetkar liderlerin odak
noktasinin sadece kendisi olmamas1 gerektigini ve egosunun orgiitiin geleceginin oniine
gecmemesi gerektigini belirtmektedir. Bu nedenle lider, anlamli ve herkes tarafindan
paylasilan bir gelecek hayali olusturmalidir. Olusturulan bu vizyonun paylasilabilir
olmasi i¢in oyuncularin merkezde tutulmasi gereklidir. Yani, kimse ikinci planda
tutulmamalidir (Bennis ve Thomas, 2002). Hizmetkar liderin vizyonu, sadece
organizasyonun degil, bireylerin gelecegi ile de ilgilidir. Lider, bireyi yasayan ve degerli
birey olarak gormekte ve bireyin gelecegini sekillendirmesine yardimci olmaktadir
(Patterson, 2003). Hizmetkar liderin Greenleaf ’in vurguladig: iyilestirici 6zelligi ile
baskalarina yardim ederek onlar1 tamamladigini ve bu sekilde kendi i¢in basaracagindan
daha fazlasina baskalarina yardim ederek ve onlarin daha biiytik bir vizyonu bagsarmasina
yardimcr olarak ulastigmi vurgulamaktadir (Patterson, 2003). Hizmetkar liderler,
Greenleaf*in hizmet edilenlerde gelisme olmus mudur? sorusuna yanit verebilmelidir.
Gelecege yonelik bakis acist liderler i¢in ¢ok Onemlidir ve hizmetkar lider mutlaka
gelecekle mesgul olmalidir (Buchen, 1998). Hizmetkar lider gelecegi sezmeli, gelecege
hizmet etmek istemeli, izleyicileri dinlemeli ve anlamali, gelecege yonelik idarecilik
yapmalidir (Patterson, 2003). Vizyon sahibi liderler, bilinmezi sezmekte, izleyicilerinin
potansiyelini bilmekte ve izleyicilerin biiylik resimde ayni seyi gormesine yardimci
olmaktadirlar (Wis, 2002).

5) Giiven: Liderligin temelini olusturan unsur, giiven duygusudur (Fairholm,

2000). Liderler, soylediklerini yaparak giiven duygusu olusturmaktadir (Melrose, 1998).
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Ayrica liderlerin digsaridan girdilere acik olmasi da liderlerin gilivenilirliklerini
arttirmaktadir (Kouzes ve Posner, 1997). Gliven, bagka bir bireyin ahlakina, diiriistliigiine
ve yeterligine inan¢ duymaktir (Hauser ve House, 2000). Hizmetkar liderin temel 6zelligi
hem giiven olusturmas1 hem de izleyicilerine giiven duymasidir (Story, 2002). Hizmetkar
liderler, ikna edicilik, kocluk ve giiclendirme faaliyetleriyle dogruluk ve diiriistligi
simgelerler. Ancak, giiven duygusu, karsi tarafin beklentinin altinda kalmasi riskini de
tasimaktadir (Gautschi, 2002). Kisiler aras1 ve orgiitsel giiveni olusturan temel degerler
dogruluk ve diiriistliiktiir. Giliven ortami, hizmetkar liderligin temel gereksinimidir.
Ciinkii izleyiciler, kendilerinin vizyonlart ile iligki kurabilen, davranislari tutarl: liderleri
takip etmektedirler (Kouzes ve Posner, 1993b). Giiven, hizmetkar liderligin olmazsa
olmazidir. Ancak giivenin dlgiilebilir bir kavram haline getirilmesi giigtiir, ¢linkii bu
alandaki calismalar kisithidir ve bir¢ok alanda ¢ok cesitli tanimlar1 vardir. Diirtistliik ve
baskalarmi diistinme, giiveni olusturan unsurlardir (Patterson, 2003). Giivenin temeli
digerlerine gosterilen saygi ve iyi niyettir. Giiven olmadiginda uyumsuzluk ve
diizensizlik olusmaktadir (Fairholm ve Fairholm, 2000). Hizmetkar liderler, yanlis
yapildiginda insanlarin hatalarindan 6grenerek geliseceklerini, bunun da 6zgiiven ve
giiven olusturacagini bilmektedir. Korku sagmak yerine giivenilir olmaya odaklanmakta
ve iletisimi agik ve dogru hale getirerek giiven ortami olusturmaya odaklanmaktadirlar
(Patterson, 2003).

6) Giiclendirme: Gii¢lendirme, planlama ve karar verme siire¢lerine izleyicileri
de dahil etmek, temel varsayimlart ve 6nemli bilgileri onlarla paylasarak onlarin islerine
daha derin anlamlar yiiklemesini saglamaktir. Greenleaf, giiglendirmenin babasi olarak
goriilmektedir. Cilinkii kavramin ortaya atilmasindan beri giiclendirme, hizmetkar
liderligin en Onemli Ozelliklerinden biri olmaktadir (Russell ve Stone, 2002).
Giiclendirme, sahip oldugu giicten feragat etmektir. Insanlar1 esit gorerek, onlara dnemli
olduklarini hissettirerek, takim calismasinin iizerinde durarak, insanlari etkili bir sekilde
dinleyerek, Ogreterek ve insanlart gelistirerek onlar1 is siireglerine dahil etmeyi
kapsamaktadir (Russell ve Stone, 2002). Hizmetkar liderler, baskalarinin gelisiminden
kendilerini sorumlu tuttuklarindan bagkalarin1 gili¢lendirerek gelisimini desteklemekten
memnuniyet duymaktadirlar (Blanchard, 2000). izleyicinin tecriibesi ve neyi bilmeye
ithtiyact oldugu gii¢lendirme yoluyla 6grenilmektedir (Bennett, 2001). Hizmetkar lider
baskalarina kars1 iyi bir dinleyici olarak, insanlarin kendilerini 6nemli hissetmelerini
saglayarak, ekip ¢calismasina dnem vererek, esitlik ve sevgi ortamu yaratarak izleyicilerini

giiclendirmektedir (Russell ve Stone, 2002). Covey (2002), hizmetkar liderin,
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baskalarmin farkliliklarina deger verme ve giliclendirme agisindan izleyicilerine ve
topluma kars1 model olusturduklarini, 6rnek olduklarini belirtmektedir.

7) Hizmet etmek: Patterson (2003), hizmetkar liderleri, 6rgiitsel kaygilar1 ikinci
planda, izleyicilerini 6n planda tutarak hizmet eden liderler olarak tanimlamaktadir.
Bagkalarina kars1 sorumluluk hissi tagiyan liderler, izleyicilerine ve miisterilerine hizmet
etmeye meyilli olmaktadirlar. Hizmetkar liderligin de temeli, sorumluluk ve hesap
verilebilirlik duygulariyla izleyicilerine, Orgiite, miisterilerine ve topluma hizmet
etmektir. Gergekten de hizmetkar lideri harekete geciren ilk duygu hizmet etme istegidir.
Liderlik etmek, bu istekten sonra gelen bilingli bir tercih olmaktadir (Greenleaf, 1997).
Lider, hizmet etme davranigini tutumlari, davranislar1 ve degerleriyle modellemektedir
(Lytle vd., 1998). Hizmetkar lider i¢in hayat misyonu ve onceligi hizmet etmektir.
Hizmetkar lider kendini hizmete adamakta ve bu siireg, kisisel katilim ve otantiklik
icermektedir. Burada lider enerjisini, zamanini, 6zverisini, merhametini ve kendine ait

somut ve soyut varliklarini izleyicilerine adamaktadir (Patterson, 2003).

Dennis ve Bocarnea (2005), Patterson (2003)’un hizmetkar liderlik
modellemesinde yer alan yedi oOzelligi Ol¢limleyebilecek ve liderin kendi kendini
degerlendirebilecegi bir 6l¢ek gelistirmeyi amaglamis ve gelistirdigi dlgek sonucunda
Patterson’un (2003) yedi boyutlu modelinde yer alan o6zellikleri giiglendirme, sevgi,
giiven, vizyon ve alcak goniilliiliikk olmak {izere bes boyutlu olarak dl¢ebilen giivenilir bir
hizmetkar liderlik dlcegi gelistirmislerdir.

Birgok arastirma (Barbuto ve Wheeler, 2006; Laub, 1999; Liden vd., 2008; Page
ve Wong, 2000; Patterson, 2003; Russell ve Stone, 2002; Sendjaya vd., 2008; Van
Dierendonck ve Nuijten, 2010; Van Dierendonck, 2011), hizmetkar liderligi
tanimlamakta ve yeni bir kavramsal cerceve olusturmaktadir. Carder (2012), bu
kavramsal gerceveler arasinda Greenleaf’in tanimina en ¢ok uyan kavramsal gergeve ve
boyutlarin Liden vd., (2008)’in ve Van Dierendock (2011)’in olusturdugu kavramsal
cergeve oldugunu belirtmekte ve li¢c kavramsal ¢ercevede yer alan alt boyutlarin birbirine
benzerligine dikkat ¢ekmektedir. Bu nedenle ¢alismanin devaminda Liden vd., (2008)
tarafindan gelistirilen 7 boyutlu kavramsal c¢ergeve, hizmetkar liderlik kavraminin

kavramsal ¢ergevesi ve boyutlari olarak kabul edilecektir.
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2.1.3. Hizmetkar Liderligin Lider-Uye Etkilesimi ve Déniisiimcii Liderlikten
Farklar:

Yazinda hizmetkar liderligin gecerliligi, doniisimcii liderlik gibi liderlik
teorilerinden farklar1 ve kavramsal c¢ergevesi arastirilmistir. Patterson (2003), hizmetkar
liderligin hem akademik g¢evreye hem de is ¢evresine agik bir sekilde tanimlanmasi
gerektigini ifade etmektedir. Patterson (2003), hizmetkar liderligi tanimlamis ve
karsiliks1z sevgi ile baglayan ve hizmet ile sonuglanan teorik model olusturmustur. Kuhn
(1996) ortaya atilan ilk yaklagimlar digerlerine gore hep daha basarili gortildiiglinii ancak
belli bir fenomeni var olan teoriler agiklayamiyorsa yeni bir teoriye ihtiya¢ oldugunu
belirtmektedir. Doniistimeii  liderlik,  algak goniilliilik ve 6zgecilik boyutlarini
aciklayamadigindan Kuhn’un yaklagimina gére doniigiimcii liderlige ek bir teoriye ihtiyag
vardir. Bu ihtiyaca yonelik olarak hizmetkar liderlik, daha yeni, kapsamli bir bakis agis1
sunmaktadir (Patterson, 2003). Hizmetkar liderlik doniisiimcii liderligin alt dali olarak
diisiiniilemez ¢iinkii hizmetkar liderligin odak noktasi izleyicilerdir. Doniisiimcii
liderlikte ise oOncelik organizasyonun amagclaridir. Hizmetkar liderlik erdemlilige
dayanmaktadir (Patterson, 2003).

Hizmetkar lider, kendi ¢ikarlarini ve orgiitsel ¢ikarlari ikinci planda tutmaktadir.
Onun i¢in 6ncelikli olan izleyicilerinin kisisel gelisimidir. Hizmetkar lider, izleyicilerinin
maksimum potansiyelini kesfetmesine ve en uygun Orgiitsel kariyer ve basariya
ulagmasinda yardimci olmaktadirlar (Greenleaf, 1977). Hizmetkar liderlik, liderin yiiksek
kavramsal yetenegi ve etik davranislariyla kendini agiga cikaran liderlik tarzidir.
[zleyicilerin gelisimine dnem veren bir liderlik tarzi olmas1 nedeniyle izleyicilerde lidere
karst giiven duygusu olusur. Giiven duygusunun olusumu, izleyicilerde liderin
davraniglarinin ve yargilarinin 6zgecil, etik ve diislinceli oldugu algisin1 yaratmaktadir
(Liden vd., 2008).

Liden vd., (2008), ¢caligmasinda hizmetkar liderligin, ¢alisanin orgiitsel bagliligi,
is performansi ve topluluga kars1 sergiledigi vatandaslik davranislar1 olmak tizere baslica
dogurdugu sonuglar agisindan, kavramin doniisiimcii liderlik ve lider-tiye etkilesiminden
Oteye gectigini yani orgiit agisindan olumlu kabul edilen bu sonuclara daha fazla katki
sagladigini ortaya ¢ikarmistir. Bu sonu¢ géz oniinde bulundurularak hizmetkar liderlik
kavraminin yazina diger liderlik tiirlerinden daha anlamli bir katki sagladigi ifade
edilmektedir. Graham (1991), bu hususta hizmetkar liderligin dontisiimcii liderlerden iki

noktada ayrildiginmi belirtmektedir. Bunlardan birincisi hizmetkar liderlerin tiim
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paydaslarin ihtiyaclarina kars1 hassas olmasi digeri ise izleyicilerini ahlaki muhakemeye
itmesidir. Aralarinda benzerlik olsa da hizmetkar liderlik, doniistimcii liderlik tarzindan
farkli olarak izleyicilere hizmet etmeyi onceligi haline getirir, topluma katki saglar,
hizmetkar liderlik 6zelliklerini izleyicilerine de niifuz ettirir ve onlar1 da birer hizmetkar
lider olarak yetistirirler. Doniisiimcii lider de hizmetkar lider ile benzer araglari kullansa
ve c¢alisanlara vizyon, motivasyon, gelisim olanaklar1 saglasa da, temel amacinin orgiitsel
hedeflere ulasma olmasi yoniinden hizmetkar liderlikten ayrilmaktadir (Graham,1991).
Hizmetkar liderler, izleyicilerinin tam potansiyelini kullanmalarini saglama ve
motivasyonlarini arttirma yolunda ikili iligkilerini daha iyi hale getirme ve muhafaza etme
yolunu kullanmaktadirlar. Bu baglamda, izleyicileriyle ekonomik degil, sosyal miibadele
iligkileri kurmaktadirlar. Bu yonden hizmetkar liderligin kaynagimi kaliteli ikili
iligkilerden aldiginm1 ve sosyal miibadeleye dayandigini g6z oniine alarak, lider-liye
etkilesimi teorisiyle benzerligi s6z konusu olmaktadir. Ancak, hizmetkar liderlik,
izleyicileri duygusal olarak iyilestirme, topluluga katkida bulunmaya tesvik etme ve
izleyicileri de  birer hizmetkar lider haline donistirme konusunda lider-iiye

etkilesiminden ayrilmaktadir (Liden vd., 2008).

2.1.4. Hizmetkar Liderligin Onciilleri

Calismanin bu boliimiinde hizmetkar liderligin onciillerine, liderin 6zellikleri ve

izleyicinin 6zellikleri alt baslig altinda deginilecektir.

2.1.4.1. Liderin Ozellikleri

Liden vd., (2014) tarafindan liderin alt1 6zelligi, hizmetkar liderligin onciilleri olarak
kabul edilmistir. Bunlar; bagkalarina hizmet etme istegi, duygusal zeka, ahlaki olgunluk

ve gayret, toplum yanlis1 kisilik, 6z degerlendirme ve diisiik narsizmdir.

1) Baskalarina hizmet etme istegi: Hizmetkar liderlikten bahsedebilmek icin
liderin, motivasyonu ve kendini hazir hissetmesinin yaninda baskalarina hizmet etmek
istemesi gereklidir. Hizmetkar liderligin altinda yatan temel diirtli hizmet etme arzusudur.
Hizmetkar liderler, bagkalarina hizmet etmek i¢in liderligi bir ara¢ olarak goriirler.
Bagkalarina hizmet etme istegi hizmetkar liderligi, asil amaci organizasyonun temel
amaglaria hizmet etmek olan diger liderlik tarzlarindan ayiran 6zelligidir. Hizmetkar

liderligin bir takim davranislar biitiinii olarak ele alinirsa, bu davraniglarin en 6nemli
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belirleyicisi hizmet etme arzusu olmaktadir. Ciinkii istekler, motivasyonu, motivasyon ise
davraniglar tetiklemektedir (Liden vd., 2014).

2) Duygusal Zeka: Kisinin, baskalarinin ve kendi duygularini ve ruh halini
anlama ve yonetme yetenegidir (George, 2000). Duygusal zeka, kavrayis yetenegi ile
duygunun birlesimidir (Wolff vd., 2002). Duygusal zekanin kademeli ilerleyen siiregler
seklinde bir modeli olusturulmustur. Buna gore siireg, kisinin kendinin ve bagkalarinin
duygularin1 belirlemesi yani duygu algis1 ile baslamakta, kaynaklar1 ve sonuglari
acisindan duyguyu anlama ve baskasiin veya kendisinin duygularinmi tecriibe etme ve
disa vurum bigimini etkilemek suretiyle duygu diizenlemedir. Bunlar sirali bir siirecin
basamaklari seklinde ifade edilmistir (Joseph ve Newman, 2010). Bunlara ek olarak bu
model bilingli, vicdanli ve itinali olmay1, kavramsal yetenekleri ve duygusal dengeyi de
gerektirmektedir (Liden vd., 2014).

Duygusal zekdnin oOnciilleri hizmetkar liderlikle olan bagini da ortaya
cikarmaktadir. Ornegin, kavramaya dair yetenekleri yiiksek olan bir liderin hizmetkar
liderligin boyutlarindan olan kavramsal yeteneginin de yiiksek olmasi beklenmektedir
(Liden vd., 2014). Duygusal dengeye sahip bir lider daha mutlu ve tatmin olmus bir birey
olarak (Steel vd., 2008), diger bireylere duygusal iyilestirme yapabilecektir (Liden vd.,
2014). Vicdanh ve itinali bir lider diizenli, giivenilir, organize olmus durumdadir ve
performansinin daha yiiksek olmasi beklenmektedir. Buna ek olarak bagkalarina yardim
etme egilimi daha yiiksek olacaktir (Liden vd., 2014).

Duygusal zekanin ana 6zelligi ise baskalarinin duygularini idrak ederek kendi
tizerinde tekrar tecriibe edebilme yetenegi olarak tanimlanan empati yetenegidir (Liden
vd., 2014). Liden vd., (2014), duygusal zekasi yiiksek olan yoneticilerin, hem izleyicilerin
ithtiyaclarini daha iyi anlayabildigi ve karsilayabildigi hem de kriz zamanlarinda olumsuz
duygularini kontrol altina alabildigi, izleyicilerinin yetkilendirilmesi sonucu hata yapma
riskini istlenebildiginden hizmetkar liderlik davramislarina daha yatkin olacagini
belirtmektedirler. Baskalarina yardim edebilmek i¢in onlarin yardima nasil ve hangi
konuda ihtiya¢ duydugunu anlamak 6nem teskil etmektedir. Bunu anlama kapasitesi ise
duygusal zekaya bagl olmaktadir (Liden vd., 2014). Hizmetkar liderlerin baskalarini
duygusal olarak iyilestirmek ve baskalarina yardimci olabilmek igin ayn1 zamanda kendi
duygularini1 da anlayarak yonetebilmesi gerekmektedir. Duygusal zekasi yliksek bireyler,
kendi duygularin1 daha iyi anlayabilmekte ve diizenleyebilmektedir (Liden vd., 2014).
Duygusal zekanin temel bilesenlerinden biri olan empati yetenegi, 6zgecil davranma

egiliminin temelini olusturmaktadir. Duygusal zeka, hizmetkar liderlik i¢in ¢ok énemli
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ancak tek basina yetersiz 6n kosullardan biridir (Liden vd., 2014). Barbuto ve Wheeler
(2006) ve Spears (1998), farkindaligin ve empati yeteneginin, hizmetkar liderligin 6nemli
Ozelliklerinden oldugunu belirtmektedirler. Carmeli (2003) ise, yaptig1 calismanin
sonucunda duygusal zekas1 yliksek liderlerin, izleyicilere hizmet etmek gibi 6zgecil
davraniglar gosterme egilimlerinin yiiksek bulundugunu belirtmektedir.

3) Ahlaki olgunluk ve gayret: Kavramin ortaya ¢ikarilmasindan beri hizmetkar
liderligin etik ve ahlaki boyutu vurgulanmaktadir (Graham, 1991; Liden vd., 2008).
Kavramin etik ve ahlaki boyutuna verilen 6nemin yiiksek olmasi, hizmetkar liderlik
teorisini diger liderlik teorilerinden ayiran bir 6zelligidir. Clinkd lider-iiye etkilesimi
teorisinde, doniisiimcii liderlikte karizmatik ya da durumsal liderlik teorilerinde boylesine
bir ahlaki teminat verilmemektedir (Walumbwa vd., 2010). Hizmetkar liderin ahlaki ile
etik davraniglari arasindaki iliski Hannah, Avolio ve May (2011) teorik katkilar1 1s181inda
anlasilabilmektedir. Hannah vd., (2011) ahlaki siirecleri, ahlaki diisiince ve ahlaki
davraniglarda bireysel farkliliklar agisindan iki smifa ayirmustir. Bunlar, ahlaki
olgunlagma ve ahlaki gayrettir. Ahlaki olgunluk yiiksek ahlaki yargilama becerisidir. Bu
yetenek kisisel ahlaki kurallar1 benimseme ve bagimsiz diisiinebilme yetisinden
beslenmektedir. Ahlaki olgunluk ii¢ bilesenden olusmaktadir. Bunlar: Ahlaki karmasiklik
(ahlaki olguyu kavrama, organize etme ve kategorize etme becerisi); Ust bilissel
yetenekler (yukaridaki ahlaki zihinsel kategorileri diisiinme ve ayristirma becerisi);
Ahlaki kisiliktir (ahlakin kisinin bakis agisinda merkezi konumda olmasi). Ahlaki
karmasiklik ve st biligsel yetenekler hizmetkar liderligin temelini olusturan etik
davraniglarin onciilleridir (Liden vd., 2014). Eger birey etik durumlarin farkina varma ve
kategorize etme yetenegini gelistirmemisse tutarli olarak ahlaki bigimde davranamaz.
Ahlaki olgunluga erigsmis kimseler kendi etik normlaria ve kisisel normlarina uygun bir
bicimde davranmaktadirlar. Ahlaki gayret ise ahlakli davranma yolunda Oniinde
engellerin oldugu durumlarda dahil olmak iizere bireyin kendinde ahlaki davranma
sorumlulugunu hissedebilme kapasitesidir (Hannah vd., 2011).

4) Toplum yanhs1 Kkisilik: Kisilik teorileri ve bu alanda yapilmigs ampirik
calismalarin sonuglarina gore birey, 6nemine gore davranislarini etkileyen birden fazla
kimlige sahiptir ve bu kimlikler bireyin davraniglarini etkilemektedir. Ahlaki kimlige
benzer sekilde toplum yanlist kisilik de kisiligin baskalarina yardim etme ve faydali
olabilme boyutudur (Liden vd., 2014). Topluma ve izleyicilere yardim etme ve faydali

olma istegi hizmetkar liderligin temel 6zelligi oldugundan (Van Dierendonck, 2011),
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toplum yanlisi kisilige sahip bireylerin hizmetkar liderlik davranislari sergilemeye yatkin
olmasi beklenmektedir (Liden vd., 2014).

5) Oz degerlendirme: Oz erdem, 6z yeterlilik, i¢sel kontrol odag1 ve diisiik
nevrotiklik bireyin kendini etkili, yeterli ve degerli bir birey olarak algilamasini saglayan
ozelliklerdir. Oz degerlendirmesi yiiksek olan bireylerin, kendileriyle fazla mesgul
olmayacagindan daha 6zgecil davraniglar gostermesi beklenmektedir (Rushton, 1980).
Oz degerlendirmesi yiiksek bireyler, kendi yeterliliklerine ve yeteneklerine giivendikleri
icin geleneksel liderlik smirlarim1 agarak astlarini giiclendirme, astlarinin gelisimine
katkida bulunma, topluluk i¢in deger yaratma gibi daha zorlu hizmetkar liderlik davranisi
egilimi gostermektedirler (Liden vd., 2014).

6) Narsizm: Kisinin 6z algisinin ¢ok yliksek olmasi halidir. Narsistler hayranlik
duyulmaya, hak sahipligi hissine ihtiya¢ duyarlar ve istismarci bir kisilige sahiptirler.
Ayrica empati yeteneginden yoksundurlar. Amaglarina ulagsmak bagkalarinin amaclarina
ulagsmasina da mal olsa amaglarinin pesinde kosarlar ve bagkalarinin ihtiyaglarina karsi
duyarsizdirlar (Judge vd., 2006). Narsist bireylerin baskalarinin ihtiyaglarina oncelik
vermeleri  beklenmediginden hizmetkdr liderlik  davranisi  gdstermeleri
beklenmemektedir (Liden vd., 2014). Peterson vd., (2012), teknoloji sirketlerinde ¢alisan
126 st diizey yoneticinin katilimiyla gergeklestirdikleri ¢alismanin sonucunda narsist

kisilik ile hizmetkar liderlik arasinda negatif iliski bulundugunu belirtmektedir.

2.1.4.2. izleyicinin Ozellikleri

Liderlik alaninda yapilan c¢alismalarin ¢ogunda liderlik Ozelliklerine ve
davraniglarina odaklanilmaktadir (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Ancak liderin izleyicisine
gore davrandigi onun ihtiyaclarina, onun isteklerine ve onu motive eden faktorlere gore
liderlik ettigi unutulmamalidir (Liden vd., 2014). Liderlik teorilerinin ¢ogunda izleyiciler
ile iligkiler ¢ok 6nemli olsa da hizmetkar liderlikte iligkiler, liderlik siirecinin gidisatini
belirleyici faktordiir (Liden vd., 2014). Hizmetkar liderler izleyicilerle bire bir iliski
kurarak onlarin kisisel ihtiyag ve arzularmi anlar, ona gore davranmak isterler.
Izleyicilerinin her birini tantyarak onlarin kisisel &zelliklerini ve ihtiyaglarini 6grenmekte
ve ona gore davranmakta ve kaynaklarmi bu ihtiyaglar dogrultusunda sunmaktadirlar
(Liden vd., 2008). Bu noktada liderligin etkili olabilmesi i¢in izleyicilerin 6zelliklerinin
bilinmesi 6nem tasimaktadir (Liden vd., 2014). Ornegin diger izleyiciler yonlendirme ve

akil hocaligina ihtiyag¢ duyarken, proaktif izleyiciler 6zerklige ihtiya¢ duymaktadir (Liden
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vd., 2014). Liden vd., (2014), liderin her bir izleyiciye kars1 davranigini etkileyen ii¢ tane
izleyici 6zelligi belirlemislerdir. Bunlar: proaktif kisilik, 6z degerlendirme ve hizmetkar

lider modelidir.

1) Proaktif Kisilik: Hizmetkar liderin her bir izleyiciye yonelik sergiledigi
davranig, liderin izleyicisinin 6zelliklerini algilama sekline gdre de belirlenmektedir
(Liden vd., 2014). Proaktif kisiliktekiler, kariyerinde basarili olmak adina is durumlarini
secen, olusturan ve etkileyen bireylerdir (Seibert vd., 2001). Bu kisilikteki bireyler,
durumlar1 daha iyi hale getirmek igin bireysel tesebbiis baslatan kisilerdir (Liden vd.,
2014). Hizmetkar liderlerin izleyicilerini yetkilendirmelerinden ve gili¢lendirme
yapmalarindan anlasilacagi tizere, hizmetkar liderler izleyicilerinin proaktif kisiliklerinin
parlamasina olanak tanimaktadirlar. Alternatif sesleri bastirmak yerine izleyicilerinin
farkli bakis agilariyla gelmelerini hosgoriiyle karsilamaktadirlar. Girisken olan ve sesini
yiikselten izleyiciler onlari rahatsiz etmemektedir (Liden vd., 2014).

2) Oz Degerlendirme: Bandura (1991) tarafindan gelistirilen Sosyal Bilissel
Teoriye gore 6z erdemi ve 6z yeterligi yiiksek ve icsel kontrol odagina sahip kisiler,
olumlu orgiitsel sonuglara yol acacak davranmiglar gostermeye egilimli olmaktadirlar.
Sosyal Biligsel Teori de, bireylerin hem cevreden etkilendigini hem de ve gevreyi
etkiledigini belirtmektedir. Oz yeterlik algis1 ve 6z erdemi yiiksek bireyin gevreyi
etkileyebilecegine olan inanci olmaktadir. Teoriye gore, kisinin yalnizca yetenekleri ve
bilgisi performansin1 belirlemez; kisiler ¢evrelerini etkiyebilmek igin Once bunu
basaracagina inanmalidir. Bundan dolayr hizmetkar liderin davranislarima 6z
degerlendirmesi yiiksek ve diisiik olan bireyler farkli tepkiler vermektedir. Oz
degerlendirmesi yiiksek bireyler tizerinde hizmetkar liderligin giiclendirme fonksiyonu
etkiliyken, 6z degerlendirmesi diigiik bireyler i¢in hizmetkar liderligin duygusal
iyilestirme boyutu daha 6nemli hale gelebilmektedir (Liden vd., 2014).

3) Liderlik Prototipi: Liderlik kategori teorisi, insanlarin zihinsel olarak kisa yol
olusturma ve benzer seyleri bir araya toplama siireglerini acgiklamaya caligsmaktadir.
Liderlik kategori teorisine gore herkesin kafasinda siirekli degisen ve yapilanan bir
liderlik tipi vardir. Liderlik prototipi, kisiden kisiye farklilasmaktadir (Liden vd., 2014).
Hizmetkar lider, kisilere istek ve ihtiyaglar1 dogrultusunda bireysellestirilmis odiiller ve
gorevler veren doniistimcii liderlik ve diger tim liderlik teorilerinden farkli olarak her bir
izleyicisinin gecmisi, tecriibeleri, istekleri ve tercihlerini 6grenmek i¢in zaman

harcamakta her bireyin liderlik beklentilerine uygun olarak davranmaktadir (Liden vd.,
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2014). Hizmetkar liderin basarisi, izleyicilerin zihinlerindeki hizmetkar lider prototipini

anlamasina baglidir (Liden vd., 2014).

2.1.5. Hizmetkar Liderlikle Tlgili Yapilan Calismalar

Yazinda hizmetkar liderlik ile ilgili ¢ok sayida calisma yapilmistir. Yapilan
caligmalar ile hizmetkar liderlik kavramimin pek ¢ok kavramla dogrudan veya dolayli
iliskileri olduklar1 bulunmustur. Ilgili calismalardan bazilar1 asagida verilmistir.

Walumbwa vd., (2010), calisan tutumlarinin ve orgiitsel baglamin hizmetkar
liderlik ile orgiitsel vatandaslik davranisi iligskisindeki aracilik roliinii ortaya ¢ikarmak
amactyla, calisanin 6z yeterlilik algisi ve liderine bagliliginin ve bu ¢alisan tutumlarina
ilaveten prosediirel adalet algis1 ile oOrgiitsel hizmet ikliminin hizmetkar liderlik ile
orgiitsel vatandaslik davranisi iliskisindeki aracilik roliinii aragtirmistir. Kenya’da
bulunan yedi uluslararasi orgiitte tam zamanli ¢aligsan 815 is¢i ve 123 ydnetici arastirmaya
katilmistir. Aragtirmanin sonucunda hizmetkar liderligin, orgiitsel vatandaslik tizerinde
pozitif etkisi oldugu ve calisanin 6z yeterlilik algis1 ve lidere olan bagliliginin ayrica
prosediirel adalet algisinin ve hizmet ikliminin hizmetkar liderlik ve 6rgiitsel vatandaslik
davranisi olan iliskisindeki kismi aracilik rolii belirlenmistir.

Schneider ve George (2011), sekiz tane ulusal goniillii hizmet kurulusunda
yaptiklar aragtirmada hizmetkar liderligin ve dontistimcii liderligin isten memnuniyet, ise
baglhilik ve kalma istegi lizerindeki etkisini karsilastirarak, bu liderlik tarzlarinin
hangisinin goniillii hizmet kurulusunda c¢alisan bagliligini ve tutumlarimi belirleyici
oldugunu ortaya ¢ikarmaya calismislardir. Calismanin sonucunda hizmetkar liderligin,
memnuniyet, baglilik ve kalma istegini olumlu yonde ve doniisiimcii liderlige gére daha
kuvvetli olarak etkiledigi ve bu iliskilerde hizmetkar liderin giiclendirme fonksiyonunun
aracilik rolii oldugu belirtilmektedir.

Gligel ve Begec (2012), hizmetkar liderlik ile orgiitsel vatandaslik davraniglari
arasindaki iliskiyi her iki kavrami boyutlarini ele alarak arastirmislardir. Bu baglamda
Istanbul’daki 6ncii 6zel {iniversitelerde yapilan toplam 178 fakiilte calisan1 ve idari
personelin katilimiyla gergeklestirilen arastirmanin sonucunda hizmetkar liderlik ile
orgiitsel vatandaglik davranisinin olumlu iliskisinin oldugu ancak hizmetkar liderligin
sadece giiglendirme boyutunun, orgiitsel vatandaslik davraniginin sivil erdem boyutunu

negatif yonde etkiledigini bulmuslardir.
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Barbuto vd., (2014) , duygusal zekay1 hizmetkar liderligin 6nciilii olup olmadigini
75 amir ve bu amirlerin 401 izleyicisinin katilimiyla gerceklestirdikleri calismada
incelemislerdir. Bu arastirmanin sonucunda duygusal zekanin, hizmetkar liderlik
egiliminin Onciilii oldugunu ancak izleyiciler tarafindan algilanan hizmetkar liderligin
oncili olmadigint bulmuslardir.

Harwiki (2016), hizmetkar liderligin orgiitsel vatandaslik, orgiitsel baglilik, isci
performans1 ve Orgiit kiiltiirii lizerindeki etkisini arastirmak {iizere kadin destek
kurulusunda ¢alisan 10 yonetici ve 30 ¢alisan olmak tizere 40 kisinin katilimiyla arastirma
gerceklestirmislerdir. Yapilan arastirmanin sonucunda hizmetkar liderligin, orgiitsel
vatandaslik davranigini pozitif yonde etkiledigini ve ayn1 zamanda hizmetkar liderligin,
orgiit kiiltiiriinii de olumlu yonde etkiledigini ve hizmetkar liderligin, orgiit kiiltiiriiniin
aracilik roliiyle orgiitsel vatandaslik davraniglarini arttirdigin1 bulmuslardir.

Zhao vd., (2016), Cin’deki konaklama sektoriinde ¢alisan 293 lider-iiye ikilisinin
katilimiyla gerceklestirdikleri aragtirmanin sonuglarina gore hizmetkar liderligin,
calisanlarda amirden kaginmay1 azaltarak liderle 6zdeslesme siirecini ortaya ¢ikaracagini,
liderle 6zdeslesmenin ise orgiit ile 6zdeslesme siirecinin ortaya ¢ikmasina neden olacagini
ve orgiit ile 6zdeslesme sonucunda calisanlarin Orgiitsel vatandaslik ve hizmet etme
davraniglarinin artarak, isten ayrilma niyetlerinin diisecegini belirtmislerdir.

Langhof ve Giildenberg (2020), hizmetkar liderlikle ilgili yapilmis 49 adet
calismay1 analiz ederek kavramin onciillerini ve sonuglarini igeren hizmetkar liderlik
modeli olusturmustur. Yapilan analizlerin neticesinde olusturulan modele gore hizmetkar
liderligin onciilleri liderin diisiik narsist kisilikte olmasi, liderin 6zgecil zihniyete sahip
olmasi, liderin 6z degerlendirmesinin yiiksek olmasidir (diigiik nevrotiklik, yliksek 6z-
erdem, 0z yeterlik ve i¢sel kontrol odagi). Liderin yiliksek duygusal zekaya sahip olmasi
ise, hizmetkar liderlik tutumunu etkilemek suretiyle hizmetkar liderligi etkilemektedir.
Yani dolayl: etkiye sahiptir. Hizmetkar liderligin sonuglart ise, is performansi ve orgiitsel
vatandaslik davranisi, hizmet kalitesi gibi performansin ¢esitli tiirleri, ¢alisanlarin 6z
yeterlik algisi, motivasyonu, isten duyduklart memnuniyet, lidere kars1 giiven duygusu,
liderle ve orgiitle 6zdeslesmedir. Ayrica hizmetkar liderligin performansa dolaysiz etkisi
oldugu gibi, orgiit kiiltiirii, 6z yeterlik algisi, motivasyon, Ozdeslesme ve giliven
degiskenlerinin bu etkide arac1 degisken rolii de mevcuttur.

Lee vd., (2020), hizmetkar liderligin bireysel ve grupsal seviyedeki sonuglara
etkisini belirlemek ve prosediirel adalet, lidere duyulan giiven ve lider-iiye etkilesiminin

aracilik etkisini agikliga kavusturmak amaciyla 130 bagimsiz calismay1 ele alan meta-
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analiz calismast yapmislardir. Bu calismada bireysel sonuclar agisindan hizmetkar
liderligin orgiitsel vatandaslik davranisi, is performansi, ¢alisan sesliligi, yaraticilik ve
Orglit amacina zararli ¢alisan davranislarina etkisi; grupsal sonuglar agisindan hizmetkar
liderligin is performansi ve orgiitsel vatandaslik davranisina etkisi arastirilmistir. Bunun
sonucunda Ozellikle hizmetkar liderligin, zararli c¢alisan davranislari disindaki tiim
bireysel ve grupsal sonuglar tizerinde olumlu etkiye sahip oldugu, bu degiskenlerle pozitif
iliskisi oldugu belirlenmistir. Ayrica hizmetkar liderligin orgiitsel vatandaslik ile iliskisi,
is performansi ile olan iliskisinden daha yiiksek bulunmustur. Calismanin sonucunda
prosediirel adalet, lidere duyulan gilivenin tiim degiskenler iizerindeki tahmin edilen
aracilik etkisi dogrulanmis; lider-liye etkilesiminin, hizmetkar liderligin oOrgiitsel
sonuclara etkisinde (hizmetkar liderligin zararli davranislara etkisi hari¢) aracilik rolii
oldugu belirtilmistir.

Thao ve Kang (2020), hizmetkar liderlik, lider ile tiyenin iliski stiresi ve is ile ilgili
0z yeterligin orgiitsel vatandaslik davranisina ortak etkisini belirlemek amaciyla bir
miihendislik firmasinda c¢alisan 148 lider-liye ikilisinin katilimiyla arastirma
gerceklestirmislerdir. Bu arastirmada hizmetkar liderligin Orgiitsel vatandaslik
davranigina etkisinin en yliksek ¢iktigi durumun, calisanin is ile ilgili 6z yeterliginin
diistik oldugu ve lider ile gegirilen siirenin uzun oldugu durum oldugunu belirtmektedir.

Wu vd., (2020) tarafindan Amerika’daki biiyiik bir devlet tiniversitesinde egitim
goren 55 6grencinin, Singapur’da faaliyet gdsteren 10 organizasyonda ¢alisan 409 is¢i 78
yOneticinin ve Amerika’da bulunan baska bir devlet iiniversitesinde egitim gdéren 80
Ogrencinin katilimlariyla {i¢ ayr1 alan calismas1 yapmiglardir. Bu arastirmalarin
sonucunda hizmetkar liderligin sosyal 6grenme siireci sayesinde izleyicilerde de hizmet
etme davraniglarina yol actigi ve Ozellikle kendi menfaatlerine odaklanan bireylerin
hizmetkar liderlerden hizmet etme davraniglarini 6grenerek, bu davramiglar1t kendi
cevrelerinde gosterdikleri belirlenmistir. Bireysel menfaatlerine daha az 6nem veren
izleyiciler 6grenme siirecine gerek kalmadan hizmet etme davranislar: gésterdiklerinden,
hizmetkar liderlerin hizmet etme davraniglarindan bagimsiz olarak hizmet etmeye devam
etmektedirler.

Igbal vd., (2020), hizmetkar liderligin ¢alisanin yenilik¢i davraniglarina etkisinde
psikolojik giivenlik ve gelisimin aracilik roliinlin analiz edildigi arastirmalarinin
sonucunda Pakistan’da faaliyet gosteren bilisim teknolojileri sirketlerinden elde ettikleri
372 veriyi degerlendirerek hizmetkar liderligin, bilgi-yogun is ¢evrelerinde ¢alisanlarin

yenilik¢ilik davranislariyla dolaysiz ve pozitif bir yonlii iligki gelistirdigini ve psikolojik
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giivenlik ve gelisimin bu iliskide kismi aracilik rolii oldugunu bulmustur. Bu sonuglar,
gelismekte olan, gii¢ mesafesi fazla, biirokrasinin ve hiyerarsik yapinin sik rastlanildigi
bir kiiltiirde de hizmetkar liderligin olumlu ¢alisan davranislarina neden oldugunu
gostermesi agisindan olduk¢a 6nemlidir (Igbal vd., 2020).

Cahyono vd., (2020), Endonezya’da faaliyet gosteren ilag firmasinda ¢alisan 282
satig yoneticisinin katilimiyla gerceklestirdikleri g¢aligmanin sonucunda hizmetkar

liderligin satis performansini pozitif yonde etkiledigini bulmuslardir.

2.2. Lider-Uye Etkilesimi

Calismanin bu boliimiinde lider-liye etkilesimi kavraminin tanimina, teorinin
tarihsel gelisimine, lider- {iye etkilesiminin dayandigi teorilere, modele, boyutlarina ve

son olarak da yazinda yapilan ¢alismalara deginilmistir.

2.2.1. Lider-Uye Etkilesimi Kavram

Dansereau, Graen ve Haga (1975) tarafindan gelistirilen Dikey Ikili Baglanti
Modeli, zamanla orgiit liderleri ile ¢alisanlarin is iliskisini ele alan lider-iiye etkilesimi
teorisine doniigsmiistiir (Dienesch ve Liden, 1986). Teoride bahsi gecen ikili, genellikle
lider ile astidir (Graen ve Scandura, 1987). Lider-iiye etkilesimi, rollerin ve ikili
iligkilerin, lider ve izleyicisi arasindaki bir takim miibadelelerle ve etkilesimlerle zamanla
gelistigini belirtmektedir. Ayn1 zamanda bu teoriye gore lider ile {iyenin iliskisinin
gelisimini, davraniglardan bagka faktorler de belirlemektedir (Dienesch ve Liden, 1986).
Liderin ve izleyicilerin vakti ve kaynaklar1 kisitli oldugundan lider, tiim izleyicileriyle
karsilikli glivene ve saygiya dayali olan, nitelikli iligki gelistirememektedir (Green vd.,
1996). Bazi tyeleriyle nitelikli iligkiler gelistiren lider, bazilariyla yalnizca is
sozlesmesine dayali olan diistik nitelikli iliskiler gelistirebilmektedir. Lider ile tiyesinin
nitelikli iligki gelistirebilmesi, ikili arasinda olusan, is sdzlesmesinin Otesine ge¢meyi
bagaran giiven duygusuna dayanmaktadir (Dienesch ve Liden, 1986). Nitelikli lider-iiye
etkilesimi, lider ile iiye arasindaki giliven olusumu siirecinin basarili oldugunu
gostermektedir.

Yazinda lider-liye etkilesimi ile isten ayrilma (Graen, Liden ve Hoel, 1982),
calisan memnuniyeti (Graen, Novak ve Sommerkamp, 1982), terfi etme (\Wakabayashi
vd., 1988), iiye performans degerlendirmesi (Graen vd., 1982; Liden ve Graen, 1980) ve

tiyelerin rol otesi performansi (Wayne ve Green, 1993) orgiitsel sonuglar1 arasinda
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iligkiler elde edilmistir. Ancak ne yazik ki, lider-liye etkilesiminin gelisim siireci ve
liderlerin bazi iiyelerle daha nitelikli iliskiler gelistirme nedeni yeterli diizeyde
aciklanamamustir (Bauer ve Green, 1996). Bu baglamda bazi1 modeller gelistirilmistir.
Lider-iiye etkilesiminin gelisim siirecini ele alan modellerden biri Dienesch ve Liden
(1986), digeri ise Graen ve Scandura (1987) tarafindan gelistirilmistir. Dienesch ve Liden
(1986) tarafindan gelistirilen modele gore lider-liye iligkisinin basinda, lider ile iiyenin
Ozelliklerinin birbirine benzemesi onem tasirken zamanla kaynaklarin miibadelesi ve
tiyelerin yeterlikleri onem kazanmaya baglamaktadir. Dienesch ve Liden (1986), giiven
ve sadakatin, lider-iiye etkilesimi siirecinin gelisebilmesi i¢in ¢ok Onemli oldugunu
belirtmektedir. Graen ve Uhl-Bien (1995) ise lider-iiye etkilesiminin birbirleriyle iligkili
saygt, giiven ve sorumluluk boyutlarindan olustugunu belirtmektedir.

Lider-iiye etkilesiminin gelisiminin ilk asamasinda liderin, iiyeye verilen gorevleri
basarili bir sekilde tamamlamada istekli ve yeterli olma konusunda, iiyenin ise lidere,
bagliligr karsiliginda ona arzuladigi kaynaklari saglayabilecegi konusunda giivenmesi
gereklidir. Bu karsilikli giiven saglandiginda lider-iiye etkilesimi gelisimine devam
etmektedir (Dienesch ve Liden, 1986). Dienesch ve Liden (1986), lider ile iiye etkilesimi
stirecinin baglangicinda lider ile iiyenin 6zelliklerinin bu siireci etkileyebilecegini; ancak
daha sonra liderin tiye ile ilgili varsayim, 6n yargi ve tek tiplestirmesinden uzaklasarak,
tiyelerini test etmesiyle siirecin devam edecegini belirtmektedir. Bu safha, yani liderin
tiyesini deneme safhasi, Graen ve Scandura’nin (1987) gelistirdigi lider-iiye etkilegimi

modelinde, “rol alma safhasi” olarak nitelendirilmektedir.

2.2.1.1. Graen ve Scandura’mn Lider-iiye Etkilesimi Siireci

Graen ve Scandura (1987), lider-iiye etkilesiminin gelisiminin {i¢ asamadan
olustugunu belirtmektedir. Bunlar; rol alma, rol yapma ve rol rutinlesmesidir. “Rol alma”
evresinde lider, enerjisini ve zamanii harcayamaya deger olan iiyelerini se¢cmek
amaciyla tyenin performansini degerlendirmektedir. Bu asamada iiyenin sundugu
kaynaklara karsilik olarak is serbestisi tanimak etkilesim siirecinin gelisimi i¢in ¢ok
onemlidir (Graen ve Scandura, 1987). Liderin, liyenin performansinin ve sorumluluk
bilincinin farkina varmasi, liderin iiyeye karst giliven duymasma ve iyeyi
yetkilendirmesine neden olmaktadir. Liderin, liyenin performansinin yeterli oldugunun
farkina varmasi ve iiyeyi yetkilendirmesi karsilikli olarak birbirini besleyen siireglerdir

(Dienesch ve Liden, 1986).
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“Rol yapma” asamasi ise Graen ve Uhl-Bien (1995) tarafindan “tanisiklik
asamast” olarak nitelendirilmektedir. Bu asamada lider ile {iye nitelikli iliski
gelistiriyorlarsa, etkilesimleri, ekonomik miibadeleden sosyal miibadeleye doniismeye
baslar (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Bu noktada ¢alisanlarin performansi 6nemliligini
korumaktadir. Rol yapma asamasinda liderin {liyeye duydugu giiven, davraniglarina
yansimaktadir. Bu asamada lider, liyesine yetki devrederek risk almaktadir (Bauer ve
Green, 1996).

“Rol rutinlesmesi” ise, etkilesimin gelisimini tamamladigi ve lider ile iyenin daha
tahmin edilebilir davranislar sergiledigi asamadir (Graen ve Scandura, 1987). Lider ile
tiyenin iligkisinin evrilme siireci sonlanmamistir. Kurulumu tamamlanmis olan nitelikli
iligki, bu asamada gelisim asamasindan korunma asamasina ge¢cmektedir. Etkilesimin
korunmasi sathasinda, lider ile liyenin yalnizca yetki ve performansa dayali, gorev odakli
iligkisi, lider ile liyenin birbirine duygusal olarak giiven duymasiyla daha sosyal bir hal
almaktadir (Bauer ve Green, 1996). Bauer ve Green (1996), lider-iiye etkilesiminin
niteliginin, kisilerin benzerlikleri, performans degerlendirmeleri ve yetkilendirmenin
birikimli etkisiyle meydana geldigini yani etkilesimin nitelikli hale gelmesinin zaman
isteyen bir siire¢ oldugunu, etkilesim niteliginin anlagilmasi i¢in lider ile iiyenin etkilesim

gecmisine bakilmasinin gerekliligini vurgulamaktadir.

2.2.1.2. Lider-iiye Etkilesimi Siirecinde Karsiikh Giiven Duygusunun Onemi

Lider-iiye etkilesimi siirecinin her asamasinda giivenin 6nemini vurgulayan
Mayer, Davis ve Schoorman (1995), is giicliniin git gide daha ¢ok farklilasmasinin,
insanlarin birbirine benzerligini azaltmakta oldugunu; ancak giivenin gelistirilmesinin
onlar1 bir arada tutmakta oldugunu belirtmektedirler. Bauer ve Green (1996), giiven
olusumunda kisisel benzerligin ve cinsiyet benzerliginin de c¢alisanin yeterligi,
motivasyon ve siirekliligi kadar 6nemli oldugunu ifade etmektedir. Bu baglamda kisisel
benzerligin, cinsiyet benzerliginin ve iiye performansi ile liderin yetki devrinin, lider-iiye
etkilesiminin gelisim siirecine birikimli olarak etki ettigini varsayarak yaptiklar
calismanin sonucunda, lider ile liyenin pozitif kisilige sahip olma benzerliginin, ¢alisan
performansinin ve liderin ¢alisanlari yetkilendirmesinin lider-iiye etkilesimi siirecine etki
ettigi dogrulanmistir. Bu siiregte cinsiyet benzerliginin kayda deger bir etkisi tespit
edilememistir (Bauer ve Green, 1996). Bauer ve Green (1996), gelistirilen lider-iiye
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etkilesimi modelini hem ampirik olarak test etmis hem de modele kisilik ve cinsiyet
benzerliklerinin etkisini de dahil ederek yeni bir model elde etmistir.

Yetkilendirme ve iiyenin performansi, lider-iiye etkilesimi siirecinin 6nemli bir
pargasidir ve iliskinin niteligini belirleyici unsurlardir. Ancak, yetkilendirme, liderin
liyeye giiven duymasi, iliyenin yeterlik ve performansini degerlendirmesi ve uygun
bulmasina baglidir. Ciinkii yetkilendirme, lider igin risk igermektedir (Mayer vd., 1995).
Bauer ve Green (1996) ise, iiyenin performansini ve liderin iiyeyi yetkilendirmesinin i¢
ice gecmis ve birbirini etkileyen miibadele unsurlari oldugunu belirtmektedir. Lider,
performansini ve yeterliklerini uygun buldugu iiyeye giivenmekte, onu yetkilendirmekte
bu da liyenin iglerinin daha zorlu ve 6zerk hale gelerek iiyenin performansini arttirmasina
neden olmaktadir. Artan performans, liderin liyeye daha fazla yetki devretmesine neden
olmaktadir. Siire¢ bu sekilde devam ederken, lider ile iiyenin etkilesim iliskisinin niteligi

artmakta ve etkilesim, rol rutinlesmesi asamasina gelmektedir.

2.2.2. Lider-Uye Etkilesimi Teorisinin Tarihsel Gelisimi

Dansereau, Graen ve Haga (1975) tarafindan gelistirilen Dikey Ikili Baglant:
Teorisi, liderlerin tiim ¢alisanlara esit davranmadigini ortaya koyarak, ortalama liderlik
teorisini reddetmis ve liderlik alanina yeni bir yaklagim kazandirmistir. Tiim iliskilerin
niteliginin ayn1 olmadigimin anlasilmasiyla dikey ikili baglanti modeli bulunmus,
gelistirilerek daha sonra “Lider-Uye Etkilesimi” teorisi admi1 almistir (Graen, Novak ve
Sommerkamp, 1982). Lider-iiye etkilesimi, ikili gruplar arasinda (lider-iiye, takim
arkadaslari, ortaklar, sirketler) farkli nitelikte gelistirilen iligkilerin gelisimini ve sebep
oldugu orgiitsel sonuglari anlamak {izere gelistirilmistir. Daha sonra Graen ve Uhl-Bien
(1991), Uhl-Bien ve Graen (1992, 1993a) tarafindan gelistirilen Liderlik Yapma Modeli
(Leadership Making Model) gelistirilerek nitelikli ikili iliskilerin niceligini arttirmanin
yollar1 ve 6rgiit i¢in olumlu sonuglari {izerinde durulmustur (Graen ve Uhl-Bien, 1995).
Sonrasinda ise, farkli nitelikteki ikili iliskileri daha biiyiik gruplara entegre etmenin
yollart yani ikili gruplarla nasil topluluk olusturulacagi irdelenmeye baslanmistir (Graen
ve Uhl-Bien, 1995). Graen ve Uhl-Bien (1995), lider-iiye etkilesimi teorisinin

baslangictan son haline kadar gelisimini dort asamada incelemislerdir.

1) Farkh Nitelikteki Ikili iliskilerin Kesfedilmesi: Lider-iiye etkilesimi

yazininin gelisimi, orgiitteki tiim yonetim siireclerinin, liderlerin astlariyla kurdugu ikili
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iligskilere dayandigimin anlagilmasiyla ve ortalama liderlik yaklagimlarinin aksine, ikili
iligkilerin niteliksel olarak farkli oldugunun farkina varilmasiyla baglamaktadir. Yapilan
ilk arastirmalar sosyallesme (Graen vd., 1973; Johnson ve Graen, 1973) ve ikili baglanti
teorisi (Dansereau vd., 1975; Graen ve Cashman, 1975) kapsamindadir. Farkli nitelikli
iligkiler, yapilan uzun siireli ¢aligmalarda lider ve {iyelerinin is iliskilerinin girdiler,
stirecler ve sonuglar bakimindan tanimlanmasiyla ortaya ¢ikarilmis ve farkli nitelikli
iliskilerin ortaya ¢ikarilmasi, lider-liye etkilesimi teorisinin gelisimine zemin
hazirlamigtir (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Farkli astlarin ayni lideri farkli davranislarla
nitelendirmesi, Dikey ikili Baglant1 Teorisinde yer alan “i¢ grup” ve “dis grup” ayrimini
ortaya ¢ikarmustir. I¢ grup iiyeleriyle liderin iliskisi karsilikl1 giiven, sayg1 ve sorumluluk
almaya dayanmaktadir. Di1s grup tlyeleri ile lider iliskilerinin ise giiven, saygi ve
sorumluluk alma nitelikleri diisiiktiir. Bu nedenle, “kiralanmis eller” olarak adlandirilan
tiyelerden olusan dis grup-lider etkilesimine, is s6zlesmesine dayali olan diisiik nitelikli
etkilesim, i¢ grup-lider etkilesimine ise yiiksek nitelikli etkilesim adi1 verilmistir (Graen
ve Uhl-Bien, 1995). Daha ¢ok is gruplar igerisindeki lider-iiye ikilileri tizerinde yapilan
ilk arastirmalarin sonuclari, farkli nitelikli iliskilerinin kurulmasini, liderin her astiyla
nitelikli iliski kuramayacak kadar smirli zaman ve enerjiye sahip olmasina
dayandirmaktadir. Yapilan ilk ¢alismalar lider davranislarina odaklanirken ve liderin
farkli davraniglar sergileme nedenine yanit ararken, odak noktasinin lider-iiye ikilisine
kaymasiyla teori, iliski odakl bir liderlik yaklagimina doniismiistiir (Graen ve Uhl-Bien,
1995).

2) Farkh Nitelikteki Tliskilere ve Iliskilerin Orgiitsel Sonuclara
Odaklanilmasi: Farkli nitelikteki iliskilerin nedenlerine ve orglitsel sonuglarina
odaklanilmaktadir. Yapilan ¢calismalarin sonuglari, lider-iiye etkilesimi siirecinin lider ve
tiyelerin Ozelliklerine ve davramiglarina bagli olarak, rol yapma siiregleri seklinde
gelistigini gostermistir. Ylksek nitelikli lider-liye etkilesimin, artan performans, is
memnuniyeti, orgiitsel baglilik, performans degerlendirmeleri, Orgiitsel vatandaslik
davraniglari, giiclendirme ve kariyer gelisiminin desteklenmesi gibi olumlu bireysel ve
orgiitsel sonuglar dogurdugunu ortaya ¢ikarmaktadir. Bu asamada var oldugu anlasilan
ve Sommerkamp, 1982) olarak isimlendirilmistir. Yapilan arastirmalar lider-iiye
etkilesiminin 6zelliklerini ve neden oldugu orgiitsel sonuglari ele alan arastirmalar olmak

tizere iki farkli baglikta incelenmektedir (Graen ve Uhl-Bien, 1995).
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3) ikili Ortakhk Gelisimi: Nitelikli lider-iiye iliskilerinin drgiit ve bireyler icin
onemi anlagildiktan sonra bu nitelikli iliskilerin orgiit icinde arttirilmasinin gerekliligi
tizerinde durulmus, arastirmalarin odak noktasi liderin astlariyla nasil farkli iligkiler
gelistirdigi sorusundan liderin her bir astiyla nasil ortaklik iliskisi gelistirebilecegi
sorusuna kaymistir (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Bu asamada yapilan ¢aligsmalarda lider-
tiye iliskisinden ziyade ortaklik iligskisinden bahsedilmektedir. Ortaklik iligkisine gore
lider, her bir tyesi ile farkli nitelikli iliskiler kurmak yerine her iiyesine kendisiyle
nitelikli etkilesim igerisine girme imkani saglamalidir. Bunun sonucunda hem liderlik
stirecinin daha adil olarak algilanmasi saglanacak hem de nitelikli etkilesim sayis1 artarak,
orgiitsel yeterlilikler gelistirilecektir (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Bu sekilde, lider-iiye
etkilesimi teorisi ikinci asamadaki tanimlayic1 yaklagimdan yonlendirici yaklasima
donilismeye baglamistir. Bu agsamada Graen vd., (1982), Scandura ve Graen (1984), Graen
vd., (1986) tarafindan yapilan arastirmalarda liderin, tiyelerinin her birine nitelikli iligki
kurma firsati sunmasi konusunda egitim almasiyla, bu firsatt degerlendirebilen tiyelerin
performansinin 6nemli l¢giide yiikseldigi, artan nitelikli lider-tiye iligkisi sayisinin birim
performansini da arttirdig1 sonucuna ulasilmistir. Bu ¢alismalarin 1s181inda Graen ve Uhl-
Bien (1991) ve Uhl-Bien ve Graen (1993a) tarafindan “Liderlik Yapma Modeli”
gelistirilerek, nitelikli etkilesimlerinin sayisinin artmasinin dnemi lizerinde durulmustur

(Graen ve Uhl-Bien, 1995).

a) Liderlik Yapma Modeli: Bu modelde etkilesim siirecinin baglangicindan

(3

olgunluguna kadar gecirdigi asamalar agiklanmaktadir. Ilk asama “yabancilik”
asamasidir. Bu sathada lider ve {iyenin iligkisi sozlesmeye dayali is iliskisidir. Lider ve
liye orgiit icinde birbirine bagli, ancak farkli roller tasimaktadir. izleyiciler, gérevlerinin
gerekliligi dogrultusunda davranir ve davranislari is tanimlariin sinirlar igerisinde yer
almaktadir. Lider ise, liyelere gorevlerinin gerektirdigi kaynaklari sunmaktadir. Lider-liye
iliskisi ekonomik miibadeleye dayanmaktadir. Uye, kendi ¢ikarlarin1 korumak igin lidere
itaat etmektedir. Bu asamadan sonra lider, lyeye iliskilerini gelistirme firsati
sunmaktadir. Tkinci asamaya gegis icin iliski gelistirme teklifi, lider ya da iiyeden gelebilir
(Graen ve Uhl-Bien, 1995). Bu teklif, liderin verdigi ufak bir gorev olabilmektedir
(Dienesch ve Liden, 1986). iliskinin ikinci asamas1 kritiktir; ¢iinkii bu asamada liderin

nitelikli etkilesim firsatini degerlendiremeyen {liye, ilk asamaya geri atilir ve liderle

nitelikli iliski kuramaz.
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Liderin sundugu firsatin degerlendirilmesi ile birlikte “Tanigiklik™ agamasi olarak
adlandirilan ikinci asamada, lider ile tiyenin etkilesimi daha ¢ok sosyal miibadeleye
dayanmaktadir. Yani bu asamadaki tiim miibadeleler, s6zlesmeye dayali degildir. Lider
ile iiye birbiriyle daha ¢ok bilgi ve kaynak paylasiminda bulunmaktadir. ikinci asamada
miibadelenin esitligi aranmaktadir ve karsiliklilik siiresi kisithidir (Graen ve Uhl-Bien,
1995).

Uciincii asama ise etkilesimin “olgunlasma” asamasidir. Bu asamada lider ile
tiyenin iligkisi gelisimini tamamlamistir. Miibadelede karsiliklilik siiresi uzundur.
Taraflar birbirinin sadakat ve destegine giivenmektedir. Ugiincii asamada, miibadele
yalnizca davranigsal degil, ayn1 zamanda duygusaldir. Taraflarin karsilikli sorumluluk,
giiven ve saygiya dayali iliskileri ve birbiri iizerinde artan etkisi s6z konusudur. Lider,
liyesine gerektigi zamanlarda kendisine yardim edecegi veya is tanimlarinin Stesinde
gorevler alacagi konusunda giivenmektedir. Izleyici ise lidere, kendisini destekleyecegi,
kariyer gelisiminde kendisine yardim edecegi ve kendisini tesvik edecegi konusunda
giivenmektedir. Bu karsilikli giiven duygusu, lider ile liyeyi resmi is iligkisi disina
ctkmaya yoneltmektedir. Ikilinin lider-iiye iliskisi geliserek adeta ikili ortakliga
dontismektedir. Ortakliga dogru olan bu doniisiim, lider ile tiyelerin kendi ¢ikarlarindan
once ortak ¢ikarlarini diisiinmesini saglamaktadir (Burns, 1978). Bu iliski asamasindaki
ortaklarin etkilesimi; karsilikli etki, karsilikli gliven, sorumluluk, ortak amaclar
i¢sellestirme, saygi gibi 6zelliklere sahiptir. Ayrica iiyeler bu asamada rol dtesi goniillii
davraniglar gostermeye, ekstra gayret sarf etmeye, gorevleri tamamlamak iizere risk
almaya, kendi kendinin lideri olmaya, kisaca oOrgiitiin iyi bir vatandasi olmaya,
vatandaslik davramslan sergilemeye istekli olmaktadir (Graen ve Uhl-Bien, 1995). ilgili

model Tablo 2’de verilmistir.
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Liderlik Yapma Modeli Asamalart
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ZAMAN

ILISKI NITELiGi YABANCILIK TANISIKLIK ORTAKLIK

e  [LISKI KURMA ASAMASI ROL BULMA ROL YAPMA (R}glli CEKLESTIRME

e  KARSILIKLILIK TURU EKONOMIK KARISIK SOSYAL

e  KARSILIKLILIK SURESi | HEMEN GECIKMELI SINIRSIZ

e  LIDER-UYE ETKILESiMi [ DUSUK ORTA YUKSEK

e  ARTIMSAL ETKi YOK SINIRLI NERDEYSE
SINIRSIZ

e LIDERLIK TURU ISLEMCT —_ DONUSUMCU

Kaynak: Graen ve Uhl-Bien, 1995

4) ikili Ortakhigin Genisletilmesi: Bu asamaya kadar yapilan calismalarda lider
ile liye arasindaki ikili etkilesim incelenmistir. Ancak gergek hayatta liderin iginde
bulundugu baglam farklidir. Lider ile liyeler toplu olarak etkilesimde bulunmaktadir.
Graen ve Scandura (1987), liderligin yapisini ortaya ¢ikarabilmek ve etkili etkilesimler
olusturarak saglikli orgiitsel sonuglar elde edebilmek icin lider-liye etkilesimi teorisinin,
ele almasi gerekliliginin lizerinde durmaktadir. Bu asamada asil soru, “liderleriyle farkli
nitelikli iligkilere sahip bir¢ok kisinin birlikte g¢alisabilmesi en etkili sekilde nasil
saglanir” olmugtur. Ciinkii orgiitlerin liderlik yapisi resmi olarak tasarlanan bir siire¢
olmaktan ziyade orgiit iiyelerinin rol algisi ile lizerine diisen rolleri tanimlayarak yerine
getirmesi sonucu olusmaktadir. Islerin tamamlanmasi veya amaclarin basarilmast i¢in de
orgiit tiyeleri karsilikli olarak birbirine bagl is aglar1 kurmaktadir. Bu is aglari, birbirine
bagimli ve karigik bireysel veya grup iliskileri icermektedir. Ayn1 resmi role sahip iiyeler,
rollerini birbirinden ¢ok farkli sekillerde gerceklestirebilmektedir. Orgiit igerisindeki
liderlik yapisini anlayabilmek i¢in de bu ¢oklu iliskiler iyi anlasilmalidir (Graen ve Uhl-
Bien, 1995).
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2.2.3. Rol Teorisi

Bireyler ve orgiitler, roller aracilifiyla faaliyetlerini stirdiirebilmektedir. Birbirine
bagimli, i¢ ice gegmis sorumluluklar, roller araciligiyla tamamlanmaktadir. Bu bagimli
orglitsel gorevlerin; yaratilmasi, tasarimi, iletisimi, basarilmasi, degerlendirilmesi ve
tecriilbe edilmesi siireglerinin arasindaki baglantiyr kuran unsur, rollerdir (Sluss vd.,
2011). Rol, belirli bir pozisyondaki iiyenin nasil davranmasi gerektigini aciklayict bir
dizi tanimdir. Rol, bireyler ile Orgiit arasinda sinir gorevi gormekte ve bireylerle
orgiitlerin beklentilerinden olusmaktadir (Schuler vd., 1977). Rol, diizenlenmis sosyal
iliskiler seklinde belirli bir pozisyona yiiklenen beklentiler kiimesidir. Bu davranissal
beklentiler, bireylerin role anlam ve oOzellikler yiiklemesine neden olmaktadir.
Anlamlandirilmig bu roller, kisilerin rol kimligini olusturmaktadir. Rol, pozisyona
yiikklenmekte; ancak pozisyonu isgal eden bireyler tarafindan farkli sekillerde
yorumlanarak farkli rol kimliklerine dontismektedir (Sluss vd., 2011). Graen (1976),
orgiit liyelerinin gorevlerini roller araciligiyla yerine getirdigini belirtmektedir. Graen,
Orris ve Johnson (1973) ise, rollerin belirsiz ve eksik sekilde tanimlandiklarini, tiyeler
tarafindan tanimlanarak tamamlandigini belirtmektedir. Graen vd., (1973), bu rol
tanimlama siirecinin, diger orgiit liyelerinin, kisi iizerindeki rol beklentilerinin birlesimi
sonucunda ortaya ¢iktigini belirtmektedir.

Liderin de tiyeden performans beklentisi vardir. Liderin bu beklentisi, iiye
tizerinde rol beklentisi seklinde bir tiir baski olusturmaktadir. Liderin ve {iye ile baglantili
diger oOrgiitsel aktorlerin rol beklentileri, liyenin kendi roliinii tanimlamasina neden
olmaktadir (Graen vd., 1973). Orgiit icinde iiye ile baglantis1 olan pek ¢ok baska iiye
vardir. Ancak hiyerarsik yapi nedeniyle ¢ogu organizasyonda iliyenin rol kimligini,
dolayisiyla davraniglarini etkileyen kisi, liyenin ilk amiridir. Cogu kez elinde yasal olarak
giic bulundurarak rol beklentilerini liyeye kabul ettirecek kisi de ilk amir olmaktadir.
Dolayisiyla, lider ile iiyenin iligkisi, tliyenin grup icinde iistlendigi rolleri biiytik 6l¢iide

belirleyici olmaktadir (Graen, 1976).

2.2.4. Lider-iiye Etkilesimi Teorisi ve Modeli

Temeli rol teorisine dayanan ve Dikey Ikili Baglanti Modelinin (Dansereau vd.,
1975) gelistirilmesi sonucunda yazina kazandirilan Lider-iiye Etkilesimi Teorisi,
tiyelerin, rol gelistirme siiregleri sonucunda farkli rol tanimlamalar1 gelistirerek liderleri

ile farkli nitelikte iligkiler gelistirmesine dayanmaktadir. Olusturulan farkli rol



41

kimliklerine ek olarak, liderin zaman ve enerji kisitlarina sahip olmasi, liderlerin az
miktarda tiye ile yakin iliski gelistirmesine neden olmaktadir. Grubun geri kalan {iyeleri
ile lider, is performansi gostermeleri i¢in resmi otoriteye bagl, kurallara dayali iliskiler
kurmaktadir (Dienesch ve Liden, 1986). Lider-iiye etkilesimi yazinmin O6ncii
aragtirmacilari, liyelerin rollerinin, dolayistyla lider ile etkilesim niteliklerinin iki gruba
ayrildigint belirtmektedir. Lider ile etkilesim niteliklerine gore tiyeler i¢ grup iiyeleri ve
dis grup iiyeleri olarak iki grupta incelenmektedir. I¢ grup, liderle nitelikli iliski
gelistirebilen, lider ile etkilesim 6zellikleri; yliksek giiven, etkilesim, destek, resmi ve
resmi olmayan odiiller olarak ifade edilen liyelerden olusmaktadir. Dis grup ise; lider ile
etkilesimleri diisiik gliven, etkilesim, destek ve ddiillere dayali olan, liderle dikey yonlii
iliskilere sahip tiyelerden olusmaktadir (Dienesch ve Liden, 1986).

Dansereau vd., (1975), geleneksel liderlik teorilerinin iki temel varsayiminin
bulundugunu belirtmektedir. Bunlardan birincisi, liderin astlarinin algisal, yorumlama ve
tepkisel yonden homojen oldugu, dolayisiyla bir is grubu olarak tekil bir mevcudiyet
belirttigidir. Ikincisi ise, liderin tiim astlarma ayn1 sekilde davrandigidir. Bu nedenle o
zamanin ¢agdas, simdinin ise geleneksel ¢ergcevede kabul edilen (Bektas, 2016) liderlik
teorileri, liderin is grubuna kars1 sergiledigi ortalama liderlik davranislarini
aragtirmaktadir. Dansereau vd., (1975), liderlik yazinindaki yavas ilerlemenin nedenini
bu yaklasima dayandirmaktadir. Bu varsayimlarin kisitlarindan bagimsiz olarak, liderin
caligma grubu i¢indeki her iiyesi ile farkli iligkiler gelistirdigi goriilmiistiir. Grubun
temelinin bireyler oldugu ve liderligi anlamak i¢in liderin {iye ile etkilesimini anlamak
gerektigi anlasildigindan ve liderin genellikle her iiye ile farkl iligkiler gelistirdigi daha
onceki calismada da dogrulandigindan (Dansereau, Cashman ve Graen, 1973) dikey ikili
iliskiler, arastirma birimi olarak ele alinmistir (Dansereau vd., 1975). Dansereau vd.,
(1973), ortalama liderlik ile dikey ikili baglantil1 teorisini, ikisinin de isten ayrilma
tizerindeki etkisinden yola c¢ikarak yaptiklar1 c¢alismada karsilastirmiglardir. Bu
calismanin sonucunda, ortalama liderligin hata sapmasi1 olarak nitelendirdigi sapmanin,
diizenlilik belirttigini, bu sapmanin hata degil; liderin ortalamadan farkli davraniglar
sergilediginden kaynaklanan bir sapma oldugunu bulgulamigslardir. Dansereau vd., (1975)
ise, Universitenin konaklama bdliimiinde g¢alisan 60 adet yoOnetici-calisan ikilisinin
katilimiyla gergeklestirdikleri ¢calismada, liderin bazi astlariyla “liderlik” bazilari ise de
“yoneticilik” iliskisi kurdugunu dogrulayici nitelikte sonuglar elde etmistir. Calismanin
sonu¢ kisminda ise Dansereau vd., (1975) yoneticiligin tiim ¢alisma birimi iiyelerini

kapsayici oldugunu; ancak liderligin yalnizca dikey ikili arasinda gergeklesebilecegini
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belirtmektedir. Bu nedenle, calisma birimlerinin performansini arttirilmasi i¢in en iyi
yontemin, insan odaklilik-is odaklilik liderlik tarzinin aragtirilmasi ve liderin sahip olmasi
gereken kisisel ve davramigsal ozelliklerin belirlenmesi yerine, calisma grubu i¢in en
uygun Uyelerin belirlenmesine ve bu iiyelerin gelisimine odaklanilmasi oldugu
belirtilmektedir.

Liden ve Graen (1980), dikey ikili baglantililik modelinin gegerliligini test etmek
amaciyla Ui¢ yar1 6zerk hizmet kurumunda calisan 41 lider-iiye ikilisinin katilimiyla
calisma gergeklestirmislerdir. Bu ¢alismanin sonucunda liderlerin %90’ 1nin iiyeleriyle
farkli nitelikli iliskiler gelistirdigini, liderle nitelikli iliskiye sahip olan {iyelerin daha ¢ok
sorumluluk aldigini, ¢aligma grubuna daha fazla katki yaptigim1 ve performanslarinin
yiiksek olarak degerlendirildigini saptamigtir. Dienesch ve Liden (1986), lider-iiye
etkilesim siirecini aydinlatmak amaciyla “Lider-iiye Etkilesimi Gelisim Siireci Modeli”ni
gelistirmislerdir.

Dienesch ve Liden (1986) tarafindan gelistirilen lider-tiye etkilesimi modeli, lider-
iiye etkilesiminin gelisimini siire¢ odakli olarak ele almaktadir. Modelin gelistirilmesi
icin rol teorisi, yiikleme kurami, yukar1 dogru etkileme, liderlik ve sosyal miibadele
teorileri, sentezlenerek biitiin haline getirilmistir. Modelde belirtilen ilk safha, liderle
tiyenin mevcut pozisyonda ilk kez etkilesim kurma agamasidir. Bu asamada lider ile
iiyenin demografik ve kisilik 6zellikleri, ge¢mis tecriibeleri, goriiniimleri ve tutumlari
etkili olmaktadir. Bu asamada, iiyenin Orgiitte yeni olmas1 ya da daha eski ¢alisanlardan
olmast onem teskil etmektedir. Ciinkii orgiitte ilk kez calisacak olanlar, hem lider ile
etkilesim kurma hem de oOrgiite alisma cabasi gostereceklerdir. Ilk asamadan sonra
etkilesim, bazen lider ile iliyenin birbirini nitelendirme siireglerini atlayarak dolaysiz
olarak son sathaya gecmektedir. Bunun nedenleri arasinda, liderin {iyede bulunan bazi
fiziksel ya da kisisel o6zelliklere kars1 6n yargilara sahip olmasi, liderin liyenin gegmis
tecriibelerinden veya yeteneklerinden etkilenmesi, ya otomatik biligsel slire¢ sonucunda
etkilesim niteligine biling dis1 karar vermesi olabilmektedir.

Etkilesimin ikinci asamasi, liderin yetki devretme asamasidir. Bu asamada lider
tiyeyi denemektedir. Bu denemeler, liyenin isgal edecegi pozisyona ya da alacagi
gorevlere yonelik olmaktadir. Liderin iiyeyi deneme asamasinda {iyeye ufak
sorumluluklar veya gorevler verdikten sonra liyenin bu yetkilendirmeye verdigi tutumlar
ve davranigsal tepkilerin lider tarafindan yorumlanmasiyla lider ile {iyenin etkilesim

niteligi biiytlik dlciide belirlenecektir.
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Ucgiincii asama ise, iiyenin liderin yetkilendirme siirecine verdigi davranissal tepki
ve nihayetinde lideri nitelendirmesidir. Liderin verdigi gorevi tamamlamada iiyenin
performanst, etkilesim niteligini belirlemede kritik dneme sahiptir. Ugiincii asama iiyenin
is performansina bagli olarak ilerlemektedir. Ancak bu asamanin basarisini is performansi
disindaki faktorler de belirlemektedir. Ornegin izlenim yonetimi gibi konular mercek
altina alinmalidir. Ciinkii bu asamada {iye, lideri etkileme amaciyla bazi davranislarda
bulunabilmektedir. Ayrica liderin verdigi gorev ve sorumluluklar karsisinda tiyenin lideri
nitelendirmesi de olduk¢a énemlidir. Uye, liderin kendisine kariyer gelisimi hususunda
destek olmaya calistigini diistinebildigi gibi kendisini kullandigini da diisiinebilmektedir.
Bu son safhada, lider iiyenin davranislarini yorumlayarak acgiklamaya calismaktadir. Bu
siirecte liyenin gelistirdigi bazi taktikler yani yukar1 dogru etkileme taktikleri de liderin
nitelendirme siirecini etkileyebilmektedir (Dienesch ve Liden, 1986). Model, Tablo 3 ‘te

verilmektedir.

Tablo 3.
Lider-iiye Etkilesimi Gelisim Stireci Modeli

Lider
Ozellikl

eri
Uye Davranist Lider

. L e > Nitelendirmesi o
1k etkilesim Yetki | | Nitelendirmesi +p Etkilesim

Verme Niteligi

Uye

Ozellikleri

Liderin Tepkisi

Kaynak: Dienesch ve Liden, 1986

2.2.5. Lider-iiye Etkilesiminin Boyutlari

Orgiitsel davramsin konusunu olusturan pek c¢ok kavram gibi lider-iiye
etkilesiminin de ¢ok boyutlu yapisinin kesfedilmesi ve ampirik ¢alismalarla test edilmesi
hem kavramin anlasilmasini hem de isten ayrilma (Graen, Liden ve Hoel, 1982), isten

ayrilma niyeti (Vecchio ve Gobdel, 1984), orgiitsel baglilik (Duchon, Green ve Taber,
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1986), performans degerlendirme (Graen, Novak ve Sommerkamp, 1982), 6zerklik
(Scandura, Graen ve Novak, 1986), is memnuniyeti (Vecchio ve Gobdel, 1984), terfi
siklig1 (Wakabayashi vd., 1988), orgiitsel vatandaslik davranisi (Scandura vd., 1986;
Podsakoff vd., 1993) gibi pek cok oOrgiitsel degiskenlerle pozitif veya negatif yonlii
iligkisinin ortaya ¢ikarilmasini kolaylastirmaktadir (Liden ve Maslyn, 1998). Graen ve
Uhl-Bien (1995), lider-iiye etkilesiminin saygi, giiven ve sorumluluk boyutlarindan
olustugunu belirtmektedir. Lider-iiye etkilesimi teorisinin ¢ok boyutlu yapida oldugunu
ilk defa ileri siiren Dienesch ve Liden (1986) olmustur. Dienesch ve Liden (1986), lider-
tiye iligkisinin rol yapma siire¢lerinden olustugunu, rol yapmanin da ¢ok boyutlu bir siire¢
olarak lider-iiye etkilesiminin temelini olusturdugunu belirtmektedir.

Dienesch ve Liden (1986), yazinda lider-iiye etkilesimi teorisine yonelik belirtilen
ozellikleri mantiksal slizgecten gecgirdikten sonra, kavrami en iyi sekilde ifade eden {i¢
boyut belirlemis ve bu boyutlarin temelde sosyal miibadele teorisinin karsiliklilik ilkesine
dayandigin1 ifade etmistir. Yazinda, nitelikli lider-liye etkilesiminin 6zelliklerini
belirleyen faktorler olarak, lider ile liyenin birbirine duydugu giiven derecesi (Liden ve
Graen, 1980), iiyenin kabiliyeti (Liden ve Graen, 1980), lider ile iiyenin birbirine
gosterdigi sadakat derecesi (Dansereau vd., 1975), karsilikli miibadelenin esitligi algisi
(Hollander, 1980) ve lider ile liye arasindaki kisisel ¢ekicilik (Dansereau vd., 1975)
verilmektedir. Dienesch ve Liden (1986), bu ozellikleri temel alarak, lider-iiye
etkilesiminin boyutlarinin algilanan katki, sadakat ve etki oldugunu ifade etmistir.

Dienesch ve Liden (1986), belirtilen ii¢ boyutun, lider-iiye etkilesiminin temel
miibadele araci olduklarim1 ve bu ii¢ boyutun siirekli degiskenler olarak derecesinin
kisiden kisiye farklilasabilecegini, dolayisiyla lider-iiye etkilesimi niteliginin, bu iig
boyutun algilanma derecesine bagli olarak farklilagtigin1 belirtmektedir. Ayrica lider-liye
etkilesiminin ¢ok boyutlulugu, ti¢ boyutun her birinin farkli durumlarda daha etkili olmas1
durumundan anlagilabilmektedir. Ornegin, asta verilen gérevlerin fazla, karmasik ve
zorlu oldugu ve astin bu sorumlulugu kabul ettigi durumlarda etkilesimin niteligini
belirlemede “katki” boyutu daha etkili olmaktadir. Bir bagka sekilde, Orgiit sinirlar
disinda  gerceklestirilmesi gereken gorevlerin verildigi durumlarda, lider-liye
etkilesiminin niteligini algilanan sadakat belirleyebilmektedir. Etki boyutu ise, lider-liye
etkilesimin niteliginin artarak, calisma ortaminin daha sicak ve esnek hale gelmesine
neden olmakta ve ozellikle is dis1 ancak is ortamii dolayli olarak etkileyebilecek
problemlerin oldugu, duygusal destege ihtiya¢ duyulan zamanlarda ihtiya¢ duyulan

ortamin yaratilmasinda 6nemli rol oynamaktadir (Dienesch ve Liden, 1986).
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Graen (1976), lider-iiye etkilesimi teorisinin kuramsal alt yapisinin rol teorisi
oldugunu belirtmektedir. Rol teorisine gore gore lider, iiyesine bir takim gorevler vererek
onlara rol yiliklemektedir. Bu gorevleri, kendisine tanimlanan roller aracilifiyla yerine
getiren tiye ise liderin taleplerini yerine getirerek liderin gilivenini kazanmakta ve
karsiliginda lider ile etkilesimlerinin niteliklerine goére is ile alakali bilgi, zorlayici
gorevler, ozerklik gibi kaynaklar elde etmektedir (Graen ve Scandura, 1987). Yiiksek
performans karsilifinda tiyelere kaynaklarin sunulmasi ise, bir miibadelenin varligini
gostermektedir. Bu miibadele, Graen (1976) tarafindan is ile ilgili kaynaklarla
siirlandirilsa da sosyal miibadele teorisine gore sosyal miibadele stireci maddi ve maddi
olmayan ¢ok cesitli kaynaklarin degisimine yol agabilmektedir. Ornegin, 6giit verme, is
akisi, dostluk kurma, taninma, sevilme, takdir edilme bunlardan bazilaridir. Bu da, lider-
iye etkilesiminin dayandig1 kuramlardan bir digeri olan sosyal miibadele iliskilerinin ¢ok
boyutlu iligkiler oldugunu gostermektedir (Liden ve Maslyn, 1998). Lider-iiye
etkilesimini yalmizca is iliskileri ile simirlamak, teoriye tek boyutlu yaklagim
sergilemektir. Oysa lider-iiye etkilesiminin dayandig: iki kuramdan birisi olan rol teorisi,
¢ok boyutludur (Dienesch ve Liden, 1986). Liderlerin kaynak dagitimi yapma,
yoneticilik, birlestiricilik vb. sayisiz faaliyetleri ve tiyelerin gergeklestirdikleri sayisiz
orgiit i¢i ve dig1 faaliyetler, hem liderlerin hem de tiyelerin farkli roller tasidiklarini gézler
Oniine sermektedir. Bu durum, rollerin ¢ok boyutlulugunun kaniti niteliginde kabul
edilmektedir (Liden ve Maslyn, 1998). Ayrica rol kuramina bakildiginda rol belirsizligi
ve rol karmasas1 gibi kavramlarin varligi da rol teorisinin ¢ok boyutlulugunu gosteren
deliller olma niteligini tagimaktadir (Dienesch ve Liden, 1986).

Lider-iiye etkilesiminin dayandigi kuramlarin ¢ok boyutlulugunu da géz oniinde
bulundurarak teoriye ¢ok boyutlu yaklasim ilk kez Dienesch ve Liden (1986) tarafindan
gerceklestirilmistir. Calismalarinin sonucunda yukarida da kisaca agiklanan etki, katki ve
sadakat olarak belirlenen lider-iiye etkilesimi teorisinin boyutlar1 Liden ve Maslyn (1998)
tarafindan ampirik olarak tekrar test edilmis ve varlig1 onaylanmis, kavramsal cerceveye
bir de “profesyonel saygi” boyutu eklenmistir. Dienesch ve Liden (1986), lider-iiye
etkilesiminin boyutlarini belirledikleri ¢alismada, etki, katki ve sadakat boyutunun bir
baslangic noktas1 kabul edilmesini ve kavramin boyutlarinin bu iic boyutla
sinirlandirilmamasi, gelecek calismalarda daha fazla boyutlarin kesfedilmesi gerektigini
belirtmislerdir. Bunun {izerine, Graen ve Scandura (1987) diger boyutlarin giiven, saygi,
aciklik ve diiriistliik olabilecegini ifade etmislerdir. Liden ve Maslyn (1998) ise, boyut

gelistirme ¢alismasinda; ise yeni baslayan ya da is tecriibesi olan, Orgiitiin gesitli
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diizeylerinde gorev yapan, 6zel, kamu, savunma, iiretim gibi farkli sektorlerde calisan 24
doktora ve yiiksek lisans 0Ogrencisinden liderleriyle iliskilerini nitelendirmeleri
istemislerdir. Ogrencilerin ifadeleri neticesinde etki, katki ve sadakat boyutlarina ek
olarak gilivenin ve profesyonel sayginin da lider-liye arasinda gelisen veya gelismekte
olan etkilesim 6zellikleri arasinda oldugu belirlenmistir. Gliven ve profesyonel saygiy1
temsil eden dlgek ifadeleri de 6nceden hazirlanan ifadelere eklendikten sonra alt1 kisiden
olusan uzman ekipten, verilen ifadeleri boyutlarla iliskilendirmeleri istenmistir. Ancak;
inceleme sonucunda giiven ile sadakati temsil eden ifadeler birbirinden ayrilamadigi igin,
Dienesch ve Liden (1986) tarafindan belirlenen etki, katki ve sadakat boyutlarina yalnizca
profesyonel saygi boyutu eklenerek kavram 4 boyutlu olarak ifade edilmistir. Liden ve
Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen lider-iiye etkilesiminin boyutlar1 asagida

aciklanmaya calisilmistir.

2.2.6.1. Miibadele Siirecine Yapilan Katki

Lider ile tiyenin, is ile ilgili ortak amaclari dogrultusunda ortaya koyduklari
gayretin algilanan derecesi, yonii ve niteligidir (Dienesch ve Liden, 1986). Katki boyutu,
lider-iiye etkilesiminin ilk asamasinda kritik 6nem tasimaktadir. Ciinki lider, tiyesi ile
iligkisinin niteligini belirlerken katki boyutu ¢ergevesinde karar vermektedir. Nitelikli
lider-iiye etkilesimi, taraflarin deger verdikleri kaynaklarin miibadelesini igermektedir.
Miibadeleye konu olan bu kaynaklar fiziksel (arag-gereg, ekipman, malzeme, prim vb.)
ya da fiziksel olmayan (bilgi, zorlu gorevler vb.) kaynaklar olabilmektedir (Liden ve
Maslyn, 1998). Katki ve liderle kurulan nitelikli etkilesim, birbirini besleyen siireclerdir.
Uyenin orgiite katkisindan etkilenen lider, {iyenin performansinin daha da artmasina
neden olacak kaynaklar sunarak, iiyesini performansini arttirmaya tesvik etmektedir.
Katkilarinin karsilik bulmasiyla {iye, is s6zlesmesinin disina ¢ikan ekstra rol davranislari

sergilemektedir(Liden ve Graen, 1980).

2.2.6.2. Sadakat

Lider ile iiyenin, birbirinin amaglarini ve kisilik 6zelliklerini alenen desteklemesi,
iligkilerinin baski ve anlagsmazliklardan uzak olmast; 1yi bir takim {iyesi olma niteligidir.
Ayrica, taraflarin yakin ve dis ¢evredeki giliclere karsi birbirini koruma ve savunma
derecesidir (Dienesch ve Liden, 1986). Graen ve Scandura (1987) tarafindan lider-iiye

etkilesim silirecinin sonucu olarak kabul edilen sadakat, Dienesch ve Liden (1986)
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tarafindan lider-liye etkilesim siirecinin bir pargasi yani lider-iiye etkilesiminin bir boyutu
olarak ifade edilmektedir (Liden ve Maslyn, 1998). Lider, kendisine sadik iiyelere
bagimsiz yargilama ve Ozerklik gerektiren sorumluluklar verme egilimi gostermektedir

(Liden ve Graen, 1980).

2.2.6.3. Etki

Taraflarin birbirini is iliskisinden ve mesleki kimliklerinden bagimsiz olarak
cekici bulmasidir (Dienesch ve Liden, 1986). Is odakli olarak gelisen lider-iiye
etkilesimleri i¢in katki boyutu énemli olurken, bazi nitelikli lider-iiye etkilesimlerinin
gelisimi i¢in karsilikli etki onemli olmaktadir. Ornegin, lider ile iiye birbirinin
arkadagligindan keyif aldigi igin siirekli etkilesim halinde olabilmektedir. Liden
vd.(1993) ve Dockery ve Steiner (1990), gelismekte olan lider-iiye etkilesimlerinde;
Judge ve Ferris (1993) ve Wayne ve Ferris (1990) ise, mevcut olan lider-iiye
etkilesimlerinde etkinin ve birbirinin sevmenin, lider-iiye etkilesim stirecinin énemli bir

pargasi oldugu belirtmektedirler (Liden ve Maslyn, 1998).

2.2.6.4. Profesyonel Saygi

Taraflarin, birbirlerinin 6zge¢misine, kazandigi 6diil ve profesyonel takdirlere,
orgiit iginde ve disinda kendisi hakkindaki sdylemlere veya taraflarin birbiriyle olan
gecmis iligki tecriibesine dayanarak, birbiri ile ilgili olusturduklar: itibar ve uzmanlik
derecesi algisidir. Bazen bu alg, taraflar birbiriyle tanigsmadan 6nce de gelisebilmektedir

(Liden ve Maslyn, 1998).

2.2.7. Lider-iiye Etkilesimi ile lgili Yapilan Cahsmalar

Yazinda lider-iiye etkilesimi ile ilgili ¢ok sayida c¢alisma yapilmistir. Yapilan
caligmalar ile lider-iiye etkilesimi kavraminin pek ¢ok kavramla dogrudan veya dolayli
iliskileri olduklar1 bulunmustur. lgili calismalardan bazilar1 asagida verilmistir.

Karcioglu ve Kahya (2011), lider-liye etkilesimi ile liderlerin sik kullandiklari
catisma yoOnetimi arasindaki iliskiyi incelemek iizere Trabzon ve Bayburt illerinde
bulunan bankalarda ¢alisan 30’u yonetici, 96°s1 ¢alisan olmak iizere toplam 126 kisinin
katilimiyla caligsma gerceklestirmislerdir. Bu ¢aligmanin sonunda yiiksek nitelikli lider-
iiye etkilesiminin oldugu durumlarda, liderlerin en sik basvurduklar1 ¢atisma yonetimi

tarzinin problem ¢6zme oldugu ortaya ¢ikmustir.
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Sahin (2011), Mugla’daki turizm, gida ve tasimacilik sektorlerinde gorev yapan
203 kisinin katilimiyla gergeklestirdikleri ¢alismanin sonucunda lider-liye etkilesimi ile
isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif yonde bir iliski oldugunu, bu iliski
cinsiyetin énemli bir aracilik rolii bulundugunu saptamistir. Calismanin sonucuna gore,
kadinlar erkeklere gore daha fazla isten ayrilma niyetine sahiptir.

Goksel ve Aydintan (2012), Ankara’da bulunan Gazi Universitesi Hastanesi’nde
calisan 57 bashemsirenin katilimiyla gerceklestirdikleri calismanin sonucunda lider-iiye
etkilesiminin sadakat alt boyutunun, orgiitsel bagliligin normatif ve duygusal baglilik alt
boyutlarimi1 olumlu yonde etkiledigini bulmuslardir. Calismada 6rneklemi olusturan
calisanlarin memur olmasi nedeniyle is kaybr1 riskinin olmamasi, lider-iiye etkilesimi ile
zorunlu baghlik alt boyutunun arasinda iliski bulunmamasina neden oldugu
diistiniilmektedir.

Xu vd., (2019), Cin’de faaliyet gosteren iki otelde gorev yapan toplam 230 lider-
tiye ¢iftinin katilimiyla gergeklestirdikleri calismayi, belirli zaman araliklariyla ti¢ zaman
noktasinda, hem liderlerin tiyelerini, hem de iiyelerin liderlerini degerlendirmesiyle ¢oklu
degerlendirme dayali olarak ele almislardir. Calismanin amaci, lyelerin is Otesinde
sorumluluk alarak lider-iiye etkilesim siirecine katkisini ortaya ¢ikarmaktadir. Calismanin
sonucunda, 6zellikle basar1 odakli liderlerin, tiyelerin is tanimlarinin 6tesinde sorumluluk
almasini yani proaktif bir bicimde is siireglerine katki yapmasini, yontemleri daha etkin
hale getirilmesini saglamasini, Orgiit icinde yapict de8isim gerceklestirmesini,
kaynaklarin kit oldugu riskli is ¢evresinde kendilerine iiyeleri tarafindan sunulan bir
hizmet olarak algiladigi, bu hizmete deger vererek iiyesiyle etkilesimini gelistirdigi
saptanmigtir. Bu aragtirmanin sonuglarina gore, iiyenin proaktif sorumluluk alma
davranigi, lidere sunulan hizmet kaynagi olarak algilanacak ve dolayli olarak lider-iiye
etkilesim niteligini arttiracaktir. Bu iliskide liderin basar1 odakliliginin diizenleyici
degisken olarak, iiyenin proaktif sorumluluk alma davranisi ile liderin, {iyesi tarafindan
kendisine sunulan hizmet kaynagi algisi iliskisini giiclendirdigi ortaya ¢ikmistir.

Peng vd., (2019), Cin’de faaliyet gosteren bir kamu kurumunda gorev yapan 301
lider-liye ciftinin katilimiyla gergeklestirdikleri ¢alismanin sonucunda kogluk tarzinda
liderligin, calisanlarin objektif ve siibjektif kariyer basarilarinit olumlu yonde etkiledigi,
lider-iiye etkilesiminin de bu iliskide arac1 degiskenlik rolii oldugunu belirtmektedir.

Babic vd., (2019), birinci ¢alismalarinda 29 farkli takimin 115 iyesi olan
Ogrencilerin ve ikinci g¢aligmalarinda ise 92 takimin 309 c¢alisaninin katilimiyla

gerceklestirdikleri ¢alismanin sonucunda calisanlarin prososyal motivasyonu yani
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digerlerinin refahin1 koruma ve yiiceltme diirtiisiiniin ve nitelikli lider-liye etkilesiminin
takim igerisindeki {yelerin birbirinden bilgi saklama davranigini negatif yonde
etkiledigini bulmuslardir.

Latif vd., (2020), Cin’de bulunan biiyiik bir devlet tiniversitesindeki toplam 1131
doktora 6grencisinin katilimiyla gerceklestirdikleri ¢alismanin sonucunda yukartya dogru
lider-liye etkilesimi karsilastirmasinin, bilgi saklama davranisi ile iligki oldugu ve
yukariya dogru lider-iiye etkilesimi karsilastirmasinin bilgi saklama davranisina dolaysiz
etkisinin oldugu ve yukariya dogru lider-iiye etkilesimi karsilastirmasinin, kiskanglik
duygusunun aracilik roliiyle bilgi saklama davranigini etkiledigi, ayrica iyelerin is
birligine dayali ama¢ bagimliligi oldugunda, kiskanglik duygusunun azalarak yukar
dogru lider-iiye etkilesimi karsilastirmasinin bilgi saklama davranisi iizerindeki etkisini
azalttig1, iyelerin rekabete dayanan amag¢ bagimliligi oldugunda ise, kiskanclik
duygusunun artarak yukari dogru karsilastirma davranisinin bilgi saklama davranisi
tizerindeki etkisini arttirdi@i bulunmustur. Bu c¢alisma, farkli nitelikli lider-liye
etkilesimlerinin ¢alisanlarin, ortak liderle etkilesimini, digerlerinin sahip oldugu
etkilesim niteligiyle karsilastirma yaparak, c¢alisanlar arasinda ayrigmalara ve
kiskangliklara neden olabilecegini ve bu kiskanglik duygusunun c¢alisanlar arasinda bilgi
saklama davranigina neden olabilecegini gostermektedir.

Molines vd., (2020) Fransa’da gorev yapan 806 polis memurunun katilimiyla
gerceklestirdikleri ¢alismanin sonucunda, doniistimcii liderligin, duygusal tiikkenmisligi
belirli bir noktaya kadar azalttigi, bu noktadan sonra tyelerin, liderleriyle lider-iiye
etkilesim niteliklerinin artmasiyla, sosyal miibadele teorisine dayal1 olarak, kendileri ile
bireysel olarak ilgilenen doniisiimcii lidere karsi ¢ok fazla sorumluluk hissederek
duygusal tilkenmislik yasadigi ortaya ¢ikmistir. Calismada, dontisiimcii liderligin, lider-
tiye etkilesiminin Onciilii oldugu belirtilmektedir. Ayrica, doniisiimcti liderlik ile duygusal
tikenmisligin egrisel bir iliskisi vardir. Bu iliski belirli bir noktaya kadar negatif iken,
belirli bir noktadan sonra pozitif olmaktadir. Egrisel iliskinin sebebi ise, iiyelerin liderine
kars1 fazla sorumluluk yiikii hissetmesiyle duygusal tiikenmisliginin artmasi yani lider-
iye etkilesim siirecinin bir sonucudur.

Choi vd., (2020), Avustralya’da ¢alisan 235 kisinin katilimiyla gerceklestirdikleri
ve li¢ zaman noktasinda veri topladiklari ¢alismalarinda lider-iiye etkilesimi farklilasma
algisinin, bireysel performansi ve takim performansini negatif yonde etkiledigi ve lider-
tiye etkilesimi farklilasmasinin, bireysel performansa etkisinde kisiler arasi ¢atismanin

aracilik rolii oldugunu, takim performansina etkisinde ise adalet iklimi ve takim i¢inde
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catismanin aracilik rolii oldugunu belirtmislerdir. Arastirmacilar, algilanan lider-iiye
etkilesimi farklilasmasini1 daha dogru olarak o6lgiilebilmesini ve pek ¢ok farkli degiskenle
de bagdastirilabilmesini saglamak amaciyla yazina algilanan lider-iiye etkilesimi
farklilasmas1 kavramsal gercevesini kazandirmiglardir. Bu ¢alismanin sonucuna gore,
liderin bazi1 calisanlara daha iyi davrandigimi algilayan {yelerin ya da takimin
performansi, kisiler aras1 ya da grup i¢i catismalar ve adalet algisinin azalmasi nedeniyle
diisecektir.

Sutanto ve Hendarto (2020), Endonezya’da ayakkabi tiretim firmasinda en az bir
yildir ¢alisan toplam 288 kisinin katilimiyla gergeklestirdikleri ¢alismanin sonucunda
lider-liye etkilesimi ile is performansi, lider-liye etkilesimi ile ise katilim ve ise katilim
ile is performans arasinda pozitif iliski bulundugunu belirtmislerdir.

Alev ve Tas (2020), Gaziantep’te gorev yapan 384 ilkokul ve ortaokul
Ogretmeninin  katilimiyla  gergeklestirdikleri ¢aligmanin  sonucunda lider-iiye
etkilesiminin, tiilkenmisligi negatif yonde etkiledigini; ancak orgiitsel baglilig1 pozitif
yonde etkiledigini belirlemislerdir.

Diiger (2020), Kiitahya’da konuk agirlama sektoriinde faaliyet gosteren otel, kafe
ve restoran isletmelerinde calisan 155 kisinin katilimiyla gerceklestirdigi calismasinin
sonucunda lider-iiye etkilesiminin, ¢alisan sesliligini pozitif yonde, isten ayrilma niyetini
negatif yonde etkiledigini ve bu iliskilerde psikolojik giiclendirmenin diizenleyici rolii
oldugunu saptamustir. Bulgulara gore, psikolojik giiclendirme arttikca lider-liye
etkilesiminin ¢ok seslilik tlizerindeki olumlu etkisi artarken, isten ayrilma niyeti
tizerindeki negatif yonde etkisi de artmaktadir. Yani, liderlerin ¢alisanlarin1 psikolojik
olarak giiclendirmesinin sonucu olarak isten ayrilma niyetinin diismesi ancak ¢ok
sesliliginin artmas1 beklenmektedir.

Oriicii vd., (2020), izmir’de faaliyet gdsteren 9 sigorta acentesinde ¢aligan 120
kisinin katilimiyla gerceklestirdikleri ¢alismanin sonucunda lider-liye etkilesiminin katki
boyutunun, calisanlarin yenilik¢i davraniglari iizerinde anlamli ve olumlu yonde bir

etkiye sahip oldugunu ortaya ¢ikarmislardir.

2.3. Orgiitsel Vatandashk Davramsi

Bu béliimde arastirma modelinin bagimli degiskeni olan “Orgiitsel Vatandaslik

Davranig1” kavrami agiklanacak; kavramin boyutlari, onciilleri ve sonuglari, yazinda
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kabul goren teorik dayanagi olan “Sosyal Miibadele Teorisi” ve kavramla ilgili yazinda

yer alan ¢aligmalar ele alinacaktir.

2.3.1. Orgiitsel Vatandashk Davramsi Kavram

[k kez Bateman ve Organ’in (1983) is tatmini ve performans iliskisini ele aldiklar1
calismasinda kullanilan orgiitsel vatandaslik davranisi kavrami, Farh vd., (2004)
tarafindan is soézlesmesinde tanimlanmamis eylemler, Williams ve Anderson (1991)
tarafindan hem big¢imsel hem de ekstra rol davranislarinin tamami, Bateman ve Organ
(1983) tarafindan “iyi asker sendromu” olarak tanimlanan davranislar, temelinde
goniilliiliik olan ve 6diil beklentisi olmaksizin Orglitsel verimlilige katki saglayan
davranislardir (Organ, 1988). Orgiitsel vatandashk davranisinin {ic temel ozelligi;
goniilliiliik esasina dayanmasi, resmi i§ tanimlarinin 6tesinde ekstra rol davranisi olmasi
ve &diil beklentisinin olmamasidir (iplik, 2015).

Bicimsel rol davraniglari, orgiitiin faaliyetlerine devam etmesini saglayan zorunlu
davraniglar olarak tanimlanmaktadir. Bu davranislarin ceza veya 0diil gibi resmi
yaptirimlar1 bulunmaktadir (Organ, 1988). Orgiitsel vatandaslik davranisi ise, bicimsel
rol davraniglarinin sinirlari disinda yer alan, bigimsel rol davranislarinin aksine ceza veya
odiill kosuluna baglanmayan, zorunluluk yerine goniillillik esasina dayali olarak
sergilenen davraniglarin tamamidir (Van Dyne vd., 1994). Organ (1997), orgiitsel
vatandashik davranigini, is performansmin gerceklestigi sosyal ve psikolojik ortami
destekleyici davranislar olarak tanimlamaktadir.

Orgiitsel vatandashik davranisi, orgiitiin basarisinda etkili (Van Dyne, 1994),
isletmelerin rekabet avantaji elde etmesini saglayan (Iplik, 2015), karlilik, verimlilik,
miisteri memnuniyeti, hizmet kalitesi ve iiretkenlik gibi Orgiitsel sonuglar1 etkileyen
(Podsakoff vd., 2014), temeli etik degerlere dayanan ve etik standard1 yiiksek bireylerin
iiretkenligini arttiran (Turnipseed, 2002) davranislardir. Orgiitsel vatandaslik davranisi,
liderin de rol otesi davraniglar sergilemeleri ve kendisini 6rnek alacak yani rol model
olusturacag: iiyeleri se¢mesi yoluyla tesvik edilebilmektedir. Bunun dayanak noktasi
Blau’nun (1964) “Sosyal Miibadele Teorisi”’dir. Ciinkii iiyeleri liderlerinin rol o6tesi
davraniglarina maruz kaldiklarinda bu davranislara rol oOtesi davramislarla karsilik
vermeleri beklenmektedir (Ehrhart, 2004).

Orgiitsel vatandaslik davranisi, geleneksel gorev tanimlarinin ve 6diil sisteminin

disinda kalan, insanlara ya da orgiite yonelik ve toplu olarak orgiitiin etkililigine ve
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verimliligine katki saglayan davraniglardir (Organ, 1988). Bu tanim incelendiginde
orgiitsel vatandaglik davranisinin ayirt edici 6zellikleri ortaya ¢ikmaktadir. Birincisi, bu
davraniglar, ne resmi gorevlerin ne de rol tanimlamalarinin {iriintidiir. Zorunlulugun
aksine goniilliiliige dayanmaktadir. ikincisi, drgiitsel vatandashik davranis1 orgiitlerde
rastgele olugan davranislar degildir. Bu davranislara neden olan faktorler mevcuttur. Yani
orgiitsel vatandaslik davranislarinin onciilleri vardir. Ugiinciisii, orgiitsel vatandaslik
davranislar1 ¢ok boyutludur. Orgiitsel vatandaslik davranislari, érgiit performansina ve
verimliligine, yoneticilerin enerjiden ve zamandan tasarruf etmelerini saglayarak, orgiitii
calisanlar icin daha ¢ekici hale getirerek, 6rgiit icinde koordinasyonu gelistirerek, drgiitiin
cevresel kosullara ve yeni teknolojilere uyum yetenegini arttirarak katkida bulunmaktadir
(Basim ve Sesen, 2006).

Organ (1988), ¢alisanin resmi i§ taniminda yer almayan ve zorunlu olmayan,
istege bagli ancak oOrgiitiin etkili bir sekilde faaliyet gostermesini destekleyen davraniglar
orgiitsel vatandaglik davranisi olarak adlandirmaktadir. Organ (1988), kavrami olusturan
bes davranis tipinin 6zgecilik, vicdanlilik, centilmenlik, nezaket ve sivil erdem oldugunu
belirtmistir. Bu kavramlari da tek tek tanimlamistir. Bu kavramlardan 6zgeciligi, orgiitsel
bir gorev veya problemle ilgili diger bireylere goniillii olarak yardim etme davranisi
olarak tanimlamistir. Vicdanliligi, ¢alisanlardan beklenen temel davranislardan daha
fazlasini istege bagl sergilemeleri ve gerekli rollerinin 6tesinde davranmalar1 seklinde
tanimlamustir. Centilmenligi, durum idealin altinda olsa da yakinmamak, ufak sorunlari
bliylitmemek, sikayet etmemek seklinde tanimlamistir. Sivil erdemi sirkete bagli olma ve
sirketle ilgilenme seklinde, nezaketi ise ¢alisanlarin gerekli gordiiklerinde birbirlerini
uyarmalar1 ve olasi sorunlara karsi korumalar1 seklinde tanimlamistir (Organ, 1988).

Graham (1991), Inkeles (1969)’in “aktif vatandaslik sendromu’ olarak tanimladig1
politik diislince tarzin1 orgiitlerdeki vatandaslik davranigina uyarlamistir. Bu baglamda
1yi bir vatandasin sorumluluklari olan itaat etme, sadakat ve katilim orgiitsel baglamda da
orgiitsel vatandaslhik davramisinin boyutlari olarak alinmis ve analiz edilmistir. Orgiitsel
itaat, Orgiitsel yapiy1 koruyan makul oOrgiit kurallarmin, is tanimlarinin, personel
politikalariin, orgiitsel diizenlemelerin ¢alisanlarca onemsenmesi ve kabul edilmesidir.
Itaat, kurallara uyularak, gérev siiresi ve ise baslamada dakik davranarak, orgiitsel
kaynaklar1 koruyarak gosterilmektedir. Orgiitsel sadakat, orgiitle ve orgiitiin lideriyle
0zdeslesme, orgiite tiimiiyle baglilik duymaktir. Bu durum, bireylerin, is gruplarinin ve
departmanlarin ¢ikarlarmin &tesindedir. Orgiitii dis tehditlere karsi korumak, orgiitiin

itibarin1 iyilestirmek, biitiiniin ¢ikarlarina hizmet etmek igin digerleriyle is birligi yapmak
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bu boyutu temsil eden davranislardir. Orgiitsel katilim ise fonksiyonel katilim, sosyal
katilim ve savunuculuk katilimi olarak belirtilmektedir. Genel olarak Orgiitsel katilim,
orglitsel meselelere ilgili olmak, siirekli bilgili olmak, biitiinliyle ve sorumluluk alarak
orglitiin yonetimine katilmaktir. Temsili davraniglar ise bilgili oldugu konular1 ve yeni
fikirleri digerleriyle paylagsmak, zorunlu olmasa da her toplantiya katilmak, sorunlar1 ve
kotii haberleri de paylasmak, ortak diisiinmeyi destekleme istegidir. Politik diislince
tarzina gore hiikiimetle vatandasin iliskisi, vatandaslik davranisi i¢in kritik Ooneme
sahiptir.

Aktif vatandaslik sendromu, vatandasla hiikiimet arasindaki yazili olmayan akit
iligkisine dayanmaktadir. Bu iliski, karsilikli glivene, sinirsiz bagliliga ve ortak degerlere
dayanmaktadir (Graham, 1991). Bu akit bireyi topluma, toplumu ise bireye baglamaktadir
(Dyne vd., 1994). Macneil (1985), miibadeleye dayali sozlesmelerden iliskisel
sozlesmelere kadar uzanan yatay ¢izelge seklinde bir silire¢ tanimlamistir. Bu siireg,
simirsiz, ifade edilmeyen, 6znel ve zamanla gelisen bir yap1 gostermektedir. Sosyal
miibadele, adalet ve iyi niyete dayali bir degisim siirecini ifade ederken akit, degerlere
bagl bir degisim siirecini igermektedir. Ustelik akitte iki tarafin da refahi icin adanmislhik
s0z konusudur. Ancak sosyal miibadele daha ¢ok adalet diisiincesine dayanmaktadir. Akit
daha duygusal temellidir (Macneil, 1985). Graham ve Organ (1993) ¢alisanlarin itaatini,

sadakatini ve katilimin1 akitsel iliskiye dayandirmaktadirlar.

2.3.2. Orgiitsel Vatandashik Davramisinin Boyutlar

Is birligi egilimi ve bigcimsel rol performansi ile yenilik¢i ve spontane davranislar
ayriminin 1s18inda Bateman ve Organ (1983) ve Smith vd., (1983) tarafindan ortaya
cikarilan drgiitsel vatandashk davranisi kavrami, Organ (1988) tarafindan “Orgiitiin 6diil
sisteminde acikg¢a belirtilmeyen ancak bir biitiin olarak orgiitiin faaliyetlerinin etkinligine
katki saglayan, yerine getirilmemesi halinde cezai yaptirimlari bulunmayan, is
sozlesmesinde bahsi gecmeyen ve yerine getirilmesi bireysel tercihe bagl olan yani
goniillii birey davranislar1” olarak tanimlanmistir (Podsakoff vd., 2000). 1980’lerin
basinda ortaya ¢ikmis olan kavrama yonelik ilgi, 2000°1i yillara dogru gidildikce artmigtir
(Podsakoff vd., 2000). Orgiitsel vatandaslik davranist ile iliskili, baz1 arastirmalarda ayni
anlamda kullanilsalar da detayli olarak incelendiginde ciddi farkliliklari olan kavramlar
Podsakoff vd., (2000) tarafindan; ekstra rol davranisi (Van Dyne vd., 1995), prososyal
orgiitsel davranis (Brief ve Motowidlo, 1986; George, 1990, 1991), orgiitsel spontanlik
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(George ve Brief, 1992) ve baglamsal performans (Borman ve Motowidlo, 1993, 1997)
olarak belirlenmistir.

Orgiitsel vatandaslik davranisi ve ilgili kavramlara yazinda artan ilgi ve kavramin
pazarlama, saglik, psikoloji, insan kaynaklari, stratejik ve uluslararasi yonetim, sektorel
iligkiler ve calisan iligkileri gibi alanlara yayilmasi arastirma sayisi ve Onciillerin
belirlenmesi agisindan tatmin edici sonuglar verse de kavramsal karmagikligi da
beraberinde getirmektedir. Bu nedenle VVan Dyne vd., (1995), kavramlar daha kapsamli
olarak agiklanmadik¢a uzun donemde yazina katkinin yetersiz olacagini belirtmektedir.
Smith vd., (1983), orgiitsel vatandaslik davranisini (1) Digergamlik, (2) Genel uyum
boyutlar1 ile agiklamaktadir. Organ (1988) ise, (1) Digergamlik, (2) Sivil erdem, (3)
Centilmenlik, (4) Nezaket ve (5) Vicdanlilik boyutlarin1 6ne siirmiistiir. Williams ve
Anderson (1991), orgiitsel vatandashik davranislarini bireye yonelik ve organizasyona
yonelik olarak iki boyutlu olarak tanimlamislardir. Podsakoff vd., (2000), yaptiklari yazin
incelemesi sonucunda 30 farkli vatandaslik davranisi tespit etmis, bunlari yedi boyut ile
aciklamislardir. Bu boyutlar; (1) Yardim etme, (2) Centilmenlik, (3) Orgiitsel sadakat, (4)
Sivil erdem, (5) Bireysel gelisim, (6) Orgiitsel uyum ve (7) Bireysel inisiyatif olarak ifade
edilmektedir. Moorman ve Blakely (1995), orgiitsel vatandaslik davranislarinin
boyutlarinin (1) Kisileraras1 yardimlasma, (2) Orgiite destek olma, (3) Kisisel sermaye,
(4) Bireysel inisiyatif oldugunu belirtmektedir. Graham (1991) ise, orgiitsel vatandaslik
davraniginin (1) Orgiitsel katilim, (2) Orgiitsel sadakat, (3) Orgiitsel itaat olmak iizere ii¢
boyutlu yapida oldugunu belirtmektedir. Borman ve Motowidlo (1993, 1997), orgiitsel
vatandaslik davranisinin boyutlarini (1) Baskalari ile is birligi ve yardimlasma, (2)
Orgiitsel amaglar1 destekleme ve savunma, (3) Orgiitsel prosediir ve kurallara uyma, (4)
Ekstra gayret ve adanmighigini stirdiirme, (5) Gorevleri goniillii olarak {istlenme olarak
tanimlamaktadir. Tablo 4’te orgiitsel vatandaglik davranigi boyutlarinin tarihsel gelisimi

gosterilmistir.
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Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Boyutlarinin Tarihsel Geligimi

Smith vd., (1983)

Digergamlik
Genel uyum

Organ (1988)

Digergamlik
Sivil erdem
Centilmenlik
Nezaket
Vicdanlilik

Moorman ve Blakely (1995)

Kisileraras1 yardimlagma
Orgiite destek olma
Kisisel sermaye

Bireysel inisiyatif

Graham (1991)

Orgiitsel Katilim
Orgiitsel Sadakat
Orgiitsel itaat

Williams ve Anderson (1991)

Bireye yonelik
Organizasyona yonelik

Borman ve Motowidlo (1993, 1997)

> w
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Bagkalartyla igbirligi ve yardimlasma
Orgiitsel amaglar1  destekleme ve
savunma

Orgiitsel prosediir ve kurallara uyma
Ekstra gayret ve adanmishgini
stirdiirme

Gorevleri goniillii olarak iistlenme

Podsakoff vd., (2000)

No gk~ wd =g

Yardim etme
Centilmenlik
Orgiitsel sadakat
Sivil erdem
Bireysel gelisim
Orgiitsel uyum
Bireysel inisiyatif

Podsakoff vd., (2000) tanimladigi yedi boyutlu orgiitsel vatandaslik davranisi

kavramsal cercevesi, daha Onceki c¢alismalarda ele alinan tiim orgilitsel vatandashk

davranig1 kavramsal boyutlarini kapsayici sekilde olusturuldugundan, Podsakoff vd.,

(2000) tarafindan

acgiklanmaktadir:

tanimlanan  Orgiitsel

vatandashik davramisinin  yedi

boyutu
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1) Yardim Etme: Gorevle ilgili ortaya ¢ikan ya da olusmasi beklenen
problemlerde baskalarina yardim etmektir. Is ile ilgili sorunlarda baskalarina yardim etme
ve is ile ilgili olusabilecek sorunlar1 6nlemek amaciyla meslektaslarina yardim etme
olarak ikiye ayrilan yardim etme boyutunun birinci kismi yani is ile ilgili sorunlarda
digerlerine yardim etme Organ’in (1988) digergamlik (6zgecilik) boyutu ile ikinci kismi
olan 6nleyici yardim etme kismi ise Organ’in (1988) nezaket boyutu ile ortiismektedir
(Podsakoff vd., 2000).

2) Centilmenlik: Kag¢inilmaz olarak meydana gelen sikintili durumlar1 ya da
fazladan verilen gorevleri sikayet etmeden kabullenme durumudur (Organ, 1990b).
Podsakoff vd., (2000), centilmen bireylerin 6nerileri kabul edilmediginde alinganlik
yapmayan, baskalar1 tarafindan rahatsiz edildiginde sikayet etmeyen, isler yolunda
gitmese de olumlu tavrin1 bozmayan, kisisel ¢ikarlarini, gogunlugun ¢ikarlari ugruna feda
edebilen ve fikirleri reddedilse bile bunu kisisel olarak algilamayan bireyler oldugunu
belirtmektedir.

3) Orgiitsel Sadakat: Orgiitiin amaglarin1 desteklemek, isler ters gitse de orgiite
adanmisliginmi yitirmemek, dis tehditlere karsi orgiitii korumak ve savunmak, orgiitiin
amagclarint desteklemek ve orgiit iginde iyi niyetin yayilmasini saglamaktir (Podsakoff
vd., 2000).

4) Orgiitsel Uyum: Smith vd., (1983) tarafindan Genellestirilmis uyum, Graham
(1991) tarafindan Orgiitsel itaat, Williams ve Anderson (1991)’a gore Orgiite yonelik
orgiitsel vatandaslik davranislar1 (OCB-0O) olarak tanimlanan kavram, kisilerin orgiitsel
prosediir ve kurallar1 i¢sellestirmesi ve kimsenin gozetimi olmaksizin bu kurallara siki
sikiya bagli olmasidir. Bu davranisin ekstra rol davranisi olarak nitelendirilmesinin
nedeni, ¢alisanlarin genellikle kurallara uymasi beklenirken ¢cogunun her zaman kurallara
uymamasidir. Bu nedenle her kosulda kurallara uyanlar “iyi vatandas” olarak
nitelendirilmektedir (Podsakoff vd., 2000).

5) Bireysel Inisiyatif: Asgari diizeydeki rol beklentisinin ¢ok fazla 6tesinde is
performansi sergilemektir. Goniillii olarak yenilik¢i ve yaratict faaliyetler yiirtitmektir.
Ekstra gayret ve coskuyu siirdiirmek, goniillii sekilde ekstra sorumluluk almak ve
digerlerini de ayn1 davranis ve tutumlari sergilemeye tesvik etmektir. Anlamsal olarak
Organ’in (1988) vicdanlilik boyutuna benzemektedir. Nitel yerine nicel olarak is
performansindan farkli oldugundan dolayr yani bir bakimdan is performansinin
derinlestirilmis veya yogunlastirilmis hali oldugu i¢in bigcimsel rolden ayirmasi oldukca

giictiir (Podsakoff vd., 2000).
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6) Sivil Erdem: Orgiit ile ilgili tiim gelismeleri takip etmek, tiim toplantilara ve
etkinliklere katilmak, biitiin olarak orgiit ile ilgili olmaktir. Kisisel ¢ikarlar zarar gorse
bile orgiitle ilgili olumlu ve olumsuz her durumu rapor etmek, ¢evresel analiz yaparak
orgiitlin ¢ikarin1 maksimize etmeye ¢alismak, miizakerelere ve karar alma siireglerine
katilmaktir. Ayrica sektordeki orgiitii etkileyebilecek degisimleri takip etmek, ¢alisanin,
tipk1 bir vatandasin kendisini {ilkesine ait hissetmesi ve vatandashgin getirdigi
sorumluluklarin bilincinde olmasi gibi kendini orgiitiin parcasi olarak hissetmesi ve
sorumluluklarini yerine getirmesidir.

7) Bireysel Gelisim: Orgiite katki saglamak amaciyla ileri diizey egitim
programlarina katilmak, kendi alanindaki son gelismelerden haberdar olmak, 6grenmek
ve yeni yetenekler kazanmaktir (George ve Brief, 1992). Ampirik olarak test edilmemis
olsa da goniillii davranis kapsaminda oldugundan ve orgiitiin etkililigine olumlu olarak
katki yaptigindan orgiitsel vatandaglik davranigi olarak kabul edilmektedir (Podsakoff
vd., 2000).

2.3.3. Orgiitsel Vatandashk Davramsimin Onciilleri ve Sonuclari

Orgiitsel vatandaslik davramsinin onciillerini ele alan ilk caligmalarda (Bateman
ve Organ, 1988; Smith vd., 1983; Organ, 1988) is¢i tutumlari, egilimleri ve liderin
destekgiligine odaklanilmistir. Daha sonraki ¢alismalarda (Podsakoff vd., 1990;
Podsakoff vd., 1996b) ise Onciil olarak doniisimcii ve etkilesimci liderlik tiirleri
arastirilmastir.

Orgiitsel vatandashik davramslarinin dnciilleriyle ilgili yapilan ¢aligmalarda
(Bateman ve Organ, 1983; Organ, 1988; Smith vd., 1983; O’Reilly ve Chatman, 1986),
orgilitsel vatandaslik davraniglarini etkileyen onciillerden ¢alisan 6zellikleri incelenmistir.
Bunlardan ilki genel duygusal tutum digeri bireyin dogustan getirdigi egilimlerdir (Organ
ve Ryan, 1995). Genel duygusal tutum, kisinin manevi giiciidiir. Calisan memnuniyeti,
orglitsel baglilik, adalet algisi, algilanan destek degiskenleri bu baslik altinda toplanmis
ve bu duygusal tutumlarin 6rgiitsel vatandaslik davranislarini gii¢lii bir sekilde etkiledigi
belirlenmistir. Calisan Ozellikleri olarak ikinci grup oOrgiitsel vatandaslik davranisi
onciilleri ise, uzlasilabilirlik, vicdanlilik, pozitiflik ve negatiflik olarak belirtilmekte ve
bu degiskenlerden pozitifligin ve vicdanliligin 6zgecilik ile vicdanliligin genellestirilmis
uyum ile onciiliik iliskisi oldugu belirlenmis ancak genellestirilmis uyum ile vicdanliligin

iliskisi haricindeki iligkilerin ortak yontem varyanst nedeniyle korelasyona sahip
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olduklar1 bu hata ortadan kaldirildiginda iliskinin 6nemsiz hale geldigi belirlenmistir.
Yalnizca vicdanlilik ile genellestirilmis uyumun iliskisi zayiflamis ancak yok olmamistir
(Organ ve Ryan, 1995).

Podsakoff vd., (2000), yapmis olduklar1 meta-analiz ¢calismasinda en yaygin, en
kabul goren orgiitsel vatandaslik davraniglari olarak 6zgecilik (digergamlik), nezaket,
vicdanlilik, centilmenlik, sivil erdem ve genellestirilmis uyum ve genel Orgiitsel
vatandaslik davranisi ile dnciillerinin arasindaki iliskiyi daha once yapilmis ¢aligsmalari
bir araya getirip, sentezleyerek belirlemislerdir. Onciiller olarak ise, bireysel dzellikler
(calisan tutumu, egilim, demografik degisken olarak calisma siiresi ve cinsiyet, ¢calisanin
rol algisi, yetenekler ve bireysel farkliliklar), liderlik tarzi (lider-liye etkilesimi,
dontisiimcti liderlik, amag-yol teorisi kapsaminda destekleyici liderlik ve 6diil ve cezaya
bagli yoneten etkilesimci liderlik), orgiitsel 6zellikler (resmilestirme, oOrgiitsel sikilik,
danigma ve personel destegi, biitliinlesik grup, ddiillerin liderin kontrolii disinda olmasi,
liderden fiziki uzaklik, algilanan Orgiitsel destek) ve gorev Ozellikleri (gorevin
rutinlesmesi, geri besleme, i¢sel olarak tatmin edici gorev) belirlenmistir.

Calisanlarin rol algis1 olarak rol belirsizliginin ve rol karmasikliginin orgiitsel
vatandaslik davraniglarinin boyutlari olan 6zgecilik, nezaket ve centilmenlik ile negatif
iligkisi belirlenmistir. Ancak rol algisinin orgiitsel vatandaglik davranisi belirlemesinde
yani s6z konusu oOnciil iliskisinde ¢alisan memnuniyetinin kismi aracilik rolii oynadigi
tahmin edilmektedir. Bunun nedeni rol algisinin memnuniyeti etkilemesi, memnuniyetin
de orgiitsel vatandaglik davranislarini etkilemesidir (Podsakoff vd., 2000).

Calisanlarin bireysel 6zelliklerinin (demografik 6zelliklerinden galisma siiresi ve
cinsiyetin) ele alindigi calismalarda ise bu degiskenlerin orgiitsel vatandaslik davranis
ile istikrarl bir iligkisi tespit edilememistir (Podsakoff vd., 2000). Ancak, ¢alisanlarin
odiillere kars1 kayitsizligr ile orgiitsel vatandashk davranisinin 6zgecilik, nezaket,
centilmenlik, sivil erdem ve vicdanlilik boyutlar1 arasindaki ters yonlii iliski oldugu,
ancak c¢alisanin yetenekleri, tecriibesi, kendini gelistirmest, bilgi seviyesi, profesyonelligi
ve Ozerklik arzusu ile Orgiitsel vatandaslik davranmiginin herhangi boyutu ile iliskisi
olmadig belirlenmistir (Podsakoff vd., 2000).

Gorev ozellikleri olarak geri besleme ile i¢sel tatminin tiim Orgiitsel vatandaslik
davranig1 boyutlari ile (6zgecilik, centilmenlik, nezaket, vicdanlilik ve sivil erdem) pozitif
iliskisi ancak gorevin rutinlesmesi ile negatif yonlii iliskisi tespit edilmistir (Podsakoff ve
MacKenzie, 1995; Podsakoff vd., 1996a; Podsakoff vd., 1993).
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Orgiitsel 6zellikler olarak resmilesme, sikilik ve fiziksel uzaklik ile herhangi bir
orgiitsel vatandaglik davranisi iligkisi tespit edilememis, ancak grubun biitiinligii ile tiim
orgiitsel vatandaslik boyutlar1 arasinda pozitif iliski tespit edilmistir (Podsakoff vd.,
2000). Algilanan orgiitsel destek ile 6zgecilik boyutu arasinda pozitif yonlii iligki tespit
edilmis ancak odiillerin liderin kontrolii disinda olmasindan orgiitsel vatandaslik
davraniginin olumsuz yonde etkilendigi belirlenmistir (Podsakoff vd., 2000).

Liderlik tiirlerinin orgiitsel vatandaglik davranisi ile iligskisine bakildiginda ise,
lider-tiye etkilesiminin genel orgiitsel vatandaslik davranislarini ve 6zgecilik boyutunu
olumlu yonde etkiledigi, dontisiimcii liderligin ise orgiitsel vatandaglik davranisinin
ozgecilik, vicdanllik, sivil erdem, nezaket ve centilmenlik boyutlar1 ile pozitif yonli,
kuvvetli bir iliskiye sahip oldugu belirlenmistir. Etkilesimci liderligin boyutlarindan
kosullu 6diillendirme ile 6rgiitsel vatandaslik davranisinin Organ’in (1988) belirledigi bes
boyutun tamami pozitif yonli iliskiye ve kosulsuz cezalandirma boyutu ile orgiitsel
vatandaslik davraniginin yine bes boyutunun tamami negatif iliskiye sahiptir (Podsakoff
vd., 2000).

Amagc-yol teorisinin boyutlarindan destekleyici liderlik ile orglitsel vatandaslik
davraniginin  tiim boyutlar1 pozitif iliskiye, liderin rol aciklayiciligi; ozgecilik,
centilmenlik, nezaket ve vicdanlilik boyutlariyla pozitif iliskiye sahiptir (Podsakoff vd.,
2000). Liderlik tiirlerinin neredeyse hepsinin orgiitsel vatandaslik davraniglar iizerinde
etkisi vardir (Podsakoff vd., 2000).

Inceledikleri ¢alismalarda Podsakoff vd., (2000), lider-iiye etkilesiminin 6rgiitsel
vatandaslik davranislarini ciddi anlamda etkiledigini, bunun da orgiitsel vatandaslik
davraniginin karsilikli sosyal miibadele siirecindeki 6nemli roliiniin gostergesi oldugunu
belirtmektedir. Calismanin sasirtici sonuglarindan biri de calisanlarin, 6diilii liderin
kontroliinde olarak algilamasi ve liderlerin odiilleri performansa bagli olarak
tanimlamasi, Orgiitsel vatandashik davranisinin artmasima neden olmasidir. Bu durumu
Podsakoff vd., (2000) iki ihtimale dayandirmaktadir: Calisanlarin veya yoneticilerin
orgiitsel vatandaslik davranigini is performansinin kapsaminda olarak algilamasidir. Bu
durum, Organ’in (1988) orgiitsel vatandaslik davranigi tanimu ile gelisse de Park ve Sims
(1989) ve Allen ve Rush (1998) arastirmalarinin sonucu liderlerin 6diillendirmeyi
orgiitsel vatandaslik davranislarina bagli olarak yaptiklarimi ortaya koymaktadir.
Morrison (1994) ise, ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davraniglarini, iglerinin bir pargasi

olarak kendilerinden beklenen davraniglar olarak algiladiklarini belirtmektedir.
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Podsakoff vd., (2000), yaptiklar1 meta-analiz sonucunda Orgiitsel vatandaslik
davraniglarinin, yoneticilerin performans degerlendirme ve calisanlarla ilgili aldiklari
kararlar1 etkiledigini, yonetici degerlendirme ve Odillendirmelerinde en az  is
performansi kadar etkili oldugunu ve is performansi ile ekstra rol performansinin
etkilesimli olarak yonetici kararlarini etkiledigini belirlemislerdir.

Orgiitsel vatandashik davranisina olan yogun ilginin nedeni, bu davranislarin
orgiitsel performansi olumlu olarak etkileyecegine olan inangtir (Podsakoff vd., 2000).
Ancak, Podsakoff vd., (2000), bu varsayimin sezgilere dayali ve ampirik ¢alismalarla
yeterince desteklenmemis bir varsayim oldugunu ifade etmektedir. Ancak daha sonra
yapilan ¢aligmalar (Podsakoff ve MacKenzie, 1994; Podsakoff vd., 1997; Walz ve
Niehoff, 1996) objektif yontemlerle grup performansini dlgmeyi basarmis ve orglitsel
vatandaslik davranisinin orgiitiin etkililigini belirleyici davramiglar oldugunu ortaya
cikarmugtir.

Genel olarak yapilan caligmalar, Orgiitsel vatandaglik davraniginin orgiit
performansini etkiledigini gostermektedir. Ayrica ¢calismalarin geneline bakilarak yardim
etme ve dzgecilik boyutlarinin 6rgiitsel performansin iizerindeki etkisinin daha kuvvetli

oldugu belirtilmektedir (Podsakoff vd., 2000).

2.3.4. Sosyal Miibadele Teorisi

Blau (1964) tarafindan gelistirilen ve bireyler arasindaki sosyal iliskileri bir
kaynak miibadelesi olarak goéren sosyal miibadele teorisi, insanlarin etkilesimlerinin
sosyal veya maddi kaynaklarin miibadelesi ile devam eden ve bu takas sonucunda sosyal
davranisin ortaya ¢iktigini ifade eden teoridir. Teorinin 6zii, insanlarin saygi gérmek,
dikkate alinmak, arkadaslik kurmak gibi faydalar saglamak icin sosyal iliskiler
gelistirmesidir. Insanlar arasindaki miibadelenin amaci, fayday1 maksimize ederek zarari
minimuma indirmektir. insanlar sosyal iliskilerinin faydalarim zararlariyla kiyaslamakta
ve zarar1 faydasini asiyorsa o iligkiden uzaklagsmakta ya da iliskiyi sonlandirmaktadir.
Blau (1964), miibadele iliskisinin giivene dayandigini belirtmektedir. Bir taraf diger
tarafa bir fayda saglarken karsi tarafin bunu karsiliksiz birakmayacagina inanmakta ve
kars1 tarafa bu konuda giliven duymaktadir. Ancak, miibadele iliskisinde taraflarin uymasi
gereken bazi yazili olmayan sartlar mevcuttur. Bunlar, miibadelenin karsiliklilik,
ozgecilik, birlikte kazanim, rekabet, makulliik, miizakere, sosyal durumun istikrar1 gibi

sartlaridir. Ekonomik iligkilerin aksine sosyal iliskiler agik ve sozlesmeye dayali degildir.
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Nihayetinde bu sosyal miibadele iliskisi giivene ve sadakate dayali, karsilikli fayda
saglayan bir iligki haline doniismektedir. Emerson ve Homans gibi sosyologlar, Kelley
ve Thibaut gibi sosyal psikologlar teoriye caligmalariyla yon vererek gelistirmislerdir
(Bediik ve Ertiirk, 2015). Orgiitlerin veya orgiitlerin goriinen yiizii olarak o&rgiit
liderlerinin, ¢alisanlara tatmin edici imkanlar sunmasinin ¢alisanlar tarafindan
performansin arttirilmast ya da rol Otesi davraniglar sergilenmesi suretiyle karsilik
bulmasi1 orgiit ile ¢alisanlar arasindaki sosyal miibadele iliskisine isaret etmektedir.
Ciinkii sosyal miibadele teorisine gore taraflar birbirine karsilikli fayda saglamaktadirlar.
Fayda saglayan taraf bunun karsiliginda fayda bekler ve bu karsilikli fayda saglandigi

stirece iligkinin devam etmesi beklenmektedir (Bediik ve Ertiirk, 2015).

2.3.5. Orgiitsel Vatandashk Davramsi ile ilgili Yapilan Cahsmalar

Yazinda orgiitsel vatandaslik davranis ile ilgili cok sayida calisma yapilmistir.
Yapilan calismalar ile oOrgiitsel vatandaslik davranisi kavraminin pek cok kavramla
dogrudan veya dolayli iliskileri olduklar1 bulunmustur. Ilgili ¢alismalardan bazilari
asagida verilmistir.

Podsakoff vd., (1990), petro kimya sirketinde ¢alisan 988 kisinin katilimiyla
gergeklestirdikleri calismanin sonucunda doniisiimcii liderligin Orgiitsel vatandaslik
davraniglarina dolaysiz etkisinin olmadigini, doniisiimci liderligin, lidere duyulan
giivenin aracilik roliiyle orgiitsel vatandaslik davraniglarini dolayli olarak etkiledigini
ortaya ¢ikarmislardir.

Niehoff ve Moorman (1993), 11 adet tiyatro yoOneticisi ve toplam 213 tiyatro
calisaninin  katilimiyla gergeklestirdikleri calismada, genellikle gozetimin, Orgiitsel
vatandaslik davranislarini negatif yonde etkilese de lider gbzetiminin esit degerlendirme
ve dogru bilgi elde etmek amaciyla gerceklestirilmesi, c¢alisanlarin adalet algisim
arttirarak Orgiitsel vatandaslik davraniglarini olumlu olarak etkiledigini belirtmislerdir.

Morrison (1994), hastanede goérev yapan 317 memur ve yazi isleri personelinin
katilimiyla gercgeklestirdigi ¢alismada calisanlarin sorumluluk alani algisinin yani resmi
gorevleri ile ekstra rol davranisinin algisal sinirlarinin 6rgiitsel vatandaslik davraniglar
tizerinde belirleyici rol oynadigini bulgulamistir. Davraniglarini ekstra rol davranis
olarak gormeyen, bicimsel rol davranisi olarak algilayan calisanlarin daha sik orgiitsel

vatandaslik davranisi gosterdikleri belirlenmistir.
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Rioux ve Penner (2001), 141 belediye ¢alisaninin katilimiyla gerceklestirdikleri
calismalarinda orgiitsel vatandaglik davranisinin ii¢ motivesinin prososyal degerler,
izlenim yonetimi ve orgiitsel aidiyet oldugunu belirlemislerdir. Buna ek olarak prososyal
degerlerin bireye yonelik vatandaslik davraniglarini; orgiitsel aidiyetin de orgiite yonelik
vatandaslik davranislarin1 kuvvetli sekilde etkiledigi de belirlenmistir. Bu ¢alismanin
bulgulari, motivasyon faktorlerinin orglitsel vatandaslik davraniglar iizerindeki etkisini
ortaya ¢ikarmaktadir.

Singh ve Singh (2018), Hindistan’da faaliyet gosteren 10 adet kamu bankasinda
calisan toplam 300 kisinin katilmiyla calisma ger¢eklestirmislerdir. Bu g¢alismanin
sonucunda orgiitsel adaletin, psikolojik gliglendirmeyi pozitif yonde etkiledigini, orgiitsel
vatandaslik davranisinin ve psikolojik giiclendirmenin iy memnuniyetini pozitif yonde
etkiledigini ve Orgiitsel vatandaslik davranisinin, Orgiitsel adalet ile psikolojik
giiclendirmenin i memnuniyetine etkisinde aracilik roliiniin  bulundugunu
belirtmislerdir.

Teng vd., (2019), Tayvan’da faaliyet gosteren 10 adet ii¢ yildizli otelde caligan
toplam 316 kisinin katilimiyla gerceklestirdikleri calismada, etik 6rgiit ikliminin 6rgiitsel
vatandaslik davranisina dolaysiz etkisinin oldugunu ve etik orgiit iklimi ile Orgiitsel
vatandaslik davranisi iligskisinde orgiitle 6zdeslesmenin aracilik rolii oldugunu, etik orgiit
iklimi ile orgiitsel 6zdeslesmenin pozitif yonlii iligkisi oldugunu ve bu iliskide lider-tiye
etkilesiminin de iligkiyi kuvvetlendiren diizenleyici degisken roliiniin oldugunu
bulmuglardir.

Abdullani vd., (2020), Gana’da faaliyet gosteren kiigiik ve orta 6l¢ekli sirketlerde
calisan toplan 618 kisinin katilimiyla gergeklestirdikleri caligmanin sonucunda,
doniistimcli ve demokratik liderligin Orgiitsel vatandashk davramisini pozitif yonde
etkiledigini ancak duygusal zekanin demokratik ve doniisiimcii liderligin Orgiitsel
vatandaslik davranigina etkisinde herhangi bir rolii olmadigini bulmuslardir. Bunun
nedeninin doniisiimcii ve demokratik liderligin 6rgiitsel vatandaslhik davraniglarini tesvik
etmek i¢in yeterli olmas1 olabilecegini belirtmislerdir. Caligmada otokratik liderligin
orgiitsel vatandaslik davranisi lizerinde anlamli bir etkisi olmadig1 ancak liderin duygusal
zekaya sahip olmasi durumunda bu etkinin giiclii ve anlamlhi hale geldigi ortaya
cikarilmistir.

Supriyanto vd., (2020), Endonezya’da faaliyet gosteren bir bankada ¢alisan ve

aralarinda yoneticilerin de bulundugu 115 kisinin katilimiyla gerceklestirdikleri
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¢alismanin sonucunda orgiitsel vatandaslik davraniginin is memnuniyetine dolaysiz etkisi
oldugunu ancak bu iliskide ruhani liderligin araci roliiniin bulunamadigini belirtmislerdir.

Jehanzeb (2020), Pakistan’da faaliyet gosteren banka subelerinde ¢alisan toplam
331 kisinin katilimiyla gerceklestirdigi ¢alismasinin sonucunda Orgiitsel baglilik ve
orgiitsel vatandaslik davranmiginin pozitif yonlii iligkiye sahip oldugunu ve bu iliskide
orgiit ve ¢alisan uyumunun diizenleyici rolii oldugunu bulmustur. Bu sonuglara gore
calismada, orgiit kiiltiirii ile kisisel degerlerinin Ortiistiigii algisina sahip olan c¢alisanlarin
orgilite olan baglhliklarin1 ve vatandaslik davranislarini arttiracagi ifade edilmektedir.

Turnipseed ve VandeWaa (2020), orta Olgekli bir hastanede calisan 137
hemsirenin ~ katimiyla  gerceklestirdikleri  calismanin  sonucunda  psikolojik
giiclendirmenin anlam boyutu ile orgiitsel vatandaglik davraniginin vicdanlilik, 6zgecilik
ve uyum boyutunun iliskili oldugunu ve psikolojik gili¢clendirmenin yetkinlik boyutu ile
orgiitsel vatandaslik davranisinin vicdanlilik boyutunun arasinda da iligki bulundugunu
belirtmislerdir.

Obedgiu vd., (2020), Uganda’da kamu sektoriinde ¢alisan 265 kamu personelinin
katilimiyla gergeklestirdikleri ¢alismanin sonucunda, Orgiitsel adaletin, Orgiitsel
vatandaslik davranisina dolaysiz etkisinin olmadigini ancak, orgiitsel adaletin, orgiitsel
baglilig1 etkileyerek dolayli olarak orgiitsel vatandaslik davranisina neden oldugunu
bulmuslardir.

Kim ve Park (2020), bir kuafor zincirinin 20 farkli yerde bulunan subelerinde
calisan 310 kisinin katilimiyla ¢alisma gergeklestirmislerdir. Bu ¢alismanin sonuglarinin
1s1¢inda duygusal zekasi yliksek olan c¢alisanlarin daha fazla oOrgiitsel vatandaslik
davranig1 sergiledigini ancak duygusal zekasi yiiksek olmayan calisanlarin liderin
duygusal zekasmin yiiksek olmasiyla (duygusal bulasicilik) ya da kendi azimleriyle

orgiitsel vatandaslik davranislarini sergileyebileceklerini ifade etmektedirler.

2.4. Hizmetkar Liderlik, Lider-iiye Etkilesimi ve Orgiitsel Vatandashk Davramsi
Mliskisi ile Tlgili Calismalar

Calismanin bu boliimiinde ilgili yazin taramasi yapildiktan sonra hizmetkar
liderlik ve orgiitsel vatandaslik davranigi iliskisi ile ilgili calismalar; hizmetkar liderlik ve
lider-tiye etkilesimi iligkisi ile ilgili ¢alismalar; orgiitsel vatandaslik davranisi ve lider-
iiye etkilesimi iliskisi ile ilgili caligmalara ve son olarak, hizmetkar liderlik, orgiitsel

vatandaslik davranisi ve lider-iiye etkilesimi iligkisi ile ilgili calismalara deginilmistir.
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2.4.1. Hizmetkar Liderlik ve Orgiitsel Vatandashk Davramgi iliskisi ile Tlgili

Cahismalar

Sosyal Miibadele Teorisi, liderlerle iiyeleri arasindaki miibadele iliskisini en iyi
sekilde aciklayan teori oldugundan birgok liderlik teorisinin {iye davranis ve tutumlari
lizerindeki etkisi sosyal miibadele teorisiyle agiklanmaktadir. Ornegin Ehrhart (2004),
Walumbwa vd., (2010), Liden (2013), karsiliklilik ilkesine goére duygusal lider
davraniglarinin g¢alisanlarda sorumluluk yaratarak rol 6tesi, goniillii davraniglara neden
olacag1 goriisiinii desteklemektedirler. Hizmetkar liderlik ile oOrgiitsel vatandaslik
davraniginin iligkisi, Sosyal Miibadele Teorisi (1964)’ne dayanmaktadir (Ehrhart, 2004;
Liden vd., 2008; Barbuto ve Wheeler, 2006; Ozyilmaz ve Cigek, 2015). Barbuto ve
Wheeler (2006) ve Van Dierendonck (2011), birey seviyesinde hizmetkar liderligin
orgiitsel vatandaslik davranisina neden olacagimi vurgulamaktadir. Ehrhart (2004),
Walumbwa vd.. (2010), Hu ve Liden (2011) ise g¢aligmalarinda grup seviyesinde
hizmetkar liderlik ile oOrgiitsel vatandaslik davranisinin iligkisinin var oldugunu
desteklemektedirler.

Vondey (2010), yaptigr calismanin sonucunda hizmetkar liderligin, orgiitsel
vatandaslik davranislari {izerinde anlamli ve pozitif etkisi bulundugunu ve o6rgiitle uyum
ve 0zdeslesmenin, diizenleyici rolii ile bu iliskiyi gliglendirdigini bulgulamistir.

Walumbwa vd., (2010), yaptiklari aragtirmanin sonucunda ¢alisanlarin 6z yeterlik
ve prosediirel adalet algisi, lidere duyduklar1 baglilik ve hizmet iklimini degiskenlerinin
hepsinin hizmetkar liderligin orgiitsel vatandaslik davranigina etkisinde kismi aracilik
roliiniin bulundugunu belirtmislerdir.

Giicel ve Begec¢ (2012), yaptiklari calismanin sonucunda hizmetkar liderligin
orgiitsel vatandaslik davranisinin pozitif yonde etkiledigini, ancak hizmetkar liderligin
giiclendirme boyutunun, orgiitsel vatandaslik davraniginin sivil erdem boyutunu negatif
yonde etkiledigini belirtmektedir.

Baytok ve Ergen (2013), Istanbul ve Afyon’da faaliyet gdsteren otel
isletmelerindeki yoneticilerin katilimiyla gerceklestirdikleri c¢alismanin sonucunda
hizmetkar liderligin, Orgiitsel vatandaslik davranisi {lizerinde pozitif yonde etkisi

oldugunu bulgulamislardir.
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Zehir vd., (2013), yaptiklart ¢alismanin sonucunda hizmetkar liderligin orgiitsel
vatandaslik davranisi lizerinde dolaysiz etkisinin bulunamadigini; ancak adalet algisinin
aracilik roliiyle, bu etkinin dolayl1 olarak ortaya ¢iktigini belirtmektedir.

Ozyillmaz ve Cicek (2015), kir amaci giiden orgiitlerde yaptiklari galismada
hizmetkar liderlik ile orgiitsel vatandaglik davranisinin giiclii bir iliskisi oldugunu ortaya
cikarmistir. Bu iligkinin temeli sosyal miibadele iliskisine dayandirilmaktadir. Hizmetkar
liderler zorlayici gii¢ kullanmadigindan yapilmasi gereken isleri tiyelerine hizmet ederek
ve onlarda karsilik verme yiikiimliliigt hissettirerek yaptirmaktadirlar. Yani, tyelerle
sosyal miibadele etkilesimine girmektedirler (Ozyilmaz ve Cicek, 2015). Izleyicilerin
davraniglari liderin davranislarina baghdir. Miibadele etkilesimi, agik ve yazili bir sekilde
gelismese de karsiliklilik ilkesine dayali olarak devam etmekte, liderinden hizmet ve
yardim goren tiyeler de kendi iiyelerine hizmet etme egilimi gostermektedirler. Bu da
Greenleaf (1977)’in hizmetkar liderlik testinin ilkelerinden biri olan, etkili hizmetkar
liderlerin iyelerinin de hizmet etme egilimi gosterme sartinin yerine getirilmesini
saglamaktadir (Ozyilmaz ve Cigek, 2015).

Zhao vd., (2016), yaptiklar1 galismanin sonucunda hizmetkar liderligin, Orgiit
tiyelerinde lider ile 6zdeslesmeye neden oldugunu daha sonra ise bu 6zdeslesmenin orgiit
ile Ozdeslesmeye neden olarak, isten ayrilma niyetini azalttifint c¢alisanlarin
meslektaslarina yonelik orgiitsel vatandaglik davraniglarini arttirdigini bulgulamislardir.

Harwiki (2016), yaptiklart ¢alismanin sonucunda hizmetkar liderligin, oOrgiit
kiiltlirtinii olumlu etkiledigini ayrica hizmetkar liderligin, orgiit kiiltlirtiniin aracilik
etkisiyle, orgilitsel vatandaslik davraniglarini arttirdigi belirlenmistir.

Elche vd., (2020), yaptiklar1 ¢aligmanin sonucunda hizmetkar liderligin orgiitsel
vatandaslik davranisi ile pozitif yonde iligkisi oldugunu ve hizmetkar liderlik ile 6rgiitsel
vatandaslik davranis iligkisinde, ¢alisanin empati yeteneginin ve gruplarin i¢inde olusan
hizmet kiiltiiriiniin tam aracilik oldugunu saptanmislardir.

Hamdan vd., (2020), yaptiklari ¢alismanin sonucunda hizmetkar liderligin,
orgiitsel vatandaglik davranis1 ve isten memnuniyet lizerinde kuvvetli ve pozitif yonde bir
etkisi oldugunu ve hizmetkar liderlik ile orgiitsel vatandaslik davranisi iligkisinde isten
memnuniyetin kismi aracilik rolii iistlendigi bulgulamislardir.

Thao ve Kang (2020), yaptiklari ¢alismanin sonucunda hizmetkar liderligin
orgiitsel vatandaglik davraniglari lizerinde pozitif yonde, giiclii bir etkisi oldugunu ve bu
etkinin lider-iiye etkilesim siiresi uzadiginda gii¢clendigini; ancak tiyenin is ile ilgili 6z

yeterlik algisinin yiiksek olmasi, isini sevmesi ve gerekli motivasyona sahip olmasi
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durumunda etkilesim siiresinin iliskinin kuvvetini arttiric1 etkisini ortadan kaldirdig yani

bir anlam ifade etmedigi saptanmistir.

Bu caligmalardan hareketle, arastirma hipotezimiz asagida belirtilmektedir:

H1: Hizmetkar liderligin orgiitsel vatandaglik davranisi tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

2.4.2. Hizmetkar Liderlik ve Lider-Uye Etkilesimi Iliskisi ile Tlgili Calismalar

Barbuto ve Hayden (2011), 80 lider ve 368 iiniversite 6grencisinin katilimiyla
gerceklestirdikleri c¢aligmanin sonucunda Barbuto ve Wheeler (2006) tarafindan
belirlenmis olan hizmetkar liderligin bes boyutunun (altruist ¢agri, duygusal iyilestirme,
bilgelik, ikna edicilik ve sorumlu yoneticilik) lider-iiye etkilesimi arasinda kuvvetli bir
iliski oldugunu tespit etmistir. Ayrica, caligmanin sonucunda lider-iiye etkilesimi
tizerinde en giiglii etkiye sahip hizmetkar liderlik boyutunun duygusal iyilestirme boyutu
oldugu ortaya ¢ikmugtir.

Dal ve Corbacioglu (2014), Tiirkiye’deki bir devlet iiniversitesinde bolim
baskanlarinin hizmetkar liderlik davranislarini ve bu davranislarin lider-iiye etkilesimiyle
iligkisini arastiran bir c¢alisma yapmuslardir. Arastirmaya konu hizmetkar liderlik
boyutlari, sosyal ve ahlaki sevgi, alcakgoniilliiliik, fedakarlik, vizyon, giiven,
giiclendirme, hizmet; lider-iiye etkilesimi boyutlari ise etki, sadakat, katki ve profesyonel
saygidir. Analize tabi tutulan veri 20 bolim bagkani ve 210 6gretim elemanindan
toplanmistir. Veri setinin normal dagilim gostermedigi arastirmada, Spearman
Korelasyon Analizi kullanilmistir. Arastirma bulgulari, hizmetkar liderlik ile gerek lider-
tiye etkilesimi gerekse lider-iiye etkilesimi boyutlar1 arasinda anlamli, pozitif ve dogrusal
iliskinin oldugunu gostermektedir.

Kése vd., (2015), Istanbul’daki bir dzel hastanede ¢alisan saghk calisanlari
tizerinde bir arastirma yapmuslardir. Saglik ¢alisanlarindan elde edilen 136 adet anket
analize tabi tutulmustur. Arastirma sonuglarina gore, saglik ¢alisanlarinin hizmetkar
liderlik alt boyutlar1 i¢esinde en yiiksek ortalamay1 vizyon alt boyutu, lider-iiye etkilesimi
diizeyi alt boyutlar1 arasinda en yiiksek ortalamayi profesyonel saygi alt boyutu ve
orglitsel gliven alt boyutlar1 arasinda en yiiksek ortalamay1 biligsel giiven alt boyutu
almistir. Saglik calisanlarinin gostermis olduklar1 hizmetkar liderlik davraniglarinin lider-

tiye etkilesiminin ve orgiitsel giivenin alt boyutlar1 ve genel lider-iiye etkilesimi ve genel
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orgiitsel giiven diizeyini pozitif ve istatistiksel olarak O6nemli bir sekilde etkiledigi
sonucuna ulasilmistir.

Yildiz (2016), kamu sektoriinde tiyelerin hizmetkar liderlik algis1 ve lider-iiye
etkilesimi arasinda dngdriilen iligkileri test etmek amaciyla ¢alisma yapmistir. Calismada
elde edilen veri yonetici olmayan 200 kamu c¢alisanindan elde edilmistir. Yapilan
analizler sonucunda lider-iiye etkilesimi ve hizmetkar liderlik algis1 arasinda pozitif ve
istatistiksel agidan anlamli bir iligski vardir. Dahast hizmetkar liderligin alt boyutlarindan
giiclendirme, hesap verebilirlik ve tevazu alt boyutlar lider-iiye etkilesiminin istatistiksel
acidan anlaml ve pozitif yordayicilaridir.

Hanse vd., (2016), Isve¢’te faaliyet gosteren 40 hastanede calisan 240 kisinin
katilimiyla gerceklestirdikleri ¢aligmada, hizmetkar liderligin Van Dierendonck (2011)
tarafindan belirlenen bes boyutunun (hesap verilebilirlik, tevazu, sorumlu yoneticilik,
giiclendirme ve geride durabilme) lider-iiye etkilesimi ile anlamli ve pozitif iligkisi
oldugunu belirlemistir. Buna istinaden arastirmacilar, hizmetkar liderligin, yiiksek
nitelikli lider-iiye etkilesimini olumlu yonde etkiledigini belirtmektedir. En giiglii
iliskinin ise lider-iiye etkilesimi ile hizmetkar liderligin “gili¢lendirme” boyutu arasinda
oldugu ¢alismanin sonuglar1 1s181nda belirtilmektedir.

Akdol ve Arikboga (2017), Tirkiye’de bilgi ve iletisim sektorlerinde faaliyet
gosteren Orglitlerde yaptiklari calismada hizmetkar liderligin is memnuniyetine etkisinde
lider-tiye etkilesiminin kismi aracilik roliiniin oldugunu tespit etmistir.

Bao vd., (2018), iki zaman noktasinda toplam 178 kamu ¢alisaninin katilimiyla
elde edilen veri analizi neticesinde hizmetkar liderligin, lider-liye etkilesimi iizerinde
pozitif yonlii etkisi oldugunu saptamiglardir. Calismanin diger bir sonucu ise, hizmetkar
liderligin igse katilim tizerindeki etkisinde, lider-liye etkilesiminin aract etkisinin
oldugudur.

Mostafa ve El-Motalib (2019), Misir’da faaliyet gosteren biiyiik bir devlet
hastanesinde ¢alisan 202 hemsirenin katilimiyla gergeklestirdikleri ¢alismanin sonucunda
hizmetkar liderligin, lider-iiye etkilesimi iizerinde pozitif yonde etkisi oldugunu
bulgulamiglardir. Calismanin bir diger sonucu ise, hizmetkar liderligin, ¢alisanlarin
proaktif davraniglar ile iliskisinde, lider-iiye etkilesiminin araci rolii oldugudur.

Zhang vd., (2019), Amerika’da ve Cin’de yapilmis caligmalar1 dahil ettikleri
meta-analiz ¢aligmalar1 sonucunda hizmetkar liderlik ile lider-iiye etkilesiminin pozitif

yonlii iligkisi oldugunu bulgulamislardir. Ancak, hizmetkar liderligin 6rgiitsel vatandaslik
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davranigina etkisinde lider-liye etkilesiminin anlamli bir araci etkisi bulunamadigini

belirtmiglerdir.

Bu caligmalardan hareketle, arastirma hipotezimiz asagida belirtilmektedir:

H2: Hizmetkar liderligin lider-iiye etkilesimi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

2.4.3. Lider-iiye Etkilesimi ve Orgiitsel Vatandashk Davramsi iliskisi ile Tlgili

Calhismalar

Liden ve Graen (1980), dikey ikili baglantili modelinin dogrulugunu test ettikleri
calismada, lider ile nitelikli etkilesim kurabilen ¢alisanlarin, is diginda verilen gorevleri
goniillii olarak iistlenmeye ve isin yogun oldugu durumlarda ekstra goérevler almaya
egilimli olduklarini belirtmektedir. Uyenin &rgiite katkisindan etkilenen lider, iiyeye
performansin1 daha da artmasina neden olacak kaynaklar sunar bu kaynaklarla
performansini daha da arttirmaya tesvik edilen iiye, is sdzlesmesinin disina ¢ikan ekstra
rol davraniglari sergilemektedir (Liden ve Graen, 1980).

Smith vd., (1983) orgiitsel vatandashik davranisini ve Onciillerini arastirdiklar
calismalarinda iki tip Orgiitsel vatandaslik davranisinin oldugunu belirtmektedirler.
Bunlardan birincisi 6zgeciliktir. Ozgecilik, belirli kisilere yonelik yardim etme
davramglaridir ve durumlara bagli olarak sergilenir. Ikincisi ise, genellestirilmis
uyumdur. Genellestirilmis uyum ise, sisteme yonelik davranis bi¢imidir. Her seyi dogru
ve diizglin yapma ve iyi bir asker (Organ, 1988) ya da vatandas olma (Graham, 1991)
sendromudur. Lider desteginin bu iki tiir orgiitsel vatandaslik davranisi lizerindeki
etkisini de inceleyen arastirmacilar, calismalarinin sonucunda lider desteginin 6zgecilik
tizerinde dolayli; genellestirilmis uyum {izerinde dolaysiz etkisi oldugunu bulmuslardir.
Bu etkinin nedeninin liderin davraniglarinin vatandaslik davranisi olarak goériilmesi ve bu
davraniglara iiyeler tarafindan da vatandaslik davraniglariyla karsilik verilmesi ya da
liderin rol 6tesi davraniglarinin rol model olarak alinmasi yani liderin taklit edilerek rol
Otesi davraniglarin orgiite ya da kisilere kars1 sergilenmesi olabilecegini belirtmektedir.

Organ (1988), lider ile yiiksek nitelikli iligkiler kurabilen tiyelerin, yani “i¢ grup”
tiyelerinin, i performansinin gergeklestigi sosyal ve psikolojik baglami destekleyici

davraniglar gdsterme egiliminde olduklarini belirtmektedir. Sosyal ve psikolojik baglami
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destekleyici davraniglar ise, Orglitsel vatandaslik davranisi (Podsakoff vd., 2000)
kapsamindaki davraniglar olarak belirtilmektedir.

Deluga ve Perry (1991), lider-iiye etkilesimi yiiksek olan tyelerin, lider ile
etkilesim firsati oldugundan lideri etkilemek iizere izlenim yonetimi taktikleri
kullanabilecegini ve lideri etkilemek {lizere oOrgilitsel vatandaslik davranislari
sergileyebilecegini belirtmektedir.

MacKenzie vd., (1993), satis elemanlarinin katilimiyla gergeklestirdikleri
calismada liderin c¢alisanlarin performansini degerlendirirken orglitsel vatandaslik
davraniglarin1 dikkate aldigini belirtmektedir. Bu ¢aligmalarin 1s18inda lider ile iiyenin
giivene dayali etkilesimlerinin  Orgiitsel vatandaslik davranislarini  etkilemesi
beklenmektedir.

Setoon vd., (1996), ¢alisan, amir ve Orgiit arasindaki miibadele iliskisinin farkl
calisan davranislarinin tizerindeki etkisini inceledikleri ¢alismalarinda lider-iiye
etkilesiminin, bi¢imsel rol performansi ve orgiitsel vatandaslik davranislari iizerinde
algilanan orgiitsel destekten daha yiiksek bir etkisi oldugunu belirtmektedir. Calismada,
bu bulgulara dayanarak is s6zlesmesinde belirtilen ve belirtilenin 6tesinde davranislarin,
amir ile kurulan iligkilerin niteligi ile iligkili oldugu belirtilmektedir.

Hackett ve Lapierre (2004), yaptiklari meta-analiz ¢aligmasi neticesinde lider ile
yiiksek nitelikli etkilesim kurabilen tiyelerin, bu etkilesim sonucu sahip olduklari pozitif
duygulara karsilik olarak orgiitsel vatandaslik davranis1 gosterdiklerini ifade etmektedir.

Lo vd., (2006), Malezya’da faaliyet gosteren, etnik yapisi ¢esitli olan 10 adet
uluslararasi liretim sirketinde yaptiklar1 arastirmanin sonucunda lider-iiye etkilesiminin
orgiitsel vatandashik davranisi iizerinde etkili oldugunu, yani liderle iliskilerinin
niteliginin yliksek oldugunu algilayan iiyelerin, Orgiitsel vatandaslik davranislarini
arttirdiklarin1 ve cinsiyetinin lider-liye etkilesimi ile Orgiitsel vatandaglik davranisi
arasinda diizenleyici etkisinin bulunmadigini ifade etmislerdir.

llies vd., (2007), yaptiklari meta-analiz caligmasinin sonucunda lider-iiye
etkilesiminin, oOrgiitsel vatandashik davranisi iizerinde anlamli ve giiclii bir etkisi
oldugunu; ancak bu etkinin insana yonelik orgiitsel vatandaslik davraniglari tizerinde daha
giiclii oldugunu belirtmektedir.

Lee vd., (2019), lider-iiye etkilesim niteliginin orgiitsel vatandaslik davranisina
etkisinde ¢alisanin sorumluluk duygusunun aracilik roliinii ve lider-iiye etkilesimine
verilen énemin bu iliskide diizenleyicilik roliinii arastirdiklar1 calismalarinda, Ingiltere’de

bulunan bir iiniversitede okuyan 295 6grencinin katilimiyla, is simiilasyon modeli
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olusturarak, {i¢ ayr1 zaman noktasinda veri elde etmislerdir. Caligmanin sonucunda, lider-
tiye etkilesimi ile lider-liye etkilesimi Oneminin pozitif yonlii iliskiye sahip, farkli
kavramlar oldugu, iiye tarafindan lider-iiye etkilesimine verilen Onemin, lider-iiye
etkilesimin yiiksek olmasi neticesinde tiyenin lidere karsi sorumluluk duygusu hissetmesi
iligkisinde onemli bir diizenleyici etkiye sahip oldugunu bulmuslardir. Lider-iiye
etkilesimine iiye tarafindan verilen Onemin yiiksek oldugu durumda lider-liye
etkilesiminin Orglitsel vatandaslik davranisina etkisinde sorumluluk duygusunun aracilik
roliiniin oldugu ancak, verilen 6nemin diisiik oldugu durumlarda, sorumluluk duygusunun
aracilik roliiniin bulunmadig1 tespit edilmistir.

Yilmaz ve Atakay (2020), Adana’da ve Mersin’de bulunan yerel bir perakende
zincirinde calisan toplam 494 kisinin katilimiyla caligma gerceklestirmislerdir. Bu
caligmanin sonucunda, Lider-iiye etkilesimi ile orgiitsel destek ve oOrgiitsel vatandaglik
davranigi arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski oldugunu ve Lider-iiye etkilesiminin,
orgiitsel vatandaslik davranmisina etkisinde algilanan Orgiitsel destegin aracilik rolii

bulundugunu belirlemislerdir.

Bu ¢alismalardan hareketle, arastirma hipotezimiz asagida belirtilmektedir:

H3: Lider-iiye etkilesiminin, orgiitsel vatandashik davranisi tizerinde anlamli bir etkisi

vardir.

2.4.4. Hizmetkar Liderlik Lider-iiye Etkilesimi ve Orgiitsel Vatandashk Davramsi
Mliskisi ile Tlgili Calismalar

Newman vd., (2017), Cin’de faaliyet gdsteren biiyiik bir kamu kurumunda ¢alisan
446 calisan-yonetici ikilisinin katilimiyla gergeklestirdikleri ¢alismanin sonuglarindan
yola ¢ikarak hizmetkar liderligin Orgiitsel vatandaslik davranigina etkisinde lider-liye
etkilesiminin tam aracilik rolii oldugunu belirtmektedir. Bu calismada ayrica hizmetkar
liderligin lider-iiye etkilesimi lizerinde dolaysiz etkisi oldugu da bulunmustur.

Wang vd., (2017), Cin’de faaliyet gosteren ila¢ firmasinda calisan 336 satis
personelinin katilimiyla gerceklestirdikleri ¢alismanin sonucunda, takim iiyelerinin
birbirini etkileyerek, ortak amaglara ulagmalarini saglayan ve liderlik roliiniin tiim takim
tiyelerince, belirli bir kisiye bagli olmadan iistlenilmesine dayali olan paylasilan liderlik

stilinin, orgiitsel vatandaslik davranisina pozitif yonlii etkisi oldugunu; ancak algilanan
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lider-iiye etkilesimi farkliliginin, paylasilan liderligin tizerinde olumsuz etki
olusturdugunu, hizmetkar liderligin ise, lider-liye etkilesim farkliliginin negatif etkisini
azaltarak, takim performansinin ve oOrgiitsel vatandaslik davraniginin olusmasinda
diizenleyici rol oynadigini belirlemislerdir.

Chiniara ve Bentein (2018), Kuzey Amerika’da faaliyet gosteren, yiiksek
teknoloji tiriinleri Uireten bir firmada gorev yapan, toplamda 229 kisinin olusturdugu 67
takim tiyesinin katilimiyla calisma gerceklestirmislerdir. Bu ¢alismanin sonucunda
hizmetkar liderligin, grup lyeleri arasinda algilanan lider-iiye etkilesimi farkliligini
diistirerek, takim igindeki bagliligi arttirdigini ve bu sekilde takim performansini ve
orgiitsel vatandaslik davraniglarini olumlu yonde etkiledigini belirtmektedir. Takim
biriminde yapilan arastirmanin sonuglari, hizmetkar liderligin lider-iiye etkilesimi algis1
lizerinde etki yaratarak, performansi ve vatandashk davramislarini etkiledigini
gostermektedir.

Lee vd., (2020), 130 bagimsiz ¢alismanin bir araya getirilmesiyle yaptiklar1 meta-
analiz ¢aligmasinin sonucunda hizmetkar liderligin, orgiitsel vatandaslik davranisi, is
performansi, calisan sesliligi ve yaraticiligi iizerinde doniisiimcii, otantik ve etik
liderlikten daha anlamli etkiye sahip oldugunu, hizmetkar liderligin bu olumlu 6rgiitsel
sonuclara etkisinde, en yiliksek aracilik etkisinin lider-liye etkilesiminin aracilik etkisi
oldugunu bulgulamiglardir.

Yazinda hizmetkar liderligin, Orgiitsel vatandashik davranigina, lider-iye
etkilesimine ve lider-iiye etkilesiminin oOrglitsel vatandashik davranmisina etkisi ve
kavramlar arasindaki ikili iliskiler, bircok ¢alismada ayr1 ayr1 ele alinmistir. Ancak
hizmetkar liderlik, orgiitsel vatandaglik davranisi ve lider-iiye etkilesimi iliskisini ortak
olarak ele alan ¢aligmalar yazinda yok denecek kadar azdir. Caligmanin amaci yazinda bu
boslugu doldurmaya ¢alisarak yazina katki saglamaktir. Caligmada hizmetkar liderligin
orgiitsel vatandaslik davramigina etkisinde lider-liye etkilesiminin araci rolii
arastirillacaktir. Calismanin farkini ve 6zgiinliiglinii olusturacak 6zelliginin bu olacag:
diistiniilmektedir.

Bu calismada hizmetkar liderlik Adana’da faaliyet gdsteren kar amaci gilitmeyen
kuruluslar baglaminda incelenecektir. Yazinda hizmetkar liderlik ve orgiitsel vatandaslik
davranisi ile ilgili yapilan ¢aligmalarin baglamlarinin daha ¢ok iiretim isletmelerinde ya
da genis kapsamiyla kar amaci giiden kuruluslarda yapilmasi, ¢aligmamizi kar amact
giitmeyen kuruluslarda yapmaya tesvik etmistir. Ayn1 zamanda hizmetkar liderligin etik

standartlar1 yiikseltmesi, topluma katki saglamasi gibi daha ulvi olduguna inanilan
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ozellikleri, toplum yararina ¢aligan kurumlarin daha da fazla tagimalar1 gerekmektedir.
Bu baglamda yazina katki yapilmasi diisiiniilmektedir.

Bu amag dogrultusunda aragtirma hipotezimiz asagida belirtilmektedir:

H4: Hizmetkar liderligin, orgiitsel vatandaslik davranisi {izerine etkisinde lider-iiye

etkilesiminin araci degisken olarak anlamli bir etkisi vardir.

2.5. Kiar Amaci Giitmeyen Kuruluslar

Kar amaci giitmeyen kuruluslar, genel olarak kiiltiirel, e8itimsel, inangsal ve
kamusal hizmet amacglarii gerceklestirmek ve gelistirmek tizere kurulmus olan vakif,
dernek hayir kuruluslar gibi goniillii 6rgiitlenmeye sahip kuruluslardir (Bottiglieri vd.,
2011). Kar amaci glitmeyen kuruluslar, birincil amaci kar elde etmek yerine toplumun
refahini arttirmak olan, bu baglamda; saglik, egitim, bilimsel ilerleme, 6zgiir diisiinceyi
gelistirme gibi toplumsal amaglara sahip, net gelirlerinin bir kism1 ya da tamamu
paydaslara, sahislara ya da ortaklara dagitilmayan kuruluslardir. Sivil Toplum Kuruluslari
kapsaminda yer alan kar amaci giitmeyen kuruluslarin, kiigiik yerel derneklerden
profesyonel kuruluslara kadar uzanan genis bir yelpazesi vardir. Kar amaci giitmeyen
kuruluslar, ii¢ temel organizasyon tiiriinden olusmaktadir. Bunlar genel olarak dernekler,
sosyal kooperatifler ve hayir kurumlaridir (Mussari ve Monfardini, 2010). Tiirkiye’de ise
giiniimiizde bu kuruluslar; vakif, dernek, sendika, oda, kooperatif, platform, kuliip gibi
isimlerle anilsa da ge¢miste cemaat, cemiyet, lonca, vakif, tarikat isimleri altinda da

9% ¢

faaliyet gostermislerdir. Yazinda bu kuruluslar, “hayirsever yardim kuruluglar1”, “goniillii
kuruluglar”, “vergiden muaf kuruluslar”, “bagimsiz sektor”, “liciincii sektor” olarak da
isimlendirilmektedir. Ancak, en kapsamli ve amacina uygun bir bicimde “kar amaci
giitmeyen kuruluslar” olarak isimlendirilmektedir (Ozdemir, 2004). Kar amaci giitmeyen
kuruluslar faaliyetlerin niteligi bakimindan da ¢ok ¢esitlidir. Bunlar, hayirsever kurumlar,
toplumun mal ve hizmet ihtiyacin1 karsilayan biiyiik kurumlar, kendi iiyelerine hizmet
saglayan kurumlar, dini kurumlar, hayir amacli ve dini temelli kurumlar, ticari faaliyetler
yiriiten ancak gelirini hayir islerine bagislayan kurumlar olabilmektedir (Kong, 2010).
Kar amaci giitmeyen kuruluslarin neredeyse biitiin faaliyetlerinin bireysel ihtiyaglari ve
toplumsal ¢ikarlar1 etkilemesi, bu kuruluslarin toplumsal yasamdaki roliiniin
anlagilmasimna neden olmustur. Uluslararas1 Kar Amacit Giitmeyen Kuruluslar

Siiflandirmasina gore bu kuruluslar 12 farkli alt baslikta toplanmaktadir (Kong,2010).

Bunlar:
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Kiiltiir ve eglence

Egitim ve arastirma

Saglik

Sosyal hizmetler

Cevre

Kalkinma ve barinma
Hukuk, miidafaa ve politika

Hayir isleri ve goniillii yardimseverlik

© o N o gk~ wDhdPE

Uluslararasi faaliyetler
10. Dini faaliyetler
11. Meslek gruplari, profesyonel kuruluslar ve sendikalar

12. Smiflandirilmamis diger organizasyonlardir.

Ugiincii sektoriin sahip oldugu bu genis faaliyet yelpazesi, her kurulusu amaci,
misyonu, stratejileri, biiyiikliigli ve finansal yapisi agisindan farklilastirmaktadir (Kong,
2010). Tim bu farkliliklara ek olarak kar amaci giitmeyen kuruluslar, liderlik ve lider
davranislar1 acisindan da farklilasmaktadirlar. Ozellikle batili toplumlarda kar amaci
giitmeyen kuruluslarin ekonomik ve kiiltiirel olarak destekleyici rol oynamasi, bu
kuruluglara verilen 6nemi arttirmis ve bu kuruluslarin uzun dénemde faaliyetlerine devam
edebilmesi i¢in bu kuruluslarin liderligini 6nemli hale getirmistir. Bu kuruluslarin
kurumsal olarak diger sektorlerden avantajli hale gelmesi, etkili bir liderlige sahip
olmalartyla miimkiin olmaktadir. Liderlik, kar amaci gilitmeyen kuruluslarda
sorumluluklarin ele alinmasi ve yagamsal faaliyetlerin devami i¢in gerekli olan degisimle
basa ¢ikabilmek i¢in olduk¢a 6nemlidir. Kar amaci giitmeyen kuruluslarin liderleri, ilham
verici, gelistirici ve degisim vekili gibi c¢ok sayida ve c¢esitli rolleri ayna anda
gerceklestirmek zorunda kalmaktadirlar (Hess ve Bacigalupo, 2013).

Batili toplumlarda kar amaci giitmeyen kuruluslarin, aktif bir bigimde toplumsal
ihtiyaclara yonelik mal ve hizmet saglanmasi, bu kuruluslarin “liglincti sektor” olarak
nitelendirilmesine neden olmustur (Hess ve Bacigalupo, 2013). Yapilan bir analiz
sonucunda bu kuruluslarin gelirlerinin yaklagsik %10’u bagislardan saglanmaktadir.
Hanehalkinin %70’inden fazlasi ise ¢esitli goniillii kuruluslara yardimda bulunmaktadir
(Bottiglieri vd., 2011). Bu oranlar, yurt disinda kar amaci giitmeyen kuruluslara verilen

Onemi gostermektedir.
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Kar amaci giitmeyen kuruluglar, bireylerin yasamlarini olumlu yonde etkilerken,
karsilik olarak maddi ¢ikar beklemeyen kuruluslardir. Kar amaci glitmeyen kuruluslarin
temel amaci, insanlar1 bir araya getirerek toplumlarin durumunu iyilestirmek, ekonomik
ve sosyal refaha katki saglamak, toplumun karsi karsiya kaldigi ongoriilebilen veya
ongoriilemeyen zorluklarla miicadelesini desteklemek, ¢evreyi korumak, insani yardim
eli uzatmak, toplumsal konularda gelisim ve muhafaza amagli bazi faaliyetleri
sirdiirmektir. Genel kani, bu kuruluslarin temel amacinin kéar elde etmek olmadigi
yoniindedir. Yine genel kani, bu kuruluglarin neredeyse tamaminin toplumsal bir ihtiyact
kargilamaya yonelik kurulmus oldugudur. Kar amaci giitmeyen kuruluslar, son yillarda
toplumsal hizmet saglamada daha aktif hale gelmesine ragmen kamusal giliveni kaybetme,
maliyetlerin artis1, 6zel sektdriin sosyal hizmet alanina girmeye baslamasi, ¢evresel
belirsizligin artis1, hizmet kalitesini arttirma ve degisimlere ayak uydurmada kapasitenin
yetersiz kalmasi gibi sorunlarla bas etmektedir (Prugsamatz, 2010). Kar amac1 giitmeyen
kurulusglar genellikle kiigiik, sermaye yoksunu ve donanimi zayif olduklarindan finansal
olarak disa bagimlidirlar. Bu disa bagimlilik, onlar1 hesap verilebilirlik agisindan da
disariya daha acik hale getirmektedir. Ayn1 anda hem finansal kaynaklar, bagislar,
miisteri ve kalifiye personeller i¢in rekabet ederken hem topluma hizmet etmek hem de
tim destek gruplarinin taleplerini kargilamak zorunda kalmaktadirlar. Bu kuruluslardaki
liderlerin, tek bir destek grubunu géz oniinde bulundurarak plan yapma liiksii yoktur. Bu
kuruluglarda goérev yapan liderlerin karsi karsiya kaldigi en zorlu ve cetin gorev,
kurulusun uzun dénemli hedefleri konusunda destek gruplari arasinda fikir birligi
saglamaktir (Holloway, 2012).

Kar amaci gilitmeyen kuruluslar, tam zamanli ¢alisanlara kisitli kaynaklar
nedeniyle yeterli 6deme yapamamakta, bu nedenle genellikle goniillii ¢alisanlarin
katkilariyla faaliyetlerini stirdiirmektedir. Bazi kurumlar ¢alisan istihdam edebilmekte,
bazilar1 goniilliiler araciligiyla faaliyet gostermekte bazilarinda ise hem {icretli hem de
gontlli ¢alisanlar yer almaktadir. Bu goniilliiller ya da calisanlar, yas olarak kendini
toplum hizmetine adamis genclerden, emeklilere kadar uzanan cesitlilige sahiptir
(Bottiglieri vd., 2011).

Kar amaci1 glitmeyen kuruluslarin faaliyetleri genellikle bagis, hibe ve devlet
destegi seklinde finanse edilmektedir. Ancak, hibeler veya bagislar genellikle kurulusun
tamamina yonelik degil toplumun dikkatini ¢eken belirli projelere yonelik olmaktadir. Bu
da, genis capta, kapsamli proje yliriitmeyen bolgesel ve kii¢iik kuruluslarin finansal sikinti

cekmesine neden olmaktadir. Kar amaci giitmeyen kuruluslarin, diger sektorlerde faaliyet
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gosteren kuruluslardan farkli olarak belirli bir sahiplik yapist yoktur. Bagis yapan
taraflar, bu kuruluslardan geri 6deme ya da kar payr beklememektedir. Ayrica sahiplik
yapisina sahip olmadiklarindan bagis¢ilar tarafindan bu kuruluslar iizerinde hakimiyet
kurulamamaktadir (Bottiglieri vd., 2011).

Toplumdaki 6nemi ve edindigi yer gbéz Oniine alinarak, devlet, yani kamu
sektoriinden ve Ozel sektorden sonraki “ligiincii sektor” olarak kabul edilen kar amaci
giitmeyen kuruluslar (Marangoz, 2007), vergiden muaftir, kar elde etme amaci birincil
amaclar1 degildir. Ancak, bazen, toplum yararina faaliyetlerini gergeklestirebilmeleri igin
gerekli olan kaynaklari temin etmek iizere kar elde edebilmek i¢in faaliyet gostermeleri
de s6z konusu olabilmektedir. Kar amaci glitmeyen kuruluslarin temel amaci kar elde
etmek degil, topluma yardimce1 olmaktir. Ancak bu konuyla ilgili ilgili yanlis anlasilan bir
husus, bu kuruluslarin kar elde etmeyi amaglamadigidir. Bu kuruluslarin da gelecekte var
olabilmek ve faaliyetlerini devam ettirmek kar elde etmeye ihtiyaci vardir. Ancak, bu
Kuruluslar tarafindan elde edilen kar, ortaklara ya da belirli kisi veya Kkisilere
dagitilmamaktadir. Kar elde etme faaliyetleri bu kuruluslarca desteklenmektedir. Ciinkii,
kar elde etmesi kurumun finansal agidan disa bagimliligin1 azaltmaktadir (Bottiglieri vd.,
2011). Bu baglamda 6nemli olan nokta, bu karin birincil ama¢ olmamasi, herhangi 6zel
bir kisilige ya da topluma dagitilmamasi ve temel faaliyetleri destekleyici nitelikte
olmasidir (Cengiz ve Kirkbir, 2007). Dogayr koruma, egitim hizmetleri, saglik
hizmetleri, bilimsel gelisimi destekleme, kimsesizlerin korunmasi, toplumun giivenligini
saglama gibi hizmetler, toplumun refah diizeyini belirleyen ¢ok 6nemli faaliyetlerdir.
Ancak bu faaliyetler, yatirim bedelinin ve maliyetlerin yiiksek olmasi, iiretim siirecindeki
zorluklar nedeniyle 6zel sektor tarafindan ilgi gormemektedir (Cengiz ve Kirkbir, 2007).
Bu hizmetlerin saglanmasinda devlet ve kar amaci giitmeyen kuruluslar birlikte hareket
etmektedir (Ozdemir, 2004). Aslinda sosyal refah1 saglama konusunda devletlerden daha
eski olan kar amaci giitmeyen kuruluslar, sanayi devrimi ile birlikte giic kaybetse de
1970’11 yillardan itibaren kiiresellesme ve neo-liberalizm felsefesinin yayginlagsmasiyla
ve devletin diger bir¢ok alandan oldugu gibi sosyal refah saglama alanindan da ¢ekilmeye
zorlanmasiyla, yeniden gii¢ kazanmistir. Ozellikle Amerika gibi gelismis ve liberal
goriisii benimsemis iilkelerde, toplumun 6nemli bir pargasi haline gelen sivil toplum
kuruluslari, toplum yararma hizmetlerin sunulmasinda merkezi ve yerel yonetimleri

tamamlayic1 durumdadir (Ozdemir, 2004).
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Kar amaci giitmeyen kuruluslarin amaglar1 baslica su sekildedir (Marangoz,

Toplumsal refahin gelistirilmesi

Saglik hizmetlerinin gelistirilmesi

Egitim hizmetlerinin gelistirilmesi

Yoksullugun azaltilmasi

Sosyal refah devletinin ve hiikiimetinin bu alanda desteklenmesi ve
yiiklerinin azaltilmas1

Muhtaglara yardim edilmesi

Kar amaci giitmeyen kuruluslarin o6zellikleri ise genel olarak su sekildedir

(Ozdemir, 2004):

Kamusal amach faaliyet gostermektedirler.

Elde edilen kar dagitilmaz, sosyal amaglar dogrultusunda faaliyetlerin
desteklenmesinde kullanilmaktadir.

Devletten bagimsizdirlar. Ancak, devletten maddi destek
saglayabilmektedirler.

Kurumsallasmis yapidadirlar. Gegici ve resmi olmayan bir sekilde toplanma
ve Orgiitlenme sekline sahip degildirler.

Bagimsiz yonetime sahiptirler. Kendi faaliyetlerini kendileri planlar ve
uygularlar.

Bu kuruluslara katihm genellikle goniilliiliik esasina dayalidir. Ozellikle

yonetim kurulu, goniillillerden olusmaktadir.

Arastirma modelinde belirtilen iliskilerin varligini ortaya ¢ikarmak {izere, Adana

ilinde faaliyet gosteren sivil toplum kuruluglar iizerinde aragtirma yapilacaktir. Bunun

nedeni, bu kuruluslarin kar amaci giiden kuruluslarin aksine yonetici secerken fedakarlik

ve mesleki bilgiye gore se¢cimini yapmasi ve ¢alisanlarin goniilliiliik esasina dayali olarak

calismalarinin (Cengiz ve Kirkbir, 2007) gbz Oniine alinarak bu kuruluslarda hizmetkar

liderligin yoneticilerde, orgiitsel vatandaslik davraniglarinin ise ¢alisanlarda beklenen

davraniglar olmasidir. Ciinkii bu kuruluslarin sistemsel olarak ilerlemesi, diger
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sektorlerden farkli sekillerde, daha fazla fedakarlik ve calisan gayretlerine bagli olarak
mimkiindiir. Kiiresellesmenin ve sonu¢ olarak neo-liberalizm felsefesinin de
yayginlagsmasiyla bu kuruluglarin 6neminin de arttig1 gorilmektedir. Ayn1 zamanda
toplumun refah diizeyinin korunmasinda ve yiikselmesinde kar amaci giitmeyen
kuruluslarin rolii 6zellikle gelismis tlkelerdeki sivil toplum kuruluslarinin nitelik ve
niceliklerine bakildiginda da anlagilmaktadir.  Bu nedenle ¢alismanin nihai amaci,
toplumun ve devletin kendisi i¢in de bu derecede 6nemli olan kar amaci giitmeyen
kuruluslarin, faaliyetlerini daha etkili sekilde yiiriitebilmesi igin liderlik ve oOrgiitsel

davranig konularinda yazina katki yapmaktir.
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BOLUM III

YONTEM

Calismanin bu boliimiinde, arastirmanin kapsamina ve yontemine, arastirma
modeline ve hipotezlerine, evren ve oOrneklem, veri toplama araglart ve kullanilan

Olcekler, veri analiz yontemleri ve demografik analizlere deginilmistir.

3.1. Arastirmanin Kapsam ve Yontemi

Yapilan arastirma hizmetkar liderligin orgiitsel vatandaslik davranisina etkisinde
lider-iiye etkilesiminin araci rolii iizerinedir. Bu baglamda hizmetkar liderlik (HL)
calismada bagimsiz degisken; orgiitsel vatandashk davranist (OVD) bagimli degisken;
lider-iiye etkilesimi (LUE) arac1 degisken olarak ele almmustir. Oncelikle hizmetkar
liderligin orglitsel vatandaslik davranisi lizerine etkisine bakilmigtir. Sonra sirasiyla
hizmetkar liderlik lider-iiye etkilesimi lizerine etkisine, lider-iiye etkilesiminin orgiitsel
vatandaslik davranist {izerine etkisine son olarak da hizmetkar liderligin oOrgiitsel
vatandaslik davranisina etkisinde lider-iiye etkilesiminin aract roliine bakilmistir.
Kavramlar iizerinde daha iyi yorumda bulunabilmek i¢in tanimlayict analizler olarak
demografik faktorler ile degiskenler arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigina
bakilmistir. Ankette sorulan sorulardan cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi,
mesleki deneyim, meslek bilgisi ve ¢aligma statiisii tanimlayici1 demografik analiz
sorularidir.

Calismada kullanilan istatistikler; korelasyon, ANOVA ve regresyon analiz
yontemleri, ilgili istatistiksel programlar kullanilarak elde edilmistir.

Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki dogrusal iligkiyi veya bir degiskenin
iki veya daha ¢ok degisken ile olan iliskisini test etmek, varsa bu iliskinin derecesini
olemek i¢in kullanilan istatistiksel bir yontemdir (Kalayci, 2014, s. 115).

ANOVA analizinde bagimli ve bagimsiz degiskenlerden bahsedilir. Bagimsiz
degiskenlere faktor adi da verilir. Faktorlerin, bagimli degiskenler iizerinde etkisi
arastirllir. Bagimsiz degiskenlerin kategorik, bagimli degiskenin ise metrik olmasi
gerekmektedir (Kalayci, 2014, s. 132).

Regresyon analizi, bir bagimli degiskenin (ya da ¢ikt1 degiskeninin) degerini, bir
bagimsiz degisken (tahminci degisken) ya da birden fazla bagimsiz degisken (tahminci

degiskenler) kullanarak tahmin etmeye olanak veren bir yontemdir. Eger tek bir tahminci
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degisken kullanilarak analiz yapiliyorsa buna tek degiskenli (basit dogrusal) regresyon,
birden ¢ok tahminci degisken kullaniliyorsa ¢ok degiskenli ya da ¢oklu regresyon analizi
olarak adlandirilir (Islamoglu ve Almagik 2016, s. 361).

3.2. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Arastirma modeli, yazinda yer alan kavramsal bilgilere gore sekillendirilmistir.
Bu baglamda ¢alismada hizmetkar liderlik, lider-iiye etkilesimi ve orgiitsel vatandaslik
davranig1 olmak tlizere 3 degisken vardir. Bu degiskenlerden hizmetkar liderlik bagimsiz
degisken, orgiitsel vatandaslik davranisi bagimli degisken ve lider-iiye etkilesimi araci
degisken olmaktadir.

Hizmetkar liderligin orgiitsel vatandaslik davranigina etkisinde lider-iiye
etkilesiminin araci degisken roliinii inceleme amacini tagiyan arastirma modeli Sekil 1°de
gosterilmistir. Modelde belirtilen degiskenler ve aralarindaki iligkilere ve yazinda yapilan
arastirmalar neticesinde kavramsal gercevede belirtilen bilgiler 1s18inda olusturulan

calisma hipotezlerine agagida yer verilmistir.

HiZMETKAR LIDER UYE
LIDERLIK ETKILESIiMi
ORGUTSEL
e Duygusal Destek ve Vz?T AGNUD ASSLIK
Tyilestirme H2 H3
e  Topluma Deger - 5 _— DAVRANISI
Katmak ) e Ozgecilik
o Kavramsal Beceriler o e  Vicdanlilik
e Giclendirme Araci Degisken icdanlill
¢ " o Centilmenlik
e  Astlarmin Kigisel
o Nezaket

Gelisim ve Basarisi

I¢in Yardimc1 Olma
e Astlarmi Oncelikli

Tutma H1
e Etik Davranmak

v

e Orgiitsel Erdem

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken

Sekil 1. Arastirma modeli
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Kuramsal agiklamalarda yapilan tanimlamalar ve bu kapsamda hazirlanan modelde

belirtilen degiskenlere gore asagidaki hipotezler belirlenmis ve test edilmistir.

H1: Hizmetkar liderligin orgiitsel vatandaslhik davranisi iizerinde anlamli bir etkisi
vardur.

H2: Hizmetkar liderligin lider-iiye etkilesimi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H3: Lider-iiye etkilesiminin érgiitsel vatandaslhik davranisi iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

H4: Hizmetkar liderligin orgiitsel vatandashk davranisi tizerine etkisinde lider-iye

etkilegsiminin aract degisken olarak anlamli bir etkisi vardir.

3.3. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Arastirma evrenimiz Adana’da faaliyet gosteren kar amaci gilitmeyen
kuruluslardir. Kar amact glitmeyen kuruluglar ya da iilkemizdeki yaygin kullanimiyla
sivil toplum kuruluslari faaliyette bulunduklari bolgelerde devletin sosyal refah alanindan
cekilmesiyle bu boslugu doldurarak yardima muhta¢ insanlara yardim etmektedir
(Ozdemiroglu vd., 2009). Kar amaci giitmeyen kuruluslar genel olarak dernek, vakif,
sendika, meslek odalar1 ve kooperatifler olmak iizere bes kategoride siniflandirilmaktadir.

Ulkemizde sivil toplum kuruluslarmin gelisimine goz atildiginda, demokratik
sistemin Onemli o6gelerinden olan bu sivil toplum kuruluslarinin, tarihten bugiine
toplumun gelisiminde &nemli roller iistlendigi goriilmektedir. Ozellikle gesitli sosyal
hizmet alanlarinda faaliyette olan bu sivil toplum 6rgiitlerinin goniilliiliik esasina dayali
olarak faaliyette bulundugu, giiniimiizde en yaygin sekliyle dernek ve vakif adi altinda
faaliyetlerini yuriittiigii, toplum i¢in ¢ok yararli ve Oncii c¢alismalarda bulundugu
bilinmektedir (Ozdemiroglu vd., 2009). Ote yandan, kar giitmeyen kurulus tarifine gore,
kavramin unsurlarindan bir tanesi, STK’larin 6zel sektér kuruluslart olmasidir.
Tiirkiye’deki sivil toplum kuruluslarina bakildiginda, vakiflar, dernekler ve sendikalar
disindaki birtakim meslek kuruluglarina (ticaret odalari, sanayi odalari, esnaf ve sanatkar
odalari, miithendisler, mimarlar, doktorlar, eczacilar, avukatlar, vb. meslek mensuplarinin
tiye oldugu odalar ve birlikler vb.) iiyeligin zorunlu oldugu ve bu yoniiyle bu kuruluslarin
STK tanimima uymadigi, bu mesleki kuruluslarin “karma” bir 06zellik tasidiklari
goriilmektedir (Ozdemiroglu vd., 2009). Cogu zaman sivil toplum kuruluslarindan

sayllmasina ragmen, kooperatiflerin kar amach faaliyetleri sivil toplum kurulusu olarak



81

degerlendirilebilmelerini  engellemektedir. Sendikalarin ise iilkemiz baglaminda
siyasallagmast ve kar amaci glitmeyen kurulus tanimindan uzaklastigi goriillmektedir.
Ayrica sivil toplum kuruluslarinin  tamaminin faaliyet alanlar1 kesin olarak
belirlenmemistir, ancak bununla ilgili ¢alismalar devam etmektedir. Bu bilgiler 1s181nda
evrenimiz Adana’da faaliyet gosteren vakiflar ve dernekler olarak belirlenmistir. Yapilan
aragtirmalarda Adana’da 61 adet vakif oldugu goriilmektedir
(https://www.vgm.gov.tr/vakif-sorgulama/vakif-sorgulama?Page=1&City

Id=1&Foundation Categoryld=5, erisim tarihi: 29.12.2020). Adana’da 2360 adet dernek

oldugu goriilmektedir (https://www.siviltoplum.gov.tr/illere-ve-faaliyet-alanlarina-gore-

dernekler, erisim tarihi:29.12.2020). Vakiflar ve dernekler kar amaci giitmeyen
kuruluglarin 6nemli unsurlaridir. Vakiflar hakkinda yapilan arastirmalarda evreni
olusturabilecek bilgilere ulasilamamistir. Hangi vakifta kag calisan var gorev tanimlari
nedir gibi sorulara cevaplar bulunamamistir. Calisma evreni, arastirmacilar tarafindan
ulagilabilen evrendir (Karasar, 2016, s. 110). Bu baglamdan hareketle ¢alisma evrenini
Adana’da faaliyet gdsteren dernekler olarak belirlenmistir. Adana’da faaliyet gdsteren
derneklerde c¢alisan sayist 2019 yili verininde 628 tam zamanh c¢alisandir

(https://wwwe.siviltoplum.gov.tr/illere-gore-derneklerdeki-calisan-sayilari, erisim tarihi,

29.12.2020). Calisma evrenimiz 628 kisi olarak belirlenmistir.

Zaman, ulasilabilirlik ve 6zellikle de maliyet kisitlar1 nedeniyle arastirmayi
evrenin tamaminda gergeklestirmek yerine bu evrenden Orneklem segilmesi yoluna
gidilmistir. Kolayda 6rnekleme yontemi ile 6rneklem yapilmistir. Dernekler lizerinde en
az %095 giivenilirlik diizeyi i¢in 6rneklem sayis1 217 kisiye ulagilmasi gerekmektedir.
Hizmetkar liderligin orgiitsel vatandasliga etkisinde lider-iiye etkilesiminin araci roliiniin
arastirilmasi i¢in anket yolu ile elde edilen sayisal veri kullanilmistir. Aragtirmamizin veri
toplama siireci Covid 19 salgin siirecinde yapildigindan toplamda 191 Kkisiye
ulasilabilmigtir. Anketleri hatali veya eksik dolduranlar ¢ikarildiktan sonra 173 adet anket
analize dahil edilmistir. Kisi sayist artirilamadigindan arastirmanin giiven araligi %85
olarak belirlenmistir. %85 giiven araliginda 156 kisiye ulasilmasi gerekir. Calismada
ulagilan kisi sayist belirtilen saymin tstiindedir. Doldurulan anketlerin incelenmesi
sonucu hatal1 veya eksik dolduruldugu i¢in 18 adet anket arastirma konusuna dahil
edilmemistir. 173 adet anket analize tabi tutulmustur. Kullanilan 6l¢eklerle belirlenen
degiskenler arasindaki iliskiler, anket uygulamasindan elde edilen veri dogrultusunda,

uygun analiz yontemleri kullanilarak degerlendirilmistir.
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3.4. Veri Toplama Yontemi ve Araclari

Bu ¢alismada veri elde etmek igin nicel aragtirma yontemlerinden anket metodu
uygulanmistir. Anket birincil kaynaklardan bilgi toplamak i¢in hazirlanan sistematik bir
soru formudur. Amaci arastirmanin problemini ¢dzecek ve ele alinan hipotezleri test
edecek bilgileri sistematik bir bicimde toplamak ve saklamaktir (Islamoglu ve Alniagik
2016, s. 136). Bu sebeple anket yontemi veri toplama araci olarak se¢ilmistir.

Verinin toplanmasinda kullanilan anket formu iki bélimden olusmaktadir.
Anketin birinci boliimiinde katilimcilarin demografik yapisi hakkinda bilgi almaya
yonelik ifadeler yer almaktadir. Anketin ikinci boliimiinde, katilimcilarin hizmetkar
liderlik, lider-iiye etkilesimi ve orgiitsel vatandaglik davraniglarini 6lgmeye yonelik
ifadeler yer almaktadir. Katilimcilara ankette yer alan sorulara ne oranda katilip
katilmadiklar1 5°1i Likert tipi bir degerlendirme 6lgegi ile sorulmustur. 1 (Kesinlikle
katilmiyorum) ile 5 (Kesinlikle katiliyorum) arasinda degisen siklikta degerlendirme
yapmalari istenmistir.

Aragtirma kapsaminda uygulanan anketler araciligi ile elde edilen veri SPSS’de
analiz elde edilmek iizere veri setine doniistiirilmistiir. Anket calismasinda kullanilan

Olcekler asagida verilmistir.

3.4.1. Hizmetkar Liderlik Olcegi

Liden wvd., (2008), Barbuto&Wheeler, 2006; Page&Wong, 2000 ve
Spears&Lawrence, 2002’1n kavramsal ¢ercevelerinden faydalanarak 28 ifadeden olusan
7 boyutlu hizmetkar liderlik 6lcegini gelistirmislerdir. Daha sonra Olgekte yer alan
ifadelerin ¢oklugu nedeniyle Liden (2013), olgekteki ifade sayisini 7’ye indirmistir.
Olgekte yer alan ifadelerden her biri, bir boyutu 6l¢gmektedir. Bu boyutlar duygusal
tyilestirme, topluma deger katmak, astlarin1 gliclendirme, astlarinin gelisimine yardimci
olma, kavramsal becerilere sahip olma, astlarin1 6ncelikli tutma ve etik davranmaktir.
Kilig ve Aydin (2016), Liden’in (2013) gelistirmis oldugu 7°li hizmetkar liderlik
Olceginin Tiirkiye’de kullanilabilmesi i¢in Bursa Serbest Bolgesi’nde faaliyetini siirdiiren
62 farkl firmada calisan toplam 374 orta diizey yonetici ve beyaz yakali ¢alisana anket
yontemi uygulayarak gerceklestirdikleri ¢alismalarinda Cronbach Alfa degerini 0.870
bulmuslardir. Bu deger, olcegin i¢ tutarliligmmin yiiksek oldugunu gostermektedir.

Katilimcilarin ifadelere, 5’11 Likert 6l¢egi (1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum,
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3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum) seklinde cevap vermeleri
istenmistir.

Hizmetkar liderlik 6lcegi 7 boyut ve 7 ifadeden olusmaktadir. ilgili 6lcek ifadeleri ve
boyutlar1 Tablo 5’te verilmistir.

Tablo 5.
Hizmetkar Liderlik Olcegi
Alt Boyutlar Hizmetkar Liderligin Tespitine Yonelik ifadeler
Kavramsal Yetenekler Yoneticim, ig ile ilgili ters giden durumlarda beni uyarir.

Astlariin Kisisel Gelisim ve
Basarisi icin Yardimc1 Olma
Duygusal Destek ve Iyilestirme  Sahsi bir sorunum oldugunda ydneticimden yardim isteyebilirim.

Yoneticim kariyer gelisimime oncelik verir.

Topluma Deger Katmak Yoneticim, topluma katki yapmanin énemini vurgular.

.. By Yo6neticim, benim menfaatlerimi kendi menfaatlerinden {istiin
Astlarmi Oncelikli Tutma

tutar.
. . Yoneticim, zor durumlari kendi yontemlerimle ¢cozmeme izin
Gii¢lendirme .
Verir.
. Yoneticim, basari elde etmek ugruna etik ilkelerinden 6diin
Etik Davranma A

3.4.2. Lider-iiye Etkilesimi Olcegi

Scandura ve Graen (1984) tarafindan gelisen ve 7’si iiyeye, 7’si yoneticiye yonelik
toplam 14 ifadeden olusan lider-iiye etkilesimi dlgeginin Tiirkce’ye uyarlanmasi, Ozutku
vd., (2008) tarafindan yapilmis ve ¢alismanin amacina uygun olarak, anketlerde 7°1i
Lider-iiye Etkilesim 6lgegi kullamlmistir. Uye dlgeginin giivenilirlik (Cronbach Alfa)
degeri, 0.726 olarak bulunmustur. Katilimcilarin ifadelere, 5°li Likert Olgegi
(1=Kesinlikle  katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum,
5=Kesinlikle katiliyorum) seklinde cevap vermeleri istenmistir. Olgeklerde ¢alisan ve
yonetici iligkilerinin niteligini belirleyici yedi unsur yer almaktadir. Bu unsurlar, is
iligkilerinin etkililigi, is ile ilgili problemlerin ve gereksinimlerin anlasilmasi, kisisel
potansiyelle ilgili farkinda olma, digerini desteklemeye istekli olmaktir (Ozutku vd.,
2008).

Lider-iiye etkilesiminin boyutlar1 Dienesch ve Liden (1986) tarafindan etki, katki
ve sadakat olarak belirtilmistir. Liden ve Maslyn (1998) ise, bu boyutlara “profesyonel
sayg1” boyutunu da ekleyerek 12 ifadeden olusan bir 6lcek gelistirmislerdir. Bu 6lgek
LMX-MDM o6lcegidir. Scandura ve Graen (1984) tarafindan gelistirilen 6lcek ise LMX-
7 dlgegidir ve tek boyutlu yapidadir. Yazinda yapilan ¢aligmalarda, bu iki farkli lider-iiye
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etkilesiminin yapisal olarak farkli olsalar da degiskenler tizerinde benzer sonuglara neden
oldugu belirtilmektedir (Liden ve Maslyn, 1998). Liden ve Maslyn (1998), lider-iiye
etkilesimi, herhangi bir arastirma modelinde temel degisken olarak ele alinmayacaksa,
Olctimii i¢in kullanilacak 6l¢egin tek boyutlu ya da ¢ok boyutlu olmasinin 6nemli
olmadigini vurgulamaktadir. Calismamizda bu ifadeye uygun olarak lider-iiye etkilesimi
araci degisken oldugundan, tek boyutlu 6l¢egin kullaniminda sakinca goriilmemektedir.
Ayrica, Liden ve Maslyn (1998), gelistirdikleri dort boyuttan olusan LMX-MDM
Olceginin, LMX-7 6lgedi ile korelasyonunu 0.84 olarak bulmustur.

Lider-iiye etkilesimi Olgegi yukarida verilen bilgiler 1s1¢inda tek boyut ve 7 ifadeden
olusmaktadr. ilgili 6lgek ifadeleri Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6.
Lider-iiye Etkilesimi Olcegi

Lider-Uye Etkilesiminin Tespitine Yonelik ifadeler

1) Yoneticimle iligkimin ne diizeyde oldugu ve yoneticimin yaptiklarimdan memnuniyet derecesi ile
ilgili fikrim var.
2) Y 6neticim, benim mesleki sorunlarimi ve gereksinimlerimi anlar.

3) Yoneticim, benim potansiyelimin farkindadir.

4) Yoneticim kendi pozisyonunun getirdigi resmi otoriteyi dikkate almadan, benim takim ile ilgili
problemlerimin ¢éziimiinde kendi giiciinii kullanir.

5) Yoneticim, resmi otoritesini dikkate almaksizin, kendi menfaatini zedeleyecek olsa da, is ile ilgili
sorunlarimi ¢6zmem i¢in bana yardim eder.

6) Yoneticime yeterince giivenirim ve kendi kararini savunmak i¢in bulunmadigi bir ortamda, onun
kararlarini1 savunmak ve hakli ¢gikarmak igin gabalarim.

7) Yoneticimle etkin bir ¢aligma iligkim var.

3.4.3. Orgiitsel Vatandashk Davramsi Olcegi

Orgiitsel vatandaslik davramismin ¢ok boyutlulugunu ele alarak yapilan ilk
calisma Smith vd., (1983) tarafindan yapilan c¢alismadir. Bu c¢alismada kavram,
digergamlik ve genel uyum olarak iki boyutlu olarak agiklamistir. Organ (1988), kavrami
“orglitsel vatandashik davranisi” olarak adlandirmis ve kavrami digergamlik, nezaket,
centilmenlik, vicdanlilik, sivil erdem olmak iizere bes boyutlu olarak agiklamistir.
Podsakoffvd., (1990) bu boyutlari igeren bir 6lgek gelistirilerek yazina kazandirmislardir.

Calismada, Basim ve Sesen (2006) tarafindan iki farkli calismanin (Vey ve
Campbell, 2004; Williams ve Shiaw, 1999) birlestirilmesiyle olusturulan orgiitsel
vatandaslik davranist 6l¢egi kullanilmistir. Basim ve Sesen (2006), Olgek gelistirme
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caligmalarinda iki 6rneklem grubundan yararlanmislardir. Birinci 6rneklem grubu, Tiirk
ozel sektoriinde hizmet veren 15 sirketin alt, orta ve iist kademe ydneticileridir. ikinci
orneklem grubu ise, kamu kuruluslarinda gorev yapan 436 kisiden olusmaktadir. Anket,
bes temel boyuttan olusmaktadir ve Organ’in (1988) belirledigi boyutlarla uyumludur. 19
maddeden olusan ankette; digergamlik 5 madde, vicdanlilik 3 madde, nezaket 3 madde,
centilmenlik 4 madde, sivil erdem 4 maddeden olusmaktadir. Olgegin, kullanilacak
caligmanin amacina ve hedef kitlesine gore amir ya da c¢alisan olarak iki veri kaynagina
da uygulanabilecegi tespit edilmistir. Olgegin tiimii icin Cronbach alfa katsayis1 birinci
orneklem ic¢in 0.89 bulunurken, ikinci 6rneklem igin 0.94 olarak hesaplanmistir.
Katilimcilarin ifadelere, 5°1i Likert 6l¢egi (1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum,
3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum) seklinde cevap vermeleri
istenmistir.

Orgiitsel Vatandashk Davranisi Olgegi 5 boyut ve 19 ifadeden olusmaktadir. Ilgili
boyutlar ve ifadeler Tablo 7’de gdsterilmistir.

Tablo 7.

Orgiitsel Vatandashik Davranisi Olcegi
Alt Boyutlar Orgiitsel Vatandashk Davramisinin Tespitine Yonelik ifadeler
OZGECILIK Giinliik izin alan bir ¢calisanin o giinkii islerini ben yaparim.

Asirt is yiikil ile ugrasan bir sirket calisanina yardim ederim.
Yeni ise baslayan birisinin isi 6grenmesine yardimei olurum.
Isle ilgili problemlerde elimde bulunan malzemeleri digerleri ile
paylagmaktan kaginmam.
Is esnasinda sorunla karsilasan kisilere yardim etmek igin gerekli zamam
ayIririm.
VICDANLILIK Zamanimin ¢ogunu isimle ilgili faaliyetlerle geciririm.
Sirketim i¢in olumlu imaj yaratacak tiim faaliyetlere katilmak isterim.
Mesai igerisinde kisisel islerim i¢in zaman harcamam.

NEZAKET Diger calisanlarin hak ve hukukuna sayg1 gosteririm.
Beklenmeyen problemler olustugunda diger calisanlar1 zarar gérmemeleri
icin uyaririm.
Birlikte gorev yaptigim diger kisiler i¢in problem yaratmamaya gayret
ederim.

CENTILMENLIK Onemsiz sorunlar icin sikdyet ederek vaktimi bosa harcamam.
Mesai ortami ile ilgili olarak problemlere odaklanmak yerine olaylarin pozitif
yoniinii gérmeye ¢aligirim.
Mesaide yasadigim yeni durumlara karsi giicenme ya da kizginlik duymam.
Sirket i¢inde ¢ikan catigmalarin ¢oziimlenmesinde aktif rol alirim.

SIVIL ERDEM Ust yonetimce yayimlanan duyuru, mesaj, prosediir ya da kisa notlar1 okurum
ve ulagabilecegim bir yerde bulundururum.
Sirketin sosyal faaliyetlerine kendi istegimle katilirim.
Sirket yapisinda yapilan degisimlere ayak uydururum.
Her tiirlii gelistirici faaliyet icra eden arastirma ve proje gruplarinin igerisinde
yer alirim.
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3.5. Veri Analiz Yontemleri

Aragtirmada 173 kisiden toplanan veri uygun istatistiksel yontemler ile analize
tabi tutulmustur. ilk olarak o6lgeklerin ve verinin i¢ tutarlliginin degerlendirilmesi
amaciyla giivenilirlik analizi yapilarak Cronbach alfa katsayilar1 hesaplanmistir. Ikinci
olarak faktor analizi ile verilen cevaplarin faktor yiikleri hesaplanmistir. Daha sonra
modeldeki hipotezlerin test edilmesi igin basit dogrusal regresyon yontemi ile
degiskenlerin birbiri tizerindeki etkileri arastirilmis, aracilik etkisi i¢in hiyerarsik
regresyon analizi yapilmistir. Ayrica demografik degiskenlere gore farklilik gosterip
gostermedigini sinamak igin t-testi ve ANOVA yapilarak varsa farkliliklar hangi grupta
ise belirtilmeye calisilmistir. Degiskenler arasindaki iligkilerin tespiti ve tiirii igin
korelasyon analizi yapilmistir. Yapilan tiim istatistiki analizler SPSS 22.00 istatistik paket

programi kullanilmistir.
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BOLUM IV

BULGULAR

Bu boliimde, arastirmaya dahil olan katilimcilarindan elde edilen 173 adet anket
analiz edilmis ve analiz sonuglarina yer verilmistir. Olgeklerin i¢ tutarliligin1 tespit etmek
icin giivenirlik analizleri; hipotezleri test etmek ic¢in ise regresyon analizleri, aracilik
etkisini test etmek icin hiyerarsik regresyon analizi uygulanmistir. Degiskenler ile
demografik faktorler arasindaki farklilasmayir belirlemeye yonelik T-testi ve ANOVA
testi kullanilmistir. Yapilan analizler sonucunda elde edilen veriye gore hipotezler ve

demografik faktorler arasindaki farklilagsmalar belirtilmistir.

4.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde katilimeilarin cinsiyeti, yasi, medeni durumu, egitim
diizeyi, mesleki deneyimi, meslegi ve ¢alisma statiisiine yonelik demografik 6zelliklerine

iligkin bilgiler verilecektir.

Tablo 8.
Ankete Katilan Caliganlara Ait Demografik Veriler

Sikhik Yiizde Gecerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Cinsiyet
Kadin 69 39,9 39,9 39,9
Erkek 104 60,1 60,1 100,0
Toplam 173 100,0 100,0
Medeni Durum
Bekar 112 64,7 65,9 65,9
Evli 44 25,4 25,9 91,8
Ayri 14 8,1 8,2 100,0
Eksik 3 1,7
Toplam 173 100 100,0
Yas
25 ve daha az 17 9,8 9,8 9,8
26-35 arasi 56 32,4 32,4 422
36-45 arasi 65 37,6 37,6 79,8
46-55 arasi 29 16,8 16,8 96,5
56 ve daha fazla 6 3,5 3,5 100,0

Toplam 173 100,0 100,0
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(Tablo 8’in devami )
Egitim Durumu

Ortaokul 3 1,7 1,7 1,7
Lise 18 10,4 10,4 12,1
On Lisans 36 20,8 20,8 32,9
Lisans 100 57,8 57,8 90,8
Yiksek Lisans 10 5,8 5,8 96,5
Doktora/Uzman 6 3,5 3,5 100,0
Toplam 173 100,0 100,0

Mesleki

Deneyim

5 Y1l ve Daha az 25 14,5 14,5 14,5
6-10 Y1l Arasi 62 35,8 35,8 50,3
11-15 Y1l Arasi 37 21,4 21,4 71,7
16-20 Y1l Arasi 30 17,3 17,3 89,0
21 il ve Daha ) 10,4 10,4 99,4
fazla

Eksik Deger 1 ,6 ,6 100,0
Toplam 173 100,0 100,0

Calisma Statiisii

Gonulla

(Calisan) 152 87,9 87,9 87,9
Y Onetici 21 12,1 12,1 100,0
Toplam 173 100,0 100,0

Cinsiyet Dagilimi: Arastirmaya katilan 173 calisanin Tablo 8’de goriilmekte
oldugu iizere 69’u (%39,9) kadin, 104’4 (%60,1) ise erkeklerden olugmaktadir.
Katilimcilarin erkek agirlikli oldugu goriilmektedir.

Medeni Durum Dagilimi: Arastirmaya katilan c¢alisanlarin 112°si (%64,4) evli,
44°1 (%25,4) bekar, 14’1 (%8,1) bosanmis, ayr1 yastyor dul oldugu goriilmektedir. 3
katillmc1t medeni durumunu belirtmek istememistir. Burada kar amaci gilitmeyen
kuruluglarda ¢alisanlarin cogunlugunun evli oldugu goriilmektedir.

Yas Dagilimi: Arastirmaya katilan ¢alisanlarin 17°si (%9,8) 25 yas ve alt1, 56’s1
(%32,4) 26-35 yas arasi, 65’1 (%37,6) 36-45 yas arasi, 29’u (%16,8) 46-55 yas arasi, 6’s1
(%3,5) 56 yas ve daha fazla oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin ¢ogunlugunun
genglerden olustugu goriilmektedir. Bu durumda bize goniilliiliikk esasina dayanan kar
amaci giitmeyen kuruluslarda geng¢ kusaklarin daha bilingli ve yardimsever oldugunu

gostermektedir.
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Egitim Durumu Dagilimi: Arastirmaya katilan ¢alisanlarin 3’1 (%]1,7) ortaokul,
18’1 (%10,4) lise, 36’s1 (%20,8) 6n lisans, 100’1 (%57,8) lisans, 10°u (%S5,8) yliksek
lisans, 6’s1 (%3,5) doktora/uzman oldugu goriilmektedir. Burada kar amaci giitmeyen
kuruluglarda c¢alisanlarin ¢ogunlugu lisans ve lisansiistii egitim mezunu oldugu
goriilmektedir. Bu durum calisanlarin egitim diizeyinin yiliksek oldugunu gostermektedir.

Mesleki Deneyim Siiresi Dagilimi: Arastirmaya katilan ¢alisanlarin 251 (%14,5)
5 yil ve daha az, 62°si (%35,8) 6-10 yil arast, 37’s1 (%21,4) 11-15 yil arasi, 30’u (%17,3)
16-20 yil arasi, 18’1 (%10,4) 21 yil ve daha fazla mesleki deneyime sahip oldugu
goriilmektedir. Bir katilimecinin mesleki deneyimini belirtmedigi goriilmektedir. Buradan
katilimcilarin ¢ogunun tecriibeli ¢alisanlardan olustugu goriilmektedir.

Calisma Statiisi Dagilimi: Arastirmaya katilan ¢alisanlarin 152°si (%87,9)

goniillii calisanlardan, 21°1 (%12,1) yoneticilerden olustugu goriilmektedir.

4.2. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Calismanmn bu kisminda hizmetkar liderlik, lider-iye etkilesimi ve orgiitsel

davranis degiskenlerinin 6lgeklerinin gegerlilik ve gilivenilirlik analizleri yapilmistir.

4.2.1. Hizmetkar Liderlik Gecerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Hizmetkar liderlik 6lgeginin tiim boyutlar1 arasinda 0,30°dan yiiksek korelasyon
elde edilmistir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett Kiiresellik testi, verinin faktor
analizine uygun olup olmadigim1 gosteren testlerdir. KMO degerinin 0,60 ve lizerinde
cikmasi ve Bartlett testi sonuglarinin anlamli bulunmasi, verinin faktér analizine
uygunlugunu gosteren bulgulardir (Tabachnick ve Fidell, 2013, s. 619). Bu nedenle
verinin faktor analizine uygun olup olmadigini anlamak i¢in uygulanan KMO ve Bartlett

testi sonuglart Tablo 9’da gosterilmistir.

Tablo 9.
Hizmetkar liderlik KMO ve Bartlett testi

KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Uygunlugu .894
Bartlett Kiiresellik Testi Ki-kare 765.215
sd 21

Sig. 000
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KMO degeri 0,894 bulunmustur. Degerin 0,60’dan yiiksek olmasi ve Bartlett
Kiresellik Testi sonucunun anlamli olmasi1 765.215 (p<0.05), verinin faktor analizi i¢in
uygun oldugunu gostermektedir. Gorsel olmayan korelasyon matrisinde yer alan kosegen
degerlerin hepsinin 0,50’den yiiksek bulunmasiyla olgekte yer alan maddeler analize
dahil edilmistir. Bu aragtirmada faktor yiikii 0,40°tan diisiik ¢ikan ifadeler analiz dis1
edilecektir.

Agiklanan varyans tablosu, analize dahil edilen her bir degiskendeki varyansin
ne kadarinin agiklandigim1 gostermektedir. Baslangi¢ siitunundaki degerler, her bir
degisken icin analizdeki tiim faktorler tarafindan agiklanan varyans miktarin
gostermektedir. Temel bilesenler faktor ¢ikarim yoOntemi icin bu deger her zaman
1.00’dir. Agiklanan varyans siitunundaki degerler ise, her bir degiskenin yiiklendigi
faktor tarafindan aciklanan varyansinin oranidir. Bu siitunda diisiik degerlere sahip olan
degiskenlerin faktor analizi sonucunda ortaya ¢ikan yapiya uygun olmadigi ve analizden

c¢ikarilmasinin daha uygun olacag1 sdylenebilir (Islamoglu ve Almagik, 2016, s. 423).

Tablo 10.
Hizmetkar Liderlik A¢iklanan Varyans

Aciklanan Varyans Tablosu

Aciklanan

Baslangic Varyans
HL1 Yoneticim, is ile ilgili ters giden 1.000 447
durumlarda beni uyarir.
HL2 Yoneticim kariyer gelisimime 1.000 .800
oncelik verir.
HL3 Sahsi bir sorunum oldugunda 1.000 .705
yoneticimden yardim isteyebilirim.
HL4 Yoneticim, topluma katki yapmanin 1.000 .655
onemini vurgular.
HL5 Yoneticim, benim menfaatlerimi 1.000 .687
kendi menfaatlerinden iistiin tutar.
HL6 Yoneticim, zor durumlart kendi 1.000 .569
yontemlerimle ¢dzmeme izin verir.
HL7 Yo6neticim, basar1 elde etmek ugruna 1.000 717

etik ilkelerinden 0diin vermez.

Faktor Cikarma Metodu: Temel Bilesenler Analizi
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Varimax rotasyonu secilerek yapilan kesfedici faktor analiziyle hizmetkar
liderligin ve ilgili maddelerin alt boyutlarim ortaya ¢ikarmak amaclanmistir. Ozdegeri
I’den yliksek c¢ikan maddeler birer faktor olarak kabul edilmistir. Yapilan analiz
sonucunda oOlcegin tek faktdrden olustugu belirlenmistir. Tek faktér, 7 maddenin
varyansinin %65.437’sini agiklamaktadir. Yani, tek faktor, yapilan anketin %65.437’sini
aciklamaktadr. ilgili veri Tablo 11°de gdsterilmistir.

Tablo 11.
Hizmetkdr Liderlik Toplam Agiklanan Varyans

Toplam Aciklanan Varyans

Baslangic Ozdegerleri Faktorlerin Acikladig1 Varyans
Bilesen  Toplam Varyans %  Kumiilatif % Toplam  Varyans %  Kimiilatif %
1 4.581 65.437 65.437 4.581 65.437 65.437
2 654 9.338 74.775
3 615 8.788 83.563
4 401 5.725 89.287
5 323 4.621 93.908
6 233 3.335 97.243
7 193 2.757 100.000

Faktor Cikarma Metodu: Temel Bilesenler Analizi

Asagida Tablo 12°de, 7 ifadenin, tek faktor tizerindeki faktor yiiklerinin 0,60’dan
yiiksek oldugunu gostermektedir. Faktor yiikleri, her bir degiskenin ortaya ¢ikan faktor
veya faktorlerle olan iligki diizeyini gosteren sayisal degerlerdir. Bir degiskenin, faktor
yiikii, hangi faktorde en yliksek diizeyde ise, sz konusu degiskenin o faktore yiiklendigi
soylenebilir (Islamoglu ve Almagik, 2016, 5.426).
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Tablo 12.
Hizmetkar Liderlik Faktor Yiikleri

Faktor Yiikleri?
Bilesen
1
HL2 Yoneticim kariyer gelisimime 6ncelik verir. .895

HL7 Yoneticim, basar1 elde etmek ugruna etik ilkelerinden 6diin vermez. .847
HL3 Sahsi bir sorunum oldugunda yoneticimden yardim isteyebilirim. .840
HLS5 Yoneticim, benim menfaatlerimi kendi menfaatlerinden istiin tutar. .829
HL4 Yo6neticim, topluma katki yapmanin 6nemini vurgular. .809
HL6 Yoneticim, zor durumlart kendi yontemlerimle ¢ozmeme izin verir. .754
HL1 Yoneticim, is ile ilgili ters giden durumlarda beni uyarir. .668

Faktor Cikarma Metodu: Temel Bilesenler Analizi
a. | bilesen ¢ikarilmstir.

Tablo 13’de belirtildigi gibi Hizmetkar Liderlik Olgeginin (a=0.911) orta
derecede giivenilirlige sahip oldugu sdylenebilir.

Tablo 13.
Hizmetkar Liderlik Cronbach Alfa Degeri

Hizmetkar Liderlik Olcegi:Tamimlayic: Istatistikler ve Giivenilirlik Testi

ifade Minimum Maksimum Standart  Cronbach
Sayis1 Deger Deger Ortalama Sapma Alfa
Hizmetkéar
3.127 4.197 3.751 1.342 0.911
Liderlik

4.2.2. Lider-iiye Etkilesimi Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Lider-iiye etkilesimi 6lgeginin tiim boyutlar arasinda 0,30’dan yiiksek korelasyon
elde edilmistir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett Kiiresellik testi, verinin faktor
analizine uygun olup olmadiginm1 gosteren testlerdir. KMO degerinin 0,60 ve lizerinde
¢ikmasi ve Bartlett testi sonuglarinin anlamli bulunmasi, verinin faktér analizine
uygunlugunu gosteren bulgulardir (Tabachnick ve Fidell, 2013, s. 619). Bu nedenle
verinin faktor analizine uygun olup olmadigini anlamak i¢in uygulanan KMO ve Bartlett

testi sonuglar1 Tablo 14’de gosterilmistir.
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Tablo 14.
Lider-iiye Etkilesimi KMO ve Bartlett Testi
KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Uygunlugu 910
Bartlett Kiiresellik Testi Ki-kare 891.002
sd 21
Sig. .000

KMO degeri 0.910 bulunmustur. Degerin 0,60’dan yiiksek olmasi ve Bartlett
Kiiresellik Testi sonucunun anlamli olmasi 891.002 (p<0.05), verinin faktor analizi i¢in
uygun oldugunu gdstermektedir. Kosegen matrisinde yer alan degerlerin hepsinin
0,50’den yiiksek bulunmasiyla 6l¢ekte yer alan maddeler analize dahil edilmistir. Bu
arastirmada faktor yiikii 0,40°tan diisiik ¢ikan ifadeler analiz dis1 edilecektir. Asagidaki
tablo, her ifadenin faktor iizerinde olusturdugu varyansi gostermektedir.

Aciklanan varyans tablosu, analize dahil edilen her bir degiskendeki varyansin ne
kadarinin agiklandigini gostermektedir. Baslangi¢ siitunundaki degerler, her bir degisken
icin analizdeki tiim faktorler tarafindan aciklanan varyans miktarini gostermektedir.
Temel bilesenler faktor ¢ikarim yontemi i¢cin bu deger her zaman 1.00°dir. Ac¢iklanan
varyans siitunundaki degerler ise, her bir degiskenin yiliklendigi faktor tarafindan
aciklanan varyansinin oranidir. Bu siitunda diisiik degerlere sahip olan degiskenlerin
faktor analizi sonucunda ortaya ¢ikan yapiya uygun olmadigi ve analizden ¢ikarilmasinin

daha uygun olacagi sdylenebilir (Islamoglu ve Alniagik, s. 423).



Tablo 15.
Lider-iiye Etkilesimi A¢iklanan Varyans

Aciklanan Varyans Tablosu
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Baglangic Aciklanan
varyans

LUE! Yéneticimle iliskimin ne diizeyde oldugu ve yoneticimin 1.000 520
yaptiklarimdan memnuniyet derecesi ile ilgili fikrim var.
LUE2Y6neticim, benim mesleki sorunlarimi ve 1.000 .843
gereksinimlerimi anlar.
LUE3 Yéneticim, benim potansiyelimin farkindadir. 1.000 .669
LUE4 Yéneticim kendi pozisyonunun getirdigi resmi otoriteyi 1.000 .604
dikkate almadan, benim takim ile ilgili problemlerimin
coziimiinde kendi giiciinii kullanir.
LUES5 Yéneticim, resmi otoritesini dikkate almaksizin, kendi 1.000 .686
menfaatini zedeleyecek olsa da, is ile ilgili sorunlarimi1 ¢6zmem
icin bana yardim eder.
LUE6 Yoéneticime yeterince giivenirim ve kendi kararmi 1.000 791
savunmak i¢in bulunmadigi bir ortamda, onun kararlarini
savunmak ve hakli ¢ikarmak i¢in ¢abalarim.
LUE7 Yoneticimle etkin bir ¢alisma iliskim var. 1.000 .800

Faktor Cikarma Metodu: Temel Bilesenler Analizi

Varimax rotasyonu secilerek yapilan kesfedici faktor analiziyle lider-iiye

etkilesiminin ve ilgili maddelerin alt boyutlarmni ortaya ¢ikarmak amaclanmistir. Ozdegeri

1’den yiiksek ¢ikan maddeler birer faktor olarak kabul edilmistir. Yapilan analiz

sonucunda oOl¢egin tek faktorden olustugu belirlenmistir. Tek faktér, 7 maddenin

acikladig1 toplam varyansinin %70.185 sini agiklamaktadir. Yani, tek faktor, 7 degisken

yerine yapilan anketin %70.185’ini agiklamaktadir. Ilgili degerler Tablo 16’da

gosterilmistir.
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Tablo 16.
Lider-iiye Etkilesimi Toplam A¢iklanan Varyans

Toplam Aciklanan Varyans

Baslangic Ozdegerleri Faktorlerin acikladig1 varyans
Bilesen Toplam %Varyans % Kiimiilatif Toplam % Varyans Kiimiilatif %
1 4913 70.185 70.185 4913  70.185 70.185
2 .625 8.926 79.111
3 478 6.834 85.945
4 .358 5.108 91.053
5 291 4.150 95.203
6 193 2.757 97.960
7 143 2.040 100.000

Faktor Cikarma Metodu: Temel Bilesenler Analizi

Asagida Tablo 17°de, 7 ifadenin, tek faktor iizerindeki faktor yiiklerinin 0.60’dan
yiiksek oldugunu gostermektedir. Faktor yiikleri, her bir degiskenin ortaya ¢ikan faktor
veya faktorlerle olan iligki diizeyini gosteren sayisal degerlerdir. Bir degiskenin, faktor
yiikii, hangi faktorde en yliksek diizeyde ise, s6z konusu degiskenin o faktore yiliklendigi
soylenebilir (Islamoglu ve Almagik, 2016, s. 426).

Tablo 17.
Lider-iiye Etkilesimi Faktor Yiikleri

Faktor Yiikleri?
Bilesen
1
LUE2 Yoneticim, benim mesleki sorunlarimi ve gereksinimlerimi anlar. 918
LUE7 Yoéneticimle etkin bir ¢alisma iliskim var. .895

LUE6 Yoneticime yeterince giivenirim ve kendi kararini savunmak igin .890
bulunmadigi bir ortamda, onun kararlarin1 savunmak ve hakli ¢ikarmak i¢in
cabalarim.

LUES Yéneticim, resmi otoritesini dikkate almaksizin, kendi menfaatini .828
zedeleyecek olsa da, is ile ilgili sorunlarimi ¢6zmem i¢in bana yardim eder.
LUE3 Yoneticim, benim potansiyelimin farkindadir. .818

LUE4 Yoneticim kendi pozisyonunun getirdigi resmi otoriteyi dikkate .777
almadan, benim takim ile ilgili problemlerimin ¢6ziimiinde kendi giiciinii
kullanir.

LUEl Yéoneticimle iliskimin ne diizeyde oldugu ve ydneticimin .721
yaptiklarimdan memnuniyet derecesi ile ilgili fikrim var.

Faktor Cikarma Metodu: Temel Bilesenler Analizi

a. 1 bilesen ¢ikarilmistir.
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Tablo 18°de belirtildigi iizere Lider-iiye Etkilesimi Olgeginin (a=0.929) orta

derecede giivenilirlige sahip oldugu sdylenebilir.

Tablo 18.
Lider-iiye Etkilesiminin Cronbach Alfa Degeri

Lider-iiye Etkilesimi Ol¢egi: Tammlayici istatistikler ve Giivenilirlik Testi

ifade Minimum Maksimum Standart Cronbach
Sayis1  Deger Deger Ortalama Sapma Alfa
Lider-iiye
3.180 3.928 3.618 1.235 0.929
Etkilesimi

4.2.3. Orgiitsel Vatandashk Davramsi Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Orgiitsel vatandashk davranisi dlgeginde yer alan 19 ifade arasinda korelasyon
degerleri 0.30’un altinda olan 1, 2, 3,4, 5, 6, 8,9, 10, 11, 12, 13 ve 14 numarali ifadeler
yapilacak olan analizlerden ¢ikarilmistir. Verinin faktor analizine uygun olup olmadigini
anlamak i¢in KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi uygulanmistir. Tablo 19’da bu testin

sonuclarin1 gostermektedir.

Tablo 19.
Orgiitsel Vatandaslik Davranisi KMO ve Bartlett Testi

KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Uygunlugu .887
Bartlett Kiiresellik Testi Ki-kare 484.213
sd 15
Sig. .000

KMO degeri 0.887 bulunmustur. Degerin 0,60°dan yiiksek olmasi1 ve Bartlett
Kiiresellik Testi sonucunun anlamli olmasi 484.213 (p<0.05), verinin faktor analizi i¢in
uygun oldugunu gostermektedir. Kosegen matrisinde yer alan degerlerin hepsinin
0,50’den yiiksek bulunmasiyla 6l¢ekte yer alan maddeler analize dahil edilmistir. Bu

aragtirmada faktor yiikii 0,40°tan diisiik ¢ikan ifadeler analiz dis1 edilecektir.
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Tablo 20.
Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Aciklanan Varyans Tablosu

Aciklanan Varyans Tablosu

Agiklanan

Baslangic Varyans
OVD7 Sirketim icin olumlu imaj yaratacak tiim faaliyetlere 1.000 .686
katilmak isterim.
OVD15 Sirket i¢inde ¢ikan catismalarin ¢dziimlenmesinde aktif 1.000 437
rol alirim.
OVDI16 Ust yénetimce yayimlanan duyuru, mesaj, prosediir ya 1.000 464
da kisa notlar1 okurum ve ulasabilecegim bir yerde
bulundururum.
OVD17 Sirketin sosyal faaliyetlerine kendi istegimle katilirim. 1.000 156
OVD18 Sirket yapisinda yapilan degisimlere ayak uydururum. 1.000 749
OVDI19 Her tiirlii gelistirici faaliyet icra eden arastirma ve proje 1.000 591

gruplarinin igerisinde yer alirim.

Faktor Cikarma Metodu: Temel Bilesenler Analizi

Varimax rotasyonu secilerek yapilan kesfedici faktor analiziyle Orgiitsel
vatandaslik davranisi ve ilgili maddelerin alt boyutlarini ortaya ¢ikarmak amaglanmistir.
Ozdegeri 1°den yiiksek ¢ikan maddeler birer faktdr olarak kabul edilmistir. Yapilan analiz
sonucunda oOl¢egin tek faktdorden olustugu belirlenmistir. Tek faktér, 6 maddenin
acikladig1 toplam varyansinin %61.373’{inii agiklamaktadir. Yani, tek faktor, 6 degisken
yerine yapilan anketin %61.373’iinii agiklamaktadir. Ilgili degerler Tablo 21’de

gosterilmistir.

Tablo 21.
Orgiitsel Vatandashik Davranisi Toplam Agiklanan Varyans

Toplam Aciklanan Varyans

Baslangi¢ Ozdegerleri Faktorlerin acikladigi varyans
Bilesen Toplam %Varyans %Kiimiilatif Toplam %Varyans  %Kiimiilatif
1 3.682 61.373 61.373 3.682 61.373 61.373
2 .651 10.856 72.229
3 .638 10.633 82.862
4 442 7.372 90.235
5 331 5.511 95.745
6 .255 4.255 100.000

Faktor Cikarma Metodu: Temel Bilesenler Analizi
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Asagida Tablo 22°de, 6 ifadenin, tek faktor tizerindeki faktor yiiklerinin 0,60’dan
yiiksek oldugunu gostermektedir. Faktor yiikleri, her bir degiskenin ortaya ¢ikan faktor
veya faktorlerle olan iliski diizeyini gdsteren sayisal degerlerdir. Bir degiskenin, faktor
yiikii, hangi faktorde en yiiksek diizeyde ise, s6z konusu degiskenin o faktore yiiklendigi
soylenebilir (Islamoglu ve Almacik, 2016, s. 426).

Tablo 22.
Orgiitsel Vatandashik Davranisi Faktor Yiikleri

Faktor Yiikleri?
Bilesen
1
OVD17 Sirketin sosyal faaliyetlerine kendi istegimle katilirim. .869
OVD18 Sirket yapisinda yapilan degisimlere ayak uydururum. .866
OVD7 Sirketim igin olumlu imaj yaratacak tiim faaliyetlere katilmak isterim. ~ .828

OVDI19 Her tiirlii gelistirici faaliyet icra eden arastirma ve proje gruplarinin .769
icerisinde yer alirim.

OVDI16 Ust yonetimce yayimlanan duyuru, mesaj, prosediir ya da kisa notlar1 .681
okurum ve ulasabilecegim bir yerde bulundururum.

OVDI15 Sirket icinde ¢ikan ¢atismalarin ¢dziimlenmesinde aktif rol alirim. .661

Faktor Cikarma Metodu: Temel Bilesenler Analizi
a. 1 bilesen c¢ikarilmistir.

Asagida Tablo 23’de belirtildigi iizere Orgiitsel Vatandaslik Davranist Olgeginin

(0=0.871) orta derecede giivenilirlige sahip oldugu sdylenebilir.

Tablo 23.
Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Cronbach Alfa Degeri

Orgiitsel Vatandashk Davramsi Olgegi: Tammlayia Istatistikler ve Giivenilirlik

Testi
ifade Minimum Maksimum Standart Cronbach
Sayis1 Deger Deger Ortalama Sapma  Alfa
Orgiitsel
Vatandashk 6 3.844 4.272 4,118 1.111 0.871

Davranisi
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4.3. Korelasyon Analizi

Korelasyon tablosu, degiskenler arasindaki korelasyonu gosteren tablodur
(Islamoglu ve Alniagik, 2016, s. 422). Buna gore, veri arasindaki birlikte hareket etme
durumunu yani iliskiyi gosteren analiz korelasyon analizidir. Yapilan korelasyon analizi
sonucunda hizmetkar liderlik ile orgiitsel vatandaslik davranisi ve lider-liye etkilesimi
arasinda 0.01 anlamlilik diizeyinde pozitif yonde anlamli bir iligki oldugu tespit
edilmistir. Lider-liye etkilesimi ile Orglitsel vatandaslik davranisi arasinda da 0.01

diizeyinde anlamli bir iliski tespit edilmistir.
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Tablo 24.
Korelasyon Analizi

5 § = N
c
c = —_ =
=} = = - -
: B £ 2 2 ¢
= N = = D = = oy &
g = = S 3 # o &2 g
> 73 = = D j =
'S < (a) a o < I—I | |
£ - ‘= £ g g _ = a
O [5) o= ) = T ) >
8 h—] n ] =) Q
=) D U
= = =
Cinsiyetiniz ~ Pearson 1 164" -219™ 031  .190° .086  -262" -215" -119
Korelasyon
Yasimiz Pearson 164" 1 -282"  -178" 787" .108 -.048 -088 -.091
Korelasyon
Medeni Pearson -219™ -282" 1 -033 -315™ -081 .067 .031 -.090
Durumunuz ~ Korelasyon
Egitim Pearson 031  -178" -.033 1 -089 .194° -001 .015 .038
Durumunuz ~ Korelasyon
Mesleki Pearson 190" 7877 -3157 -089 1 A161°  .004  -.044 027
Deneyiminiz  Korelasyon
Caligma Pearson .086 108 -.081 1947 161" 1 .007 -008 .187"
Statiiniiz Korelasyon
HL_TOTAL Pearson -262™ -.048 .067 -001 .004 007 1 915" .499™
Korelasyon
LUE TOTAL Pearson -215™ -088 .031 015 -044 -008 915" 1 527
Korelasyon
OVD TOTA Pearson -119  -091 -.090 038 .027 .187" 499" 527 1
L Korelasyon

*. Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidur.

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidur.

Veri, normal dagilima sahip oldugundan Pearson korelasyon segenegi ve
degiskenler arasindaki iliskinin yoni bilinmediginden 2-tailed segenegi ile analiz

yapilmistir
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4.4. Arastirmanin Hipotezlerinin Test Edilmesi

Calismanin hipotezleri, SPSS programi kullanilarak yapilan hiyerarsik regresyon

analizi yontemiyle test edilmistir. Aragtirma konusu hipotezleri asagida gosterilmistir:

H1: Hizmetkdr liderligin orgiitsel vatandashk davramist tizerinde anlamli bir etkisi
vardur.

H2. Hizmetkar liderligin lider-iiye etkilesimi tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H3: Lider-iiye etkilesiminin érgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

H4: Hizmetkar liderligin orgiitsel vatandashk davranisi iizerine etkisinde lider-iye

davramsimin araci degisken olarak anlaml bir etkisi vardir.

4.4.1. Hizmetkar Liderligin Orgiitsel Vatandashk Davramsi Uzerinde Etkisine
Yonelik Hipotez Testleri

Hipotezler test edilmeden 6nce degiskenler i¢in ¢oklu es dogrusallik testi
yapilmistir. Coklu es dogrusallik sorunu bagimli bir degiskeni yordayan en az iki
bagimsiz degisken arasindaki iliskinin yiiksek olmasidir. (1/VGF), Tolerans degerini
gostermektedir. Bu degerin 1-R? degerinden kii¢iik olmasi durumunda coklu es
dogrusallik problemi dogmaktadir.

Calismada degiskenlere yapilan ¢oklu baglanti testi sonucunda (1/VGF) yani
tolerans degerlerinin kabul edilebilir sinirlar icinde oldugu bulunmustur. Yani iki modelin
de bagimsiz degiskenleri arasinda ¢oklu es dogrusallik sorunu yoktur.

Regresyon modeli anlamli bulunmustur (F (1,171) =56.762, p<0.05,
R?=0.249). Regresyon modeli, orgiitsel vatandaslik davranisinin sahip oldugu varyansimn
%24.9’unu agiklamaktadir.

Arastirma hipotezlerinden birisi olan hizmetkar liderligin orgiitsel vatandashk
davranigina etkisi test edilerek, hizmetkar liderligin Orgiitsel vatandashk davranist
tizerinde pozitif ve anlamli diizeyde bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (3= 0.356,
p<0.05). Hizmetkar liderlik, orgiitsel vatandaslik davranist varyansinin 24.9%, unu
aciklamaktadir (R?=0.249). Bu baglamda arastirma modelinin ilk hipotezi olan H1
hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 25.
Hizmetkar Liderligin Orgiitsel Vatandashk Davranisi Uzerinde Etkisine Yonelik
Regresyon Modeli Ozeti

Regresyon Modeli Ozeti
Degisim Istatistikleri
Anlamhhk
Diizeltilmis Standart R? F diizeyi
Model R R? R? hata degisimi degisimi sdl sd2 degisimi
1 499? 249 245 59096  .249 56.762 1 171 .000

a. Tahmin Ediciler: (Sabit), HL

Tablo 26.
Hizmetkar Liderligin Orgiitsel Vatandaglik Davranis: Uzerinde Etkisine Yonelik ANOVA
Analizi
ANOVA?
Karel |
Model areter sd Orta ama F Anlamhhik
Toplanm Karesi
Regresyon 19.824 1 19.824 56.762 .000P
Amkkareler - go29 g7 349
toplami1
Toplam 79.543 172

a. Bagiml degisken: OVD
b. Tahmin ediciler: (sabit), HL

Tablo 27.
Hizmet Liderligin Orgiitsel Vatandashk Davranisi Uzerinde Etkisine Yonelik Regresyon
Modeline Ait Katsayilar

Regresyon Modeline Ait Katsayilar?

Standardize

Standardize edilmis Es dogrusallik
edilmemis katsayillar katsayilar t Anlamhhk istatistikleri
Standart
Model B hata Beta Tolerans VGF
1 (Sabit) 2.784 183 15.239 .000
HL .356 .047 499 7.534  .000 1.000 1.000

a. Bagml Degisken: OVD
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4.4.2. Hizmetkar Liderligin Lider-iiye Etkilesimi Uzerinde Etkisine Yonelik Hipotez
Testleri

Calismada degiskenlere yapilan ¢oklu baglanti testi sonucunda (1/VGF) yani
tolerans degerlerinin kabul edilebilir sinirlar iginde oldugu bulunmustur. Yani iki modelin
de bagimsiz degiskenleri arasinda ¢oklu es dogrusallik sorunu yoktur.

Regresyon modeli anlamli bulunmustur (F(1,171)=880.905, p<0.05, R?>=0.837).
Regresyon modeli, lider-iiye etkilesiminin sahip oldugu varyansin %83.7’sini
acgiklamaktadir.

Arastirma hipotezlerinden biri olan, hizmetkar liderligin lider-iiye etkilesimine
etkisi test edilerek hizmetkar liderligin, lider-iiye etkilesimi tizerinde anlamli bir etkiye
sahip oldugu saptanmistir (3= 0.945, p<0.05).

Hizmetkar liderligin, lider-iiye etkilesiminin varyansini % 83.6 oraninda
acikladig1 belirlenmistir (Diizeltilmis R?>= 0.836, AF(1,171)=880.905, p= 0.945, p<0.05).

Yapilan analizler sonucunda hizmetkar liderligin lider-liye etkilesimi {izerinde
pozitif ve anlamli diizeyde etkiye sahip oldugu sonucu elde edilmistir. Bu baglamda

arastirma modelinin ikinci hipotezi desteklenerek H2 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 28.
Hizmetkadr Liderligin Lider-iive Etkilesimi Uzerinde Etkisine Yonelik Regresyon Model
Ozeti
Regresyon Model Ozeti
Degisim Istatistikleri

Diizeltilmis Standart R? Anlamhhk
Model R R? R? hata  degisimi F Degisimi sd1 sd2 F Degisimi
1 915 .837 836 .39871 837 880.905 1 171 .000

a. Tahmin ediciler: (Sabit), HL
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Tablo 29.
Hizmetkar Liderligin Lider-iiye Etkilesimi Uzerinde Etkisine Yonelik ANOVA Analizi
ANOVA?
Kareler Ortalama
Model Toplanm sd karesi F Anlamhhk
1 Regresyon 140.039 1 140.039  880.905 .000P
Artik 27.184 171 159
kareler
toplami1
Toplam 167.223 172

a. Bagimli Degisken: LUE
b Tahmin Ediciler: (Sabit), HL

Tablo 30.
Hizmetkar Liderligin Lider-iiye Etkilesimi Uzerinde Etkine Yonelik Regresyon Modeline
Ait Katsayilar
Regresyon Modeline Ait Katsayilar?
Standardize
Standardize edilmis Es dogrusallik
edilmemis katsayilar  katsayilar Istatistikleri
Standart
Model B hata Beta t  Anlamhhk Tolerans VGF
1 (Sabit) 088 123 717 474
HL .945 .032 915 29.680 .000 1.000 1.000

a. Bagimli Degisken: LUE

4.4.3. Lider-iiye Etkilesiminin Orgiitsel Vatandashk Davramsi1 Uzerine Etkisine
Yonelik Hipotez Testleri

Calismada degiskenlere yapilan ¢oklu baglant1 testi sonucunda (1/VGF) yani
tolerans degerlerinin kabul edilebilir sinirlar icinde oldugu bulunmustur. Yani iki modelin
de bagimsiz degiskenleri arasinda ¢oklu es dogrusallik sorunu yoktur.

Regresyon modeli anlamli bulunmustur ((F(1,171)=65.886, p<0.05, R?>=0.278).
Regresyon modeli, orgiitsel vatandaslik davraniginin sahip oldugu varyansin %27.8’ini
acgiklamaktadir.

Aragtirma hipotezlerinden biri olan, lider-iiye etkilesiminin Orgiitsel vatandaglik
davranigina etkisi test edilerek, lider-liye etkilesiminin orgiitsel vatandaslik davranisi

tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu saptanmistir (3= 0.364, p<0.05). Lider-
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tiye etkilesiminin Orgiitsel vatandaslik davraniginin varyansinin  %27.8 oraninda
acikladig1 belirlenmistir (Diizeltilmis R?>= 0.274, AF(1, 171) = 65.886, p= 0.364, p<0.05).

Yapilan analizler sonucunda lider-iiye etkilesiminin orgiitsel vatandaslik davranisi
lizerinde pozitif ve anlamli diizeyde etkiye sahip oldugu sonucu elde edilmistir. Bu
baglamda arastirma modelinin ii¢lincii hipotezi desteklenmistir. H3 hipotezi kabul

edilmistir.

Tablo 31.
Lider-iiye Etkilesiminin Orgiitsel Vatandashik Uzerinde Etkisine Yonelik Regresyon
Model Ozeti

Regresyon Model Ozeti
Degisim Istatistikleri
Diizeltilmis Standart F Anlamhhk
Model R R*> R? hata Ez,gisimi Degisimisdl sd2 F Degisimi
1 .527% 278 274 57947 278 65.886 1 171 .000

a.Tahmin Ediciler: (sabit), LUE

Tablo 32.
Lider-iiye Etkilesiminin Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Uzerinde Etkisine Yénelik
ANOVA Analizi

ANOVAZ
Model Kareler sd Ortalama F Anlamhhk
Toplanm karesi
Regresyon 22.124 1 22.124 65.886 .000°
Artik kareler toplami 57.419 171 .336
Toplam 79.543 172

a. Bagiml degisken: OVD
a. Tahmin ediciler: (sabit), LUE
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Tablo 33.
Lider-iiye Etkilesiminin Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Uzerine Etkisine Yonelik
Regresyon Modeline Ait Katsayilar

Regresyon Modeline Ait Katsayilar?

) Standardize A
Standardize . = <
Edilmemis Katsayilar Edilmi E Es dogrusallik
? YHar - Katsayilar S istatistikleri
Model B Std. Hata Beta t < Tolerans VGF
1 (sabit) 2.796 169 16.574  .000
LUE .364 .045 527 8.117  .000 1.000  1.000

a. Bagimli degisken: OVD

4.4.4. Hizmetkar Liderligin Orgiitsel Vatandashk Davramsi Uzerindeki Etkisinde
Lider-iiye Etkilesiminin Araci Degisken Roliine Yonelik Hipotez Testleri

Calismada degiskenlere yapilan ¢oklu baglant1 testi sonucunda (1/VGF) yani
tolerans degerlerinin kabul edilebilir sinirlar iginde oldugu bulunmustur. Yani iki modelin
de bagimsiz degiskenleri arasinda ¢oklu es dogrusallik sorunu yoktur.

Regresyon modeli anlamlidir ve bagimli degisken olan orgiitsel vatandaglik
davranis1 varyansinin %28’ini agiklamaktadir (F(2,170)=33.027, p<0.05, R?=0.28).

Hizmetkar liderlik ile lider-iiye etkilesiminin Orgiitsel vatandaslik davranisina
birlikte etkisi test edilmistir. Yapilan analiz sonucunda hizmetkar liderligin orgiitsel
vatandaslik davranisi tizerindeki anlamli etkisini yitirirken, ($=0.073, p>0.05), lider-iiye
etkilesiminin orgiitsel vatandaslik davranigi lizerinde pozitif yonde anlaml etkisi oldugu
tespit edilmistir ($=0.299, p<0.05).

Yapilan analizler sonucunda lider-iiye etkilesimi arac1 degiskeninin modele dahil
edilmesiyle hizmetkar liderligin bagimsiz degiskeninin orgiitsel vatandaslik davranisi
bagimli degiskeni lizerindeki anlamli etkisi kayboldugu tespit edilmistir. Yani, lider-liye
etkilesiminin, hizmetkar liderligin orgiitsel vatandaslik davranisina etkisinde tam aracilik
rolii oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu baglamda arastirma modelinin dérdiincii hipotezi de

desteklenmistir. H4 hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 34.
Hizmetkar Liderligin Orgiitsel Vatandashik Davranisi Uzerinde Etkisinde Lider-iiye
Etkilesiminin Araci Roliine Yénelik Regresyon Model Ozeti

Regresyon Model Ozeti
Degisim Istatistikleri
Diizeltilmis Standart R? F sdl  sd? Anlamhhk
Model R R? R? hata degisimi Degisimi F Degisimi
1 529* 280 271 .58049 .280 33.027 2 170 .000

a.Tahmin Ediciler: (sabit), LUE, HL

Tablo 35.
Hizmetkdr Liderligin Orgiitsel Vatandashk Davranisi Uzerinde Etkisinde Lider-iiye
Etkilesiminin Araci Roliine Yonelik ANOVA Analizi

ANOVA?
Kareler Ortalama
Model Toplamn sd  karesi F Anlamhhk
1 Regresyon 22.258 2 11.129 33.027 .000°
Artik kareler 57.285 170 337
toplami
Toplam 79.543 172

a. Bagiml degisken: OVD
b. Tahmin ediciler: (sabit), LUE, HL

Tablo 36.
Hizmetkdr Liderligin Orgiitsel Vatandaslik Davramgsi Uzerinde Etkisinde Lider-iiye

Etkilesiminin Araci Roliine Yonelik Regresyon Modeline Ait Katsayilar

Regresyon Modeline Ait Katsayilar?
Standardize Standardize

Edilmemis Edilmis Es dogrusallik
Katsayilar Katsayilar istatistikleri
Standart
Model B hata Beta t Anlamhhk Tolerans VGF
1 (Sabit) 2.758 .180 15.344 000
HL .073 115 102 633 528 163 6.151
LUE 299 111 434 2.688 .008 163 6.151

a. Bagimli Degisken: OVD
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4.5. Demografik Faktorler ile Degiskenler Arasindaki Farkhiiklarin incelenmesi

Arastirmada hizmetkar liderlik bagimsiz degisken olarak, orgiitsel vatandaslik
davranig1 bagimli degisken olarak ve lider-liye etkilesimi hem aract hem de bagimsiz
degisken olarak incelenmistir. Demografik faktorlerle arastirma degiskenleri arasinda
anlamli bir farklilagsma olup olmadig ise ikinci asamada tanimlayici faktorler olarak ele
alinmistir.  Arastirmaya katillanlarin  demografik farkliliklarima yonelik sorularinin
cevaplarmin bulunabilmesi i¢in yapilan T-testi ve ANOVA analizlerine iliskin bulgular

sirastyla incelenmistir.

4.5.1. Hizmetkar Liderligin Katilmcilarimin Cinsiyetine Gore Farkhilagsmasi

Tablo 37’de katilimcilarin Hizmetkar liderlik degiskenine bagli olarak
cinsiyetine gore ortalamalari ve standart sapmalar1 verilmistir (O kadqn = 4.0580, SS kadin

=.74928 Ve O erkek= 3.5481, SS erkek = 1.02284).

Tablo 37.

Hizmetkar Liderligin Cinsiyete Gore Farklilasmas: Grup Istatistikleri

Grup Istatistikleri

Standart Standart hata

Cinsiyetiniz N Ortalama sapma ortalamasi
HL_TOTAL KADIN 69 4.0580 74928 .09020
ERKEK 104 3.5481 1.02284 .10030

Bagimsiz 6rneklem t-testi (iki bagimsiz orneklem ortalamasiyla ilgili hipotez
testi), birbirinden bagimsiz iki ayr1 orneklemin ayni degiskene iligkin ortalamalarini
karsilastirmak ve ortalamalar arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini anlamak tizere
yapilmistir. Bu ¢alismada kadin ve erkek arasinda hizmetkar liderlige yonelik fark olup

olmadigina bakilmistir.
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Hizmetkar Liderligin Cinsiyete Gore Farklilasmasi Bagimsiz Orneklem Testi
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Bagimsiz Orneklem Testi

Levene
varyanslarin
esitligi testi Ortalamalarin esitligi t testi
Standart | %95 giiven arahg
Anlamhhk | Ortalama| sapma farklihg:
F Anlamhhk t sd (2-tailed) | farkhihig: | farkhh@ | Diisiik | Yiiksek
Esit varyans
varsayimi1 | 9.359 |.003 3.555 [171 .000 .50989 14344 .22676 | .79303
HL Val"dlr.
Esit varyans
varsayimi 3.780 |[169.269 |.000 .50989 .13489 .24360 |.77618
yoktur.

Hizmetkar liderligin, cinsiyete gore karsilastirmasini yapmak icin bagimsiz
orneklem t-testi yapilmistir. Levene varyanslarin esitligi testine gore kadin ve erkeklerin
hizmetkar liderlige yonelik ifadeleri heterojenlik gostermektedir (p<<0.05). Buna gore, esit
varyans varsayimi yoktur satirindaki sonuglar degerlendirildiginde kadin ve erkeklerin
hizmetkar liderlik yoniinden farklilastigi goriilmektedir. Yani, hizmetkar liderlik,
cinsiyete gore anlamli bir sekilde farklilasmaktadir (t= 3.78, sd=169.269, p<0.05). Buna
gore, kadinlarin hizmetkar liderlik yoniinden daha yiiksek bir ortalama gdsterdikleri

belirlenmistir (Okadin = 4.0580).

4.5.2. Lider-iiye Etkilesimi Katihmcilarinin Cinsiyetine Gore Farkhilagsmasi

Tablo 39°da katilimcilarin Lider-liye etkilesimi degiskenine bagli olarak
cinsiyetine gore ortalamalari ve standart sapmalar1 verilmistir (O kadan = 3.8937, SS kadin

=.85086 Ve O erkek= 3.4627, SS erkek = 1.03477).

Tablo 39.

Lider-iiye Etkilesimi Katilimcilarin Cinsiyete Gore Farklilasmas: Grup Istatistikler

Grup Istatistikleri

Standart Standart hata
Cinsiyetiniz N Ortalama sapma ortalamasi
LUE KADIN 69 3.8937 .85086 .10243
ERKEK 104  3.4627 1.03477 10147
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Bagimsiz orneklem t-testi (iki bagimsiz drneklem ortalamasiyla ilgili hipotez
testi), birbirinden bagimsiz iki ayr1 orneklemin ayni degiskene iligskin ortalamalarini
karsilastirmak ve ortalamalar arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini anlamak iizere
yapilmustir.

Bu calismada kadin ve erkek arasinda lider-liye etkilesim diizeyine yonelik fark olup

olmadigina bakilmaistir.

Tablo 40.
Lider-iiye Etkilesimi Katilmcilarimin  Cinsiyete Gore Farklilagmasimin  Bagimsiz

Orneklem Testi

Bagimsiz Orneklem Testi

Levene
varyanslarin esitligi
testi Ortalamalarin esitligi t testi
Standart %95 giiven
Anlamhhk Ortalama sapma  arahg farkhihg:
F Anlamhhik t sd (2-tailed) fark farki  Diisiik Yiiksek
Esit
vanyans ;994 085 2874 171 005 43104 14996  .13502 .72706
varsayimi
.. vardr.
LUE Esit
varyans 2990 163.190 .003 43104 14418 14634 71574
varsayimi
yoktur.

Lider-iiye etkilesiminin, cinsiyete gore karsilagtirmasini yapmak igin bagimsiz
orneklem t-testi yapilmistir. Levene varyanslarin esitligi testine gore kadin ve erkeklerin
lider-iiye etkilesimine yonelik ifadeleri homojenlik gostermektedir (p>0.05). Buna gore,
esit varyans varsayimi vardir satirindaki sonuglar degerlendirildiginde kadin ve
erkeklerin lider-iye etkilesimi yoniinden farklilastigi goriilmektedir. Yani lider-iiye
etkilesimi cinsiyete gore anlamli bir sekilde farklilagsmaktadir (t=2.874, sd=171, p<0.05).
Buna gore, kadinlarin lider-liye etkilesimi yoniinden daha yiiksek bir ortalama

gosterdikleri belirlenmistir (O kaan = 3.8937).
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4.5.3. (")rgiitsel Vatandashk Davranisinin Katihmcilarimin Calisma Statiisiine Gore

Farkhilasmasi

Tablo 41°’de katilimcilarin orgiitsel vatandaslik davranisi degiskenine bagli
olarak ¢alisma statiilerine gore ortalamalar1 ve standart sapmalar1 verilmistir (O gonoLLE
caLisan)= 4.0713, SS gonuLLy (caLisan) =0.68587) ve (O yonerici= 4.4603, SS yonNETici=
0.53465).

Tablo 41.
Orgiitsel Vatandashk Davramsimin  Katilimcilarimn — Calisma  Statiisiine  Gére

Farklilasmas: Grup Istatistikleri

Grup Istatistikleri

Standart Standart hata

Calisma Statiiniiz N Ortalama sapma ortalamasi
OvVD GONULLU (CALISAN) 152 4.0713 .68587 .05563
YONETICI 21 44603 53465  .11667

Bagimsiz 6rneklem t-testi (iki bagimsiz 6rneklem ortalamasiyla ilgili hipotez
testi), birbirinden bagimsiz iki ayr1 6rneklemin ayni degiskene iliskin ortalamalarin
karsilagtirmak ve ortalamalar arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini anlamak tizere
yapilmustir.

Bu calismada goniillii ¢alisanlar ve yoneticiler arasinda orgiitsel vatandaslik

davranigina yonelik anlamli bir farklilik olup olmadigina bakilmistir.
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Tablo 42.
Orgiitsel Vatandashik Davramsimn Katilimcilarimin — Calisma  Statiisiine  Gore

Farklilasmasi Bagimsiz Orneklem Testi

Bagimsiz Orneklem Testi

Levene
varyanslarin Ortalamalarin esitligi t testi
esitligi testi
= £ o - 2  95%Giiven
= =3 £ S = o -
= E 2 « I & arah@ farklihd
= 828 8 2 <c =
= Sl 5% 8% mio =
F < t sd << O& &» = Disiik Yiksek
Esit
varyans
- y 487 .486 -2.494 171 .014 -.38905 .15597 -.69691 -.08118
< varsayimi
[
© vardir.
;I SS;t ans
) y -3.010 29.924 .005 -.38905 .12925 -.65305 -.12505
varsayimi
yoktur.

Orgiitsel vatandaslik davramisiin, ¢alisma statiisine gore karsilastirmasini
yapmak i¢in bagimsiz 6rneklem t-testi yapilmistir. Levene varyanslarin esitligi testine
gére yonetici ve c¢alisanlarin Orgiitsel vatandaglik davranisina yoénelik ifadeleri
homojenlik gostermektedir (p>0.05). Buna gore, esit varyans varsayimi vardir satirindaki
sonuglar degerlendirildiginde yonetici ve calisanlarin Orgiitsel vatandashik davranisi
yoniinden farklilagtigt goriilmektedir. Yani orglitsel vatandaslik davranisi calisma
statiisiine gore anlamli bir sekilde farklilagsmaktadir (t= -2.494, sd=171, p<0.05). Buna
gore, yoneticilerin orgiitsel vatandaslik davranisinin daha yiiksek bir ortalamaya sahip

oldugu belirlenmistir (O yonerici= 4.4603).

4.6. Arastirmanin Hipotez Testi Sonuclari

Aragtirmada yapilan regresyon analizi, t-testi ve ANOVA analizi sonuglarina gore

hipotezlerin kabul veya red durumlari1 Tablo 43’te gosterilmektedir.
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Tablo 43.
Hipotez Testi Sonuglart

Hipotezler Degerlendirme

H1: Hizmetkdr liderligin orgiitsel vatandaslik davranisi tizerinde Kabul edildi.

anlaml bir etkisi vardir.

H2: Hizmetkdr liderligin lider-iiye etkilesimi iizerinde anlaml Kabul edildi.

bir etkisi vardir.

H3: Lider-iiye etkilesiminin érgiitsel vatandasiik davranis Kabul edildi.

tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H4: Hizmetkar liderligin orgiitsel vatandasiik davranist iizerine etkisinde Kabul edildi

lider-iiye davranisinin araci degisken olarak anlamh bir etkisi vardir.
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BOLUM V

SONUC VE ONERILER

5.1. Arastirma Sonugclari

Arastirmanin bu kisminda bagimsiz degisken olan hizmetkar liderligin bagiml
degisken olan orgiitsel vatandaslik davramigina etkisi ve lider-iiye etkilesiminin bu
iliskideki aracilik rolii ile ilgili sonuglara yer verilmektedir. Ayrica arastirma modelindeki
degiskenlerin, kendileriyle iligkisi tespit edilen demografik degiskenler olan cinsiyet ve
calisma statiisiine (calisan/yonetici) gore farklilagmasi ile ilgili arastirma sonuglari yer
almaktadir. Son olarak bu boliimde uygulamaya yonelik ve gelecekteki galismalar i¢in

oOnerilere yer verilmektedir.

5.1.1. Hizmetkar Liderlik ile Orgiitsel Vatandashk Davramsi iliskisine Yonelik

Sonuglar

Hizmetkar liderlik, kendi ¢ikarlarindan once izleyicilerin ve diger paydaslarin
ihtiyaglarina ve gelisimlerine 6nem vermeyi, izleyicilerin gelisimini desteklemeyi, karar
verme siireglerine katilmalarini saglamay1 ve onlar1 da hizmetkar liderlige hazirlamay1
hedefleyen liderlik tarzidir. Kavramsal ¢ercevede deginildigi iizere, insan odakli liderlik
tarzlarindan biri olan hizmetkar liderlik, diger insan odakli ve olumlu liderlik
tarzlarindan, bireylerin ¢ikarlar1 s6z konusu oldugunda kendi ¢ikarlarini ve Orgiitsel
cikarlar1 bir kenara koymasiyla ayrilmaktadir. Yazinda bu liderlik tarzinin kisilikle ilgili
oldugunu savunanlar kadar Ogrenilebildigini savunanlar da mevcuttur. Ancak genel
olarak yazinda yapilmis ¢caligsmalar incelendiginde bu liderlik tarzinin, izleyiciler iizerinde
ve oOrgiitsel ¢iktilar lizerinde olumlu etkiye sahip oldugu anlasilmaktadir. Genel olarak
hizmetkar liderligin orgiitsel baglilik, i memnuniyeti ve ¢alisan performansi iizerindeki
etkileri incelenmis ve olumlu sonuclar elde edilmistir. Yazindaki ortak goriis ise,
hizmetkar liderligin, c¢alisanlarda lidere karst sorumluluk duygusu gelistirerek,
performanslarini arttirmalarina, vatandaslik davranislari sergilemelerine, drgiite ve lidere
karsi olumlu tutum sergilemelerine ve orgiitle 6zdeslesmelerine neden oldugudur.
Burada, hizmetkar liderligin, bu sonuclar1 dogurmasinda etkili olan temel siirecin de

sosyal miibadele siireci oldugu diisiintilmektedir.
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Tezin konusunu olusturan arastirma modeli bu diislinceyi temel alarak ve yazinda
yapilmis c¢aligmalardan da yola ¢ikilarak olusturulmustur. Bu baglamda, hizmetkar
liderligin, calisanlarda rol Otesi, gorev Otesi davraniglar olan oOrgiitsel vatandaslik
davraniglarini olumlu yonde etkilemesi beklenmektedir.

Arastirma bulgularina gore hizmetkar liderlik ile orglitsel vatandaslik davranisi
arasinda pozitif ve 0.01 diizeyinde anlaml1 bir iliskinin oldugu tespit edilmistir (R=0.499).

Hizmetkar liderligin 6rgiitsel vatandaslik davranisi lizerinde pozitif ve anlamli bir
etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir (B= 0.356, p<0.05). Yapilan calismada
hizmetkar liderlik orgiitsel vatandaslik davranigint %24.5 oraninda agiklamaktadir

(p<0.05, Diizeltilmis R?=0.245).

5.1.2. Hizmetkar Liderlik ile Lider-iiye Etkilesimi Iligkisine Yonelik Sonuclar

Hizmetkar liderlik, insanlar1 gili¢lendirerek ve gelistirerek, alcak goniillii
davranarak, otantiklik gostererek sergilenen ve kisiler arasi kabullenmeye, sorumlu
yoneticilige ve yonlendirme saglamaya dayali bir liderlik tarzidir. Kisilerin kendini
gerceklestirmelerini, olumlu is tutumlari sergilemelerini, performanslarini arttirmalarini
ve sosyal sorumluluk almalarini tesvik etmek gibi hedeflere ulasabilmek i¢in en 6nemli
arac1 siiregler giiven ve adalet duygularinin olusturulmasi ve Kkaliteli lider-iiye
etkilesiminin saglanmasidir (Van Dierendonck, 2011).

Hizmetkar liderligin, olumlu bireysel ve Orgiitsel sonuclar dogurmasi
kendiliginden olmamaktadir. Bu sonuglarin alinmasinda altta yatan temel siirecler olmast
beklenmektedir. Yazinda bu siireclerin giiven duygusu, adalet algisi, 6zdeslesme, baglilik
veya kaliteli lider-iiye etkilesimi olabilecegi vurgulanmaktadir. Aragtirma modelinde
hizmetkar liderligin Orgiitsel vatandaslik davranisina etkisinde lider-iiye etkilesiminin
aracilik rolii incelenmistir. Kavramin hizmetkar liderlik ile oldukga giiclii bir iligskiye
sahip ¢ikmasi bir yana, oOrgiitsel vatandaslik davranigina etkisinde tam aracilik rolii
oynadigi tespit edilmistir.

Aragtirma bulgularina gére hizmetkar liderlik ile lider-iiye etkilesimi arasinda
pozitif ve 0.01 diizeyinde anlamli bir iliskinin oldugu tespit edilmistir (R=0.915).

Hizmetkar liderligin lider-iiye etkilesimi tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye
sahip oldugu sonucuna ulagilmistir (B= 0.945, p<0.05). Yapilan ¢alismada hizmetkar
liderlik lider-iiye etkilesimini %83.6 oraninda agiklamaktadir (p<0.05, Diizeltilmis R?=
0.836).
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5.1.3. Lider-iiye Etkilesimi ile Orgiitsel Vatandashk Davramsi Iliskisine Yéonelik

Sonuclar

Lider-iiye etkilesimi, liderin bazi1 astlartyla yakin ve kaliteli iliskiler kurmasi ve
onlara maddi ve maddi olmayan kaynaklara erisme imkani vermesi, bazi astlariyla ise
yalnizca resmi ya da yapisal iliskiler kurmasi, onlara kaynaklara kisith erisim imkan1
saglamasi diisiincesine dayanmaktadir. Graen ve Uhl-Bien (1995), her liderin mutlaka
digerlerine gore daha yakin iligkiler kurdugu astlarinin olabildigini vurgulamaktadir.
Yazinda bu hakkin tiim astlara saglanmasi ve kaliteli etkilesimin takim bazinda ele
alinmasi1 gerekliligi vurgulansa da teori ile gercekler birbirinden ayrilmaktadir. Ciinkii
liderin de tipk1 diger bireyler gibi zaman, enerji ve kaynak kisitlar1 mevcuttur. Bu kisitlar
lideri ancak bir grup c¢alisanla kaliteli etkilesim igerisinde kalabilmeye zorlamaktadir.
Lider ile kaliteli etkilesime sahip olan astlar, bu ayricaligi kaybetmek istemeyecekler ve
iligkilerini korumak tizere performanslarini arttiracak ya da gonillii 6rgiitsel vatandaslik
davraniglar1 sergileyeceklerdir. Bu beklentinin temeli ise yazinda Dienesch ve Liden
(1986) tarafindan rol teorisine ve Tlstel etkileme (upward influence) kuramina
dayandirilmaktadir. Bu baglamda, lider ve astlar, kendilerinden beklenen rolleri
oynamaktadir. Ayrica astlar, liderleri ile kaliteli etkilesim kurabilmek iizere Orgiitsel
vatandaslik davranislar1 sergileyebilmektedir. Bu diisiinceye ve yazindaki calismalara
dayanarak arastirma modelinde lider-iiye etkilesiminin, Orgiitsel vatandaslik
davraniglarini olumlu yonde etkilemesi beklenmektedir.

Aragtirma bulgularina gore lider-tiye etkilesimi ile orgiitsel vatandaslik davranisi
arasinda pozitif ve 0.01 diizeyinde anlaml bir iligkinin oldugu tespit edilmistir (R=0.527).

Lider-iiye etkilesiminin 6rgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde pozitif ve anlamli
bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulagilmistir (3= 0.364, p<0.05). Yapilan caligmada
lider-iiye etkilesimi, oOrgiitsel vatandaglik davranisint  %27.4 oraninda agiklamaktadir

(p<0.05, Diizeltilmis R?= 0.274).

5.1.4. Hizmetkar Liderligin Orgiitsel Vatandashk Davramsina Etkisinde Lider-iiye

Etkilesiminin Araci Degisken Roliine Yonelik Sonuclar

Hizmetkar liderlik ile lider-tiye etkilesiminin orgiitsel vatandaslik davranisina
birlikte etkisi test edilmistir. Yapilan analiz sonucunda hizmetkér liderligin orgiitsel
vatandaslik davranisi iizerindeki anlamli etkisini yitirirken ($=0.073, p>0.05), lider-iiye

etkilesiminin Orgiitsel vatandaslik davranis1 iizerinde pozitif yonde anlamli etkisi
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gosterdigi tespit edilmistir (3=0.299, p<0.05). Bu sonuglara gore, lider-iiye etkilesiminin,
hizmetkar liderligin orgiitsel vatandaglik davranisina etkisinde tam aracilik rolii oldugu
tespit edilmistir.

Aragtirma modeli anlamhdir ve Orgiitsel vatandaslik davranisinin %27.1’ini

aciklamaktadir ( p<0.05, Diizeltilmis R?=0.27.1).

5.2. Oneriler

Calismanin bu bolimiinde uygulamaya yonelik oOneriler ve gelecekteki

calismalara yonelik Oneriler ele alinmaktadir.

5.2.1. Uygulamaya Yonelik Oneriler

Arastirma sonucunda hizmetkar liderligin 6rgiitsel vatandaslik davranisini olumlu
olarak etkiledigi ve bu etkide lider-iiye etkilesiminin tam aracilik roli oldugu
saptanmistir. Bu baglamda, yoneticilerin hizmetkar liderlik tarzini benimsemesi veya
benimsemesinin saglanmasi, Orglitsel sonuclar agisindan faydali olacaktir. Ayrica,
hizmetkar liderlerin c¢alisanlarin gelisimini desteklemesi, calisanlart daha yeterli hale
getirmesi, bireysel sonuglar agisindan da yararli olacak ve ¢alisanlarin performanslarini
olumlu yonde etkileyecektir. Hizmetkar liderlerin, sorumlu yonetici olmalari, sosyal
sorumluluk projelerine agirlik vermeleri ve tiim paydaglarinin ¢ikarlarini g6z oniinde
bulundurmalari, firmanin imajmi tazeleyecek ve kamuoyunda firmanin itibar
kazanmasina katki saglayacaktir.

Orgiitsel vatandaslik davramsi ise, giiniimiiziin teknoloji yogun ve rekabetci
ortaminda firmalar i¢in adeta gereklilik haline gelmistir. Ancak, bu davranislar is
sOzlesmeleri ile zorlanamadigindan calisanlar1 bir sekilde bu davranislar1 sergilemeye
tesvik etmek gereklidir. Hizmetkar liderlik, gerekli olan bu tesviki, calisanlarda lidere
kars1 sorumluluk duygusu yaratarak saglayacaktir. Ayrica, kaliteli lider-tiye iliskileri bu
etkinin gerceklesmesini saglayan mekanizma olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu ii¢ kavram yoneticiler igin altin degerindedir. Oyleyse, ydnetici pozisyonuna
atanacak kisilerin kisilik yapisinin hizmetkar liderlige yatkin olmasina ve 6grenmeye acik
olmasina dikkat edilmelidir. Ayrica kavramsal ¢cercevede belirtilen lider ve tiye 6zellikleri
dikkate alinarak yonetici ve g¢alisan istihdamina gidilmelidir. Yoneticiler, hizmetkar
liderligi benimsemek adina gerekli egitimleri almalidir. Ayrica liderin, tiim ¢alisanlarla

etkili iligkiler kurmaya acik hale getirilmesine 6zen gosterilmelidir. Bu baglamda iletisim
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kanallarini ya da etkilesim noktalarin1 tikayacak her tiirlii engel ve bariyerler yapisal da
olsa ortadan kaldirilmalidir. Calisanlar ise, lider ile kaliteli etkilesim kurmaya tesvik
edilmelidir. Diizenli olarak lider ile ¢alisanlarin bir araya getirilerek fikir aligverisi
yapmalar1 saglanmali, kendi kendini yoneten takimlar olusturulmali ve ¢alisanlarin kendi

sorumlulugunu almalar1 saglanmalidir.

5.2.2. Gelecek Calismalara Oneriler

Adana ilinde faaliyet gosteren Sivil Toplum Kuruluslarinda gérev yapan yonetici
ve calisanlarin  katilmiyla gergeklestirilen ¢alisma, Covid 19 salgin donemine
rastladigindan dolayr 173 anketin toplanarak degerlendirilmesiyle gerceklestirilmistir.
Gelecek ¢alismalarda bu 6rneklemin genisletilerek sonuglarin daha genellestirilmis hale
getirilmesi faydali olacaktir. Ayrica ayni arastirma farkl sehirlerde faaliyet gosteren STK
veya kamu/ozel sektorlerde goérev yapan yonetici ve ¢alisanlarin katilimiyla
gerceklestirilebilir. Hizmetkar liderligin orgiitsel vatandaslik davranisina etkisi ya da
da kar amaci giitmeyen kuruluslarda hizmetkar liderligin 6rgiitsel vatandaslik davranisina
etkisinde lider-iiye etkilesiminin aracilik roliinii inceleyen arastirma yapilmamigtir. Kar
amaci giitmeyen kuruluslarin secilmesi de calismaya 6zgiinliikk kazandiran unsurlardan
biridir.

Gelecek caligmalarda hizmetkar liderligin orgiitsel vatandashik davranigina
etkisinde lider-iiye etkilesimi disinda kalan orgiitsel 6zdeslesme, galisanlarin duygusal
zeka seviyesi, lider ile 6zdeslesme, duygusal tiikenmislik, orgiitsel baglilik gibi iliskide
etkisi oldugu diisiiniilen degiskenlerin aracilik rolii ele alinabilir. Yine hizmetkar
liderligin, kamu ve 6zel sektér ayrimi yapilarak neden oldugu orgiitsel sonuglar ya da
kamu veya Ozel sektor ayrimi yapilarak onciilleri belirlenebilir. Hizmetkar liderligin
olumsuz sonuglar dogurup dogurmadigi ya da hangi durumlarda 6rgiitsel vatandaglik
davranisina neden olmadig1 analiz edilebilir. Yine, calisanlarin algiladiklar lider-iiye
etkilesimi farklilasmasinin hizmetkar liderlik ile 6rgiitsel vatandaslik davranisi iliskisini

nasil etkiledigi incelenebilir.
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