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0oz
HiZMETKAR LIiDERLIGIN DUYGUSAL BAGLILIK UZERINDEKIi
ETKISINDE LIDER-UYE ETKILESIMININ ARACI ROLU

CAGLA OZGEN

Bu tez ¢alismasinin amaci, hizmetkar liderlik ile duygusal baglilik arasindaki
iliskide lider-iiye etkilesiminin araci roliinii incelemektir. Calismada, ilk olarak alan
yazin incelenerek ilgili degiskenler agiklanmig ve kavramsal bir gergeve
olusturulmustur. Ardindan, alan arastirmasi igin belirli bir 6rneklem segilmis ve elde
edilen veriler degerlendirilmistir. Arastirma Orneklemini, perakende sektoriinde
faaliyet gosteren bir firmanin Istanbul ilindeki magazalarinda calisan toplam 416 kisi
olusturmaktadir. Veriler anket yontemi ile toplanmis olup, ulasilan veriler SPSS 25.0
ve AMOS 25.0 programlarinda faktor analizleri, betimleyici analizler, hiyerarsik
regresyon analizi ve yapisal esitlik modeli ile test edilmistir. Arastirma sonucunda,
hizmetkar liderligin duygusal baglilik {lizerindeki etkisinde lider-iiye etkilesiminin

kismi araci1 rolii oldugu tespit edilmistir.

Anahtar kelimeler: Hizmetkar liderlik, duygusal baglilik, lider-iiye etkilesimi



ABSTRACT

THE MEDIATING ROLE OF LEADER-MEMBER EXCHANGE ON THE
EFFECT OF SERVANT LEADERSHIP ON AFFECTIVE COMMITMENT

CAGLA OZGEN

The purpose of this study is to examine the mediating role of leader-member
exchange on the effect of servant leadership on affective commitment. In this study,
initially the literature was investigated, the variables were explained and a conceptual
framework was constituted. Subsequently, a certain sample was selected and field
research was conducted. The sample of the research consists of 416 people working in
the stores of a company operating in retail industry in Istanbul. The data were collected
by survey method and tested with factor analysis, descriptive analysis, hierarchical
regression analysis and structural equation model in SPSS 25.0 and AMOS 25.0
programs. As a result of this study, it was found that the leader-member exchange has

a partially mediating role on the effect of servant leadership on affective commitment.

Keywords: Servant leadership, affective commitment, leader-member

exchange



ONSOZ

Bu calismada, hem isverenlerin hem de calisanlarin olumlu bir ortamda,
verimli ve mutlu bir sekilde ¢alismalar1 i¢in hizmetkar liderlik, duygusal baglhilik ve
lider-liye etkilesimi kavramlarindan s6z edilmektedir. Bu tez ¢alismasi boyunca, her
zaman beni destekleyen ve hep yanimda olan sevgili aileme sonsuz tesekkiirlerimi
sunuyorum. Lisans hayatimdan itibaren tanidigim tez danigsmanim, degerli hocam
Dog. Dr. Ebru Dogan’a bu siirecte, sabir ve anlayisla yanimda oldugu, yardimlarini ve
desteklerini benden esirgemedigi ve bana giivendigi i¢in ¢ok tesekkiir ediyorum.
Degerli hocam Dr. Ogr. Uyesi Gozde Mert’e, arastirmam esnasinda énemli yardim ve
katkilarin1 benden esirgemedigi, bana zaman ayirdigi ve her konuda bana destek
oldugu igin ayrica ¢ok tesekkiir ediyorum. Bu zorlu ¢alisma doneminde, her zaman
bana giivenen, beni destekleyen, cesaretlendiren ve hep yanimda olan dostlarima, bilgi

ve birikimlerini benimle paylasan is arkadaslarima tesekkiirlerimi sunmak istiyorum.

ISTANBUL, 2020

CAGLA OZGEN
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GIRIS

Gunumuzde rekabetin hizla arttigi, teknolojinin giderek giiglendigi, piyasa
kosullarinda 6nemli degisimlerin yasandigi is diinyasinda, insan faktor orgutlerin
amaglarina ulasmasi i¢in onemli bir rol oynamaktadir. Orgiitlerin diledikleri sonuclara
ulagsmasi ve varligini basarili bir sekilde siirdiirebilmesi i¢in sadece finansal agidan
giiclii olmas1 yeterli olmamakta; nitelikli is giiciiniin varligi da oldukca 6nem arz
etmekte ve bu is giiclinii orgiitte tutmak ise Ozveri gerektirmektedir. Bu noktada,
isverenlere ve orgilitte goérev alan yoOnetici veya liderlere biiyiik gorevler diismektedir.
Calisanlarin1 0nemseyen, destekleyen ve onlara Orgiitiin birer parcast oldugunu
hissettiren igveren, yonetici ya da liderler, calisanlarin orgiitte kalmasi i¢in biiytik rol
oynayabilmektedirler. Onemsendigini ve desteklendigini goren calisanlar da
kendilerini Orgiite ait hissederek, orgiit adina daha fazla ¢aba gosterebilmektedir. Bu

durum hem isveren hem de ¢alisan agisindan olumlu sonuglar yaratabilmektedir.

Liderlik, giinlimiizde Orgiitlerin  misyon, vizyon ve amaglarim
gerceklestirmesinde Onemli bir rol oynamaktadir. Calisanlarini  onemseyen,
gliclendiren ve destekleyen; ayni zamanda onlar1 gorevlerin gerceklestirilmesi i¢in
etkileyen ve yonlendiren liderlerin varligi, orgiit ve calisanlar agisindan Onem
tasimaktadir. Literatlirde, degisen rekabet ve ¢alisma kosullar1 sebebiyle zamanla
liderlik anlayisinda da degisimler yasanmistir. Sadece orgiit ¢ikarlarin1 gozeterek
calisanlarin1 motive eden liderler yerine, daha ¢ok calisanlarinin iyiligini diisiinen,
gelisimlerini 6nemseyen liderlere ihtiya¢ duyulmaya baslanmistir. Bunlardan biri olan
hizmetkar liderlik yaklasimi, ¢alisanlarini etkileme ve yonlendirmenin yaninda onlara
hizmet ederek liderlik etmeyi amaglamaktadir. Alan yazindaki ¢alismalar dikkate
alindiginda hizmetkar lider o6zellikleri gdsteren kisilerin orgiitlere olumlu katkilar
yaptig1 goriilmektedir. Bu olumlu katkilardan biri de ¢alisanin kendini duygusal olarak

orgute bagli hissetmesidir.

Literatiir taramas1 sonucunda, ozellikle ¢alisanlarin orgiite duygusal olarak
baglanmasinin, ¢alisanlarin ve 6érgltlerin olumlu sonuclar elde etmesinde 6nemli bir

faktdr oldugu goriilmektedir. Orgiite karsi duygusal bagi fazla olan calisanlarin



Orgutlin deger, amag ve hedeflerini daha ¢ok 0ziimsedigi ve orgiit i¢in daha fazlasini

yapmaya calistig1 gézlemlenmistir.

Tez galismasinda, hizmetkar liderlik ile duygusal baglhlik iligkisinde lider-uye
etkilesiminin araci etkisi test edilmistir. Bu kapsamda oncelikle literatiir arastirmasi
yapilarak, kavramsal bir ¢er¢eve olusturulmustur. Ardindan hipotezin test edilmesi
icin alan ¢aligmasi yapilmistir. Alan ¢aligmasi, perakende sektoriinde faaliyet gosteren
ve sektoriiniin liderlerinden olan bir firmanin Istanbul magazalarinda yapilmustir.

Veriler anket ile toplanmis ve aragtirma modeli test edilmistir.

Tez ¢alismasinin birinci béllimiinde, hizmetkar liderligin 6nemini vurgulamak
icin geleneksel liderlik yaklasimlarindan itibaren liderlik anlayisinda yasanan
degisimler aciklanmistir. Ik ¢alismalar liderin kisisel 6zelliklerine odaklanirken,
zamanla liderin davraniglar ve i¢inde bulunulan kosul ve durumlar da dikkate alinarak
farkli liderlik yaklagimlar1 gelistirilmistir. Bu boliimde liderlik kavraminin yasadigi
degisimler agiklandiktan sonra modern liderlik yaklasimlardan biri olan hizmetkar
liderligin ortaya ¢ikisi, onemi ve Ozellikleri agiklanmistir. Hizmetkar liderligin

gelisimine katkida bulunan ¢aligmalar ele alinmis ve gelistirilen modeller sunulmustur.

Tez caligmasinin ikinci boliimiinde, orgiitsel davranis alaninda hala 6énemini
koruyan ve fizerinde c¢alisilan konular arasinda yer alan Orgiitsel bagliligin
boyutlarindan olan duygusal baglilik ele alinmistir. Bu boliimde 6ncelikle orgiitsel
baglilik iizerinde durulmus, konuyla ilgili gelistirilen yaklagimlar ele alimistir.
Ardindan duygusal baglilik ile ilgili calismalar incelenerek, duygusal baglilig

etkileyen faktorler ve sonuglar agiklanmistir.

Tez galismasinin ti¢lincii boliimiinde, araci degisken olan lider-liye etkilesimi
teorisi lizerinde durulmustur. Bu kapsamda, lider-liye etkilesimi teorisinin temelini
olusturan c¢aligmalar incelenmis, teorinin Onemi agiklanmis ve arastirmacilar
tarafindan gelistirilen modeller sunulmustur. Ayrica, hizmetkar liderlik ve duygusal
baglilik; hizmetkar liderlik ve lider-iiye etkilesimi; duygusal baglilik ve lider-uye

etkilesimi arasindaki korelasyonu tetkik eden ¢aligmalara yer verilmistir.



Tez c¢alismasinin  dordinci  boéliminde, arastirma amaci ve Onemi
aciklanmistir. Arastirma evreni ve 0rneklemi hakkinda bilgi verilmistir. Arastirmada
veri toplamak i¢in kullanilan 6lgeklerin glvenilirlikleri test edilmis; yapilan analizler
ve sonuglari tablolar halinde gosterilmistir. Analiz i¢in perakende sektdriinde, mobilya
ve aksesuar alaninda faaliyet gosteren uluslararasi bir firma tercih edilmistir. Bu
firmanin tercih edilme sebebi ise, ekipler halinde ¢alisilmasidir. Tezin konusu ile
iliskili olarak, daha dogru sonuglar verecegi diisiiniilerek bu 6rneklem tercih edilmistir.
Bu orneklem Uzerinde hizmetkar liderligin duygusal bagliliga etkisinde lider-tye

etkilesiminin araci etkisi incelenmis, ulagilan bulgular tartisilmistir.



BIRINCi BOLUM
LIiDERLIK VE HIZMETKAR LiDERLIK

Liderlik, yonetim alaninda ¢alisilan en eski konulardan biri olmasinin yaninda,
giiniimiizde giincelligini koruyan konulardan birisidir. Giiniimiize kadar yapilan
calismalar incelendiginde, liderlige bircok farkli acilardan yaklasildigi goriilmiistiir.
Bu yaklagimlardan biri de, calisanlarina hizmet ederek liderlik etmeyi amag¢ edinen
hizmetkar liderlik yaklagimidir. Bu boliimde oncelikle lider ve liderlik yaklasimlar
tizerinde durulacak, ardindan tezin ana konularindan biri olmasi sebebiyle hizmetkar
liderlik yaklasimi detayli olarak incelenecektir. Konu ile ilgili yapilan ¢alismalar ve

gelistirilen modeller ayrintili bir sekilde aciklanacaktir.
1.1. LIDER VE LIDERLIK KAVRAMI

Liderlik, organizasyonun amacglarin1 gergeklestirmek icin ¢alisanlar
yonlendirme, motive etme ve etkileme sirecidir. Bu sirec; lider, takipci ve sartlar
arasindaki bagintilardan meydana gelen komplike bir slrectir. Liderlik sureci

asagidaki gibi formiile edilebilir.!
Liderlik = f (Lider, Takipgiler, Sartlar)

Lider, calisanlar1 belirli amacglar dogrultusunda etkileyen ve yonlendiren
kisidir. Bu tanimla yola ¢ikarak liderlik siirecinin esasinin, bir kisinin digerlerini
etkiyebilmesi durumu denilebilir. Etkileme durumu liderin kullandig1 gii¢ kaynaklart
ile ilgilidir. Liderlik sureci icin formal bir organizasyonun varligi ve liderin formal
yetkilere sahip olmasi zorunlu degildir.? Liderlik, formal organizasyon yapisinin
disinda da, bir grup icerisinde de ortaya ¢ikabilmektedir. Her yonetici lider olmayacagi
gibi, her lider de yonetici olmayabilir. Yoneticiler, organizasyon tarafindan belirlenen
gorev tanimlarina ve yetkilere sahiptir fakat bu gorev tanimlar1 ve yetkiler yoneticinin

etkili bir sekilde liderlik yapabileceginin giivencesini verememektedir.®

! Tamer Kogel, Isletme Yéneticiligi, Arikan Yaymcilik, 10. Basim, 2005, 5.586-587.

ZA.e., 5.584.

3 Stephen P. Robbins, Essential of Organizational Behavior, Prentice-Hall Publishing, 1984, s.112-
113.



Arastirmacilar, liderlik kavramini ve siirecini daha kapsamli agiklayabilmek
icin ¢esitli teori ve yaklasimlar gelistirmislerdir. Bu yaklagimlarin her biri lider
kavramini farkli agilardan incelemistir. Bu nedenle liderlik yaklasimlari, lideri ve
liderlik slrecinde rol oynayan temel 6zellikleri anlayabilmemiz agisindan Gnem
tasimaktadir.* Liderlik ile ilgili yaklasimlar &zellikler yaklasimi, davranissal

yaklagimlar, durumsal yaklasimlar ve modern yaklagimlar olarak ele alinmaktadir.
1.2. GELENEKSEL LIDERLIK YAKLASIMLARI

Arastirmacilar, liderlik kavramini ve siirecini daha kapsamli agiklayabilmek
icin cesitli teori ve yaklasimlar gelistirmislerdir. Bu yaklagimlarin her biri lider
kavramini farkli agilardan incelemistir. Bu nedenle liderlik yaklagimlari, lideri ve
liderlik siirecinde rol oynayan temel Ozellikleri anlayabilmemiz agisindan 6nem
tasimaktadir.® Liderlik ile ilgili geleneksel yaklagimlar &zellikler yaklasimi,

davranigsal yaklasimlar ve durumsal yaklasimlar olarak ele alinmaktadr.
1.2.1. Ozellikler Yaklasimi

Liderlige iliskin gelistirilen ilk yaklasimlardan biri 6zellikler yaklasimidir. Bu
yaklagima gore, belli bir topluluk icerisinde bireyin lider olarak kabul gérmesi ve
toplulugu yonetmesi, bireye ait 6zelliklerden kaynaklanmaktadir. Lider, 6zellikleri

6 Ozellikler yaklagimi,

itibariyle topluluktaki diger kisilerden farklilik gosterir.
takipgilere ya da i¢inde bulunulan duruma degil, sadece liderlere odaklanmakta,

liderlerin sergiledikleri dzelliklere deginmektedir.”

Liderlik basarisim anlamak i¢in yapilan ilk c¢alismalar liderin kisisel
ozelliklerine odaklanmustir. Lider ozellikleri zeka, sahip olunan degerler, kendine
guven ve dis gorliniis gibi karakteristik 6zellikler olarak ele alinmistir. Bu alanda
yapilan ilk c¢aligmalar genis Olglide basarilar elde eden ve biiyilk adam olarak

adlandirilan liderlerin 6zellikleri iizerine odaklanmistir. Bu yaklasim kisaca,

4 flhami Findik¢1, Bir Goniil Yolculugu Hizmetkar Liderlik, Alfa Yayinlari, 3. Baski, Istanbul,2012,
s.73.

SAe., s.73.

® Kogel, a.g.e., 2005, s.587.

" Peter G. Northouse, Leadership: Theory And Practice, Sage Publishing, 8. Edition, 2016, s.29.



gelecekteki liderleri segerken biiylik adama benzer 6zelliklere sahip olanlar1 segmeyi

ifade etmektedir.®

Tablo 1.1. Ozellikler Teorisi Uzerine Yapilan Calismalar

Stogdill Mann Stogdill Lord, Kirkpatrick  Zaccaro, Kemp
(1948) (1959) (1974) DeVader ve Locke ve Bader
ve Alliger (1991) (2004)
(1986)
Zeka Zeka Basarma Zeka Harekete Bilissel yetenek
gecirme
Atiklik Erillik Sareklilik Erillik Motivasyon Disa doniikliik
Kavrama Duzenleme Kavrama Hakimiyet Butinluk Duygusal
istikrar
Sorumluluk Hakimiyet Inisiyatif Giiven Agiklik
Siireklilik Disa doniikliik Ozgiiven Bilissel Motivasyon
yetenek
Inisiyatif Mubhafazakarlik ~ Sorumluluk Gorev Sosyal zeka
bilgisi
Ozgiiven Is birligi Kendini izleme
Sosyallik Tolerans Duygusal Zeka
Etkileme Problem ¢tzme
Sosyallik

Kaynak: Peter G. Northouse, Leadership: Theory And Practice, Sage Publishing, 8. Edition, 2016,
s.22.

Tablo 1.1°de, konu ile ilgili ¢aligmalar yapmis bazi yazarlarin belirttigi
liderlerde olmasi gereken 6zellikler yer almaktadir. Her arastirmacinin farkli 6zellikler
belirlemesi, 6zellikler teorisi kapsaminda, liderler i¢in kesin 6zellikler sunmanin zor
oldugunu gostermektedir. Fakat calismalara bakildiginda zeka, azim, 6zgiiven,
biitiinliik ve sosyallik 6zelliklerinin liderlerde bulunan temel 6zellikler olabilecegi

soylenebilmektedir.®

8 Richard L. Daft, Management, South-Western College Publishing, 8. Edition, 2007, s.494.
® Northouse, a.g.e., 2016, s.23.



1.2.2. Davramssal Liderlik Yaklasimlar:

Ozellikler teorisinde, lideri digerlerinden ayiran unsurun liderin kisisel
ozellikleri oldugu vurgulanmistir. Fakat yapilan arastirmalar tek basina bu yaklasimin
yeterli olamayacagini ortaya koymustur. Dolayisiyla liderlerin kisisel 6zelliklerinin

yaninda, yaptiklari is ve sergiledikleri davranislar da merak konusu olmustur.'°

Davranissal yaklasimda, liderleri basarili ve etkili bir lider yapan unsur, liderin
kisisel Ozelliklerine kiyasla gostermis oldugu davraniglardir. Davranigsal liderlik
yaklagiminin gelismesine ¢esitli arastirmacilar ¢calismalariyla katkida bulunmus ve bu
calismalarmn  sonucu olarak ¢esitli liderlik tarzlari ortaya konmustur. ' Bu
calismalarindan biri, Kurt Lewin ve arkadaslari tarafindan yapilmistir. Kurt Lewin ve
arkadaglarinin yaptigi ¢alismalar sonucu liderlik davranislari otokratik, demokratik ve

ozgiir birakici (laissez-faire) olarak ii¢ gruba ayrilmistir.!?

- Otokratik lider, tiim yetki ve sorumluluklari kendi alan, grup amaglarini
belirleyip tiim karar1 kendi veren ve gruptaki ¢alisanlar i¢in belirsizlige yol agan bir

liderlik davranisi sergilemektedir.

- Demokratik lider, tim yetki ve sorumluluklar ¢alisanlarla paylasmakta ve

calisanlarin kararlara katilimini saglamaktadir.

- Ozgiir birakici lider, yetki ve sorumluluk almaktan kaginmakta, grubu kendi
haline birakmaktadir. Yapilan ¢alismalarin sonucuna bakildiginda otokratik liderlik
davraniginin hakim oldugu gruplarda yapilan isin miktarinin, demokratik liderlik

davraniginin hakim oldugu gruplarda isin niteliginin yiiksek oldugu saptanmustir.

Davranigsal liderlik yaklagiminin gelisimine katkis1 olan baska bir calisma da
Ohio State Universitesi liderlik ¢alismalaridir. Yapilan ¢alismalar neticesinde liderlik
davraniglarin1 agiklamada iki tane bagimsiz degiskenden s6z edilmistir. Bu iki

degiskenden biri kisiyi dikkate alma bir digeri ise inisiyatif ya da ise yonelik olmadir.

10 Findikey, a.g.e., 2012, 5.79.
11 Kogel, a.g.e., 2005, 5.589-590.
12F Sebnem Arikboga, Yénetim Becerileri, Der Yayinlari, Istanbul, 2013, 5.202-204.



Kisiyi dikkate alma davraniginda bulunan liderler, ¢alisanlarinin istek ve ihtiyaglarini
Onemsemekte, onlarda giiven ve saygi yaratmakta, calisanlarina oncelik vererek
onlarmn ihtiyaglarin1 karsilamaya calismaktadir. ise yonelik davranislarda bulunan
liderler ise, ¢alisanlarin istek ve ihtiyaclarindan ¢ok ise ve isin tamamlanmasina 6nem
gostermektedir.® Sekil 1.1°de Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar1 detayli
olarak gosterilmektedir.

Yuksek Ise yonelik olma diisiik Ise yonelik olma yiiksek
Kisiyi dikkate alma yiiksek Kisiyi dikkate alma yiiksek
« Lider, ¢alisanlarin ihtiyag ve Lider, ¢alisanlara gorevlerin
E isteklerine odaklanirken ise nasil tamamlanacagina dair
i yonelik caligmalara daha az yol gosterirken galiganlarin
= onem vermektedir. ihtiyag ve isteklerini de
_é onemsemektedir.
_ . .
= Ise yonelik olma diisiik Ise yonelik olma yiiksek
.é‘" Kisiyi dikkate alma diisiik Kisiyi dikkate alma diisiik
Lider, gerekli yapiy1 Lider, ise yonelik caligmalara
olusturmada basarisizdir. oncelik verirken ¢aliganlarin
- Calisanlarinin ihtiyag ve ihtiyac ve isteklerini daha az
Diisiik . . N ; .
isteklerine daha az 6nem onemsemektedir.
vermektedir.
Diisiik Ise Yonelik Olma Y tiksek

Sekil 1.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalari
Kaynak: Robert Kreitner, Angelo Kinicki, Organizational Behavior, Irwin, 3. Edition, 1995, 5.432.

Texas Universitesi tyeleri Robert R. Blake ile Jane S. Mouton tarafindan
sunulan iki boyutlu ve y6netim tarzi matriksi olarak adlandirilan yaklagim, Ohio State
ve Michigan Universitesi calismalari sonuglar1 dikkate alinarak gelistirilmistir. Bu

liderlik modeli sekilde gosterilmektedir.*

13 Kogel, a.g.e, 2005, $.590.
14 Daft, a.g.e., 2007, 5.496-497.
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Sekil 1.2. Blake ve Mouton’un Y 6netim Matriksi
Kaynak: Richard L. Daft, Management, South-Western College Publishing, 8. Edition, 2007, 5.497.

Sekil 1.2°ye gore bes farkli liderlik tarzi vardir. Takim ydnetimi olarak
adlandirilan (9,9) genellikle en etkili liderlik tarzidir ve liderler tarafindan onerilir.
Ciinkii takim tyeleri gorevleri tamamlamak icin beraber c¢alisirlar. Sehir kuliibii
yonetimi olarak adlandirilan (1,9) liderlik tarzi, is ¢iktilarindan ¢ok ¢alisanlara dnceligi
vurgulamaktadir. Otorite-itaat yonetimi olarak adlandirilan (9,1) liderlik tarzinda,
streclerde verimlilik odakli davraniglar sergilenir. Orta yol yOnetimi olarak
adlandirilan (5,5) liderlik tarzi, hem calisanlara hem de ise ayni oranda 6nem vermeye
caligir. Son olarak zayif yonetim olarak adlandirilan (1,1) liderlik tarzinda yonetim
felsefesi yoktur. Liderler, kisilerarasi iligkiler ve gorevleri tamamlama konusunda ¢ok

az caba sarf ederler.”®

15 Ae., s.524.



Michigan Universitesi liderlik calismalari, liderleri davramslari bakimindan
insan odakl1 lider ve ise odakli lider olarak ikiye ayirmaktadir. Bu yaklagima gore insan
odakl1 lider, alacagi kararlarda ilk 6nce calisanlarini diisiinmektedir. Calisanlar ile
ilgilenmekte, onlara deger vermekte, isten once calisanlarmi onemsemektedir. Is
odakli lider ise, ¢alisanlarindan Once isi, isin yapilis seklini ve is sonucunda elde
edecegi ¢iktilar1 diisiinmektedir. Bu tiir liderler i¢in calisanlar ikinci planda yer

almaktadir.1®

Lider davranislarini inceleyen ¢alismalardan biri olan ve Michigan Universitesi
caligmalarinin devami olarak Rensis Likert tarafindan gelistirilen bu model lider
davraniglarint sistem 1, sistem 2, sistem 3 ve sistem 4 olarak dort grupta
incelemektedir. Arastirmalar sonucu verimliligin yiiksek oldugu gruplarin sistem 3 ve
sistem 4; verimliligin diisiik oldugu gruplarin ise sistem 1 ve sistem 2 tarzi liderlik ile

yonetildigini belirtmistir.!’

Douglas McGregor ise, gelistirdigi X teorisi ve Y teorisi ile lider davranislarini
aciklamaktadir. McGregor’a gore liderlerin insan davranislart hakkindaki diistinceleri,
calisanlarin davranislarini etkilemektedir. Bu diisiinceler farkli goriis igeren, X teorisi

ve Y teorisi olarak adlandirilan iki grupta ele almabilmektedir:®

- X teorisine gore, calisanlar ¢alismayi, sorumluluk almay1 sevmez ve
isten kacgarlar. Bu sebeple ¢alisanlar amaglar dogrultusunda zorlanmali ve gerekirse

cezalandirilmalidir.

- Y teorisine gore, calisanlar uygun sartlar sagladiginda caligmayu,
sorumluluk almay1 sever ve calismak bir oyun gibi gelir. Bu dogrultuda liderin
yapmas1 gereken c¢alisanlar i¢in uygun ortami yaratmak ve amaglar dogrultusunda

enerjilerini kullanmalarina yardimer olmaktir.

Yapilan ¢alismalar ve arastirmalar, liderleri davraniglarina gore siniflandirmas;

davranigsal liderlik yaklasimlarinda liderligin sadece dogustan gelen bir o6zellik

16 Findikg1, a.g.e., 2012, s.80.
17 Kogel, a.g.e., 2005, 5.595-596.
18 Ae., s.594-595.
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olmadigi, sonradan da O&grenilebilecek ve gelistirilebilecek bir 6zellik oldugu

belirtilmistir.
1.2.3. Durumsal Liderlik Yaklasimlari

Ozellikler yaklasiminda lideri tamimlamada kisisel ozelliklerin (zerinde
durulmustur. Davranigsal yaklasimda ise liderin kisisel Ozelliklerinin yeterli
olmayacag1 davranislarinin da dikkate alinmasi gerektigi belirtilmistir. Fakat yapilan
calismalar bu iki yaklagimin yeterli olmayacagini, lideri tanimlamada, liderin kisisel
oOzellikleri ve davranmislarinin yani sira, i¢inde bulunulan durum ve kosullarin da

dikkate alinmas1 gerektigi vurgulanmistir.

Fiedler’in durumsal liderlik yaklasiminda, lider davraniglarinin etkin olup
olmadigini saptayan (¢ durumsal degisken yer almaktadir. Bunlar; lider ile takipci
arasindaki iligkiler, basarilacak isin niteligi ve liderin pozisyon giicline dayanan otorite
derecesidir. Bu ii¢ faktor olumla ya da olumsuz bir ortam olusturarak liderin

davranislarini etkilemektedir. Bu ii¢ degisken asagida agiklanmaktadir.®

- Lider-takip¢i arasindaki iliski: Lider takipgileri tarafindan seviliyor ve
guveniliyorsa, lider ile takipgi arasindaki iliski guclu ise lider icin olumlu bir ortam
vardir. Lider sevilmiyor ve giiven vermiyorsa, lider ile takip¢i arasindaki iliski zayif

ise lider i¢in olumsuz bir ortam s6z konusu olmaktadir.

- Basarilacak igin niteligi: Tamamlanmas1 gereken is i¢in 6nceden bir
yol ve yontemin belirlenip belirlenmedigi ile ilgilidir. Eger yapilacak is i¢in belirli bir
yontem 6nceden belirlenmigse lider i¢in olumlu bir ortam olacaktir. Yapilacak is i¢in
onceden belirlenmis bir yontem yoksa lider igin bir belirsizlik ve olumsuz bir ortam

olacaktir.

- Liderin pozisyon glcine dayanan otorite derecesi: Liderin
odiillendirme, ceza verme, terfi ya da ise son verme gibi sahip oldugu yetki derecesini
ifade eder. Liderin yetkisinin fazla oldugu Orgutlerde lider i¢in olumlu bir ortam,

yetkisinin az oldugu orgiitlerde lider i¢in olumsuz bir ortam s6z konusu olmaktadir.

19 Ae., 5.598-600.
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Bir bagka durumsal liderlik modeli olan ve Robert House tarafindan gelistirilen
amag-yol yaklagimi, beklenti teorisine dayanmaktadir. Beklenti teorisi, ¢alisanlarin
bekledikleri 6diile gére motive olup ¢aba ve performans gostermelerini icermektedir.2
Amag-yol teorisi, liderlerin takipgilerin beklentilerini nasil etkileyebilecegine
odaklanmakta®!, karsilasilan durumlara gére hangi liderlik tarzinin etkili olacagina
dair lidere fikir vermektedir. Burada 6nemli olan, eksik olan veya giiclenmesi gereken
noktalara katkida bulunarak bir duruma ger¢ek deger katan liderlik tarzim
kullanmaktir.?? Bu yaklasima gore lider destekleyici, otoriter, basariya yonelik ve
katilimc1 olmak iizere dort liderlik davranisindan birini sergileyebilmektedir.
Takipgilerin kisisel oOzellikleri, isin niteligi, ¢evre ve zaman baskist liderlik

davramislarinin hangisinin uygun oldugunu belirlerken etkili olmaktadir.?®

Hersey-Blanchard liderlik yaklasiminda yazarlar, iliski davranisi ve gorev
davranigi1 iizerine odaklanmustir. Iliski davramisinda lider; takipgileriyle seffaf bir
iletisim kurmakta, onlara destek olmakta ve takipgilerini onemsemektedir. Gorev
davranisinda ise lider; takipgilerine yapilmasi gerekenleri ve gorevlerin nasil
yapilacagini anlatmakta, onlar1 yonlendirmektedir. Yazarlar, iligki davranigi ve gérev
davranigi temel degiskenlerini temel alarak dort liderlik tarzi belirlemislerdir. Bunlar;
yetki verici (delegating), katilimci (participating), ikna edici (selling), anlatici (telling)

olarak gruplandirilabilmektedir.?*

Yetki verici liderlik tarzi; takipgilerinin sorumluluk almasina izin verir, diistik
gorev ve iliski davranis1 gosterir. Katilimer liderlik tarzi; fikir paylasimi ve kararlara
katilim destekler, diisiik gérev davramisi ve yiiksek iliski davranisi gdsterir. ikna edici
liderlik tarzi; gorev tanmimlarin1 destekleyici ve ikna edici bir sekilde takipgilerine

aktarir, yliksek gorev davranisi ve yliksek iliski davranisi gosterir. Son olarak anlatici

20 Kreitner, Kinicki, a.g.e.,1995, s.436

2 Ae.

22 John R. Schermerhorn, Jr., Management, John Wiley&Sons Press, 12. Edition, 2012, 5.363.

23 Kogel, a.g.e., 5.603-604.

24 Mahmut Paksoy, “Liderlikte Hersey-Blanchard Modeli”, istanbul Universitesi Isletme Iktisadi
Enstittst Dergisi, Say1 16, 1993, 5.19-22.
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liderlik tarzi; gorev tanimlarini belirler ve isi yakindan takip eder, yliksek gorev

davranisi ve diisiik iliski davranis1 gosterir.?

1.3. MODERN LIDERLIiK YAKLASIMLARI

Bir onceki bélimde liderlik ile ilgili yapilan ilk ¢alismalar anlatilmustir.
Geleneksel liderlik yaklasimlarinda liderin kisilik 6zelliklerine, davranislarina ve
icinde bulunan duruma gore cesitli yaklasimlar gelistirilmistir. Fakat yillar icerisinde
yonetim alaninda meydana gelen degisimler sonucunda arastirmacilar daha kapsamli
liderlik arastirmalar1 yapmaya yonelmislerdir. Bu bolimde modern liderlik
yaklagimlar1 igerisinde yer alan, “Karizmatik Liderlik, Etkilesimci Liderlik,
Doéniistimcti Liderlik, Etik Liderlik, Otantik Liderlik, Paternalist Liderlik ve Hizmetkar
Liderlik” yaklasimlar1 agiklanacaktir.

a. Karizmatik Liderlik Yaklasimi

Weber’e gore karizma; bireyi siradan insanlardan ayiran, dogustan gelen
olaganiistli yetenek ve ozelliklerdir. Bu Ozellikleri sergileyen bireyler, lider olarak
degerlendirilebilmektedir.?® Weber’in calismalarin1 temel alarak Robert House,
karizmatik lider davraniglarini test edilebilir 6nermeler ile agiklayan ve biitiinlesik
teorik ¢ercevede sunan ilk kisidir. House, ayn1 zamanda karizmatik liderlerin takipgiler
tizerindeki psikolojik etkilerini de detayl bir sekilde agiklamis, karizmatik 6zelligin
temelinin lider ile takipgi arasindaki duygusal etkilesimin oldugunu savunmustur.
House’a gore karizmatik liderler, kendilerine giivenen, kararli ve ikna edici kisilik
Ozelliklerini yuksek oranda sergilemektedirler. Karizmatik liderler, statiikoya karsi
geldikleri icin takipcileri tarafindan cesur olarak goriilmektedirler. Sahip olduklari bu
ozelliklerle karizmatik liderler, takipcilerin gii¢c ve bagliligini artirmakta, takipciler ise
duygu ve disiincelerini ifade edebildikleri liderlerine kars1 baglilik ve hayranlik

duymaktadirlar.?’

25 Schermerhorn, Jr., a.g.e.,2012, s.361.

% Max Weber, On Charisma and Institution Building, University of Chicago Press, 1968, s.48.

2" Robert J. House, A Theory of Charismatic Leadership, iginde: James G. Hunt, Lars L. Larson (Ed.),
Southern Illinois University Press, Carbondale, 1976, 5.189-207; John Antonakis, Robert J. House, “The
Full Range Leadership Theory: The Way Forward”, iginde: Bruce J. Avolio, Francis J. Yammarino
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House karizmatik liderleri, kendileri ve takipgileri i¢in yiksek beklentiler igine
giren ve beklentilerinin karsilanabilecegine dair takipgilerine giivendigini gésteren
kisiler olarak ifade etmistir. House, liderin takipgilerine ilham vererek ve onlart motive
ederek, bir rol model olacagini ve takipgilerin de liderin fikir ve degerlerini

benimseyecegini savunmustur.?®
b. Etkilesimci Liderlik Yaklasim

Bu teori lider ve takip¢i arasindaki etkilesime deginmektedir. Lider,
takipcilerin - roliniin  belirlenmesine, performansa yonelik 6diill ve destegin
saglanmasina yogunlagmakta, takipgilerini performansa gore ddiillendirmektedir.
Yiiksek performans gosteren calisanlart maddi 6diil veya terfi ile, diisiik performans
gosteren ya da hata yapan calisanlari ise ceza ile motive etmeye ¢alismaktadir. Bu
yaklasim, lider ile takipci arasindaki iliskiyi dort sekilde ele almaktadir.?® Bunlar

durumsal 6diil, aktif istisnalarla yonetim, pasif istisnalarla yonetim ve 6zgiir birakici

liderliktir. 2°

- Durumsal 6dul: Yuksek basart ve performans elde etmek igin liderin
takipgilerini harekete gecirmesinde etkili bir eylemdir. Etkilesimci liderlik yaklasimda

durumsal 6dil maddi odillerdir.

- Aktif Istisnalarla Yonetim: Lider, calisanlarm gérevlerindeki sapmalart
ve hatalar1 aktif bir sekilde kontrol etmek ve gerektiginde diizeltici ¢alismalar yapmak

i¢in planlamalar yapmaktadir.

- Pasif Istisnalarla Yonetim: Lider, sapmalarin ve hatalarin ortaya

ctkmasini bekler, sonra diizeltici eylemlerde bulunur.

- Ozgir Birakici: Lider sorumluluk ve karar almaz, kendini geri planda

tutar.

(Ed.), Transformational and Charismatic Leadership — Volume 2, Emerald Group Publishing Ltd.,
2002, 5.3-33.

B A, s.6.

2 Arikboga, a.g.e., 2013, s.215.

30 Bernard M. Bass, Ronald E. Riggio, Transformational Leadership, Psychology Press, 2. Edition,
2006, s.8.
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C. Doniisiimcii Liderlik Yaklasimm

Doniistimcii liderler, daha fazla ¢ikt1 elde edilmesi igin takipgilerini harekete
geciren, onlara ilham veren, normalde yapilmasi planlanandan ve diisiiniilenden daha
fazlasinin elde edilmesi i¢in takipgilerini motive eden, giiglendiren, onlarin kisisel
ihtiyaglarmi1  ve gelisimlerini 6nemseyen liderlerdir.3® Déniisiimcii liderler,
takipgilerine ortak bir vizyon kazandirmayi, onlara yenilik konusunda ilham vermeyi
amaglamakta, degisimin gerekliligini vurgulamakta ve bu ama¢ dogrultusunda
calisanlarini harekete gecirmektedir. Doniisiimcii liderlik davranislart ideallestirilmis
etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel uyarim ve bireysellestirilmis 6nem olarak

dort sekilde agiklanmaktadir.?

- Ideallestirilmis Etki: Bu davrams: sergileyen liderler, kendilerini bir
ornek ve rol model olarak gostererek takipcilerin kendisini benimsemesini
saglamaktadir. Bu liderler organizasyon icinde saygi duyulan, hayran olunan ve
giivenilen kisilerdir. Bu liderler takipgilerinin ihtiyaglarin1 géz oniinde bulundurur,

ahlaki ve etik degerleri onemser ve her zaman isi dogru yapmaya odaklanir.

- ITham Verici Motivasyon: Cogu zaman isletmelerde takim ruhunu
olusturan, amag belirleyen ve c¢alisanlarin daha yiiksek seviyede performans
gbstermeleri i¢in onlar1 motive eden liderlere ihtiyag vardir. Istekli ve iyimser bir
tavirla liderler takipgilerine ilham vererek, isletmenin verimliligini artirmay1
amaglamaktadir. Bu doniisiimcii unsuru kullanarak liderler, ¢alisanlarini daha fazla

caba gostermeleri igin guiclendirirler.

- Entelektiiel Uyarim: Bu davranisi sergileyen liderler, 6rgiitsel sorunlara
yeni ve 0zgiin yaklasimlar gelistirirken, takipgilerini de yaratici ve yenilik¢i olmalar
icin destekler. Liderler, takipgilerinin varsayimlari sorgulayarak, isletmenin daha 6nce
karsilastig1 sorunlara yeni bir bakis agistyla yaklasarak daha yenilik¢i olmalari icin

tesvik eder.

S Ae.
32 Fil J. Arenas, A Casebook of Transformational and Transactional Leadership, Routledge Press,
2019, s.6.
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- Bireysellestirilmis Onem: Bu liderler bir kog, mentor ya da danisman
gibi davranarak her bir takipgisinin ihtiyaclarin1 goz oniinde bulundurur, gelisim ve

basarilarini destekler.
d. Etik Liderlik Yaklasimm

Etik, bir durumun yasal olarak degil, ahlaki olarak dogru olup olmadigiyla
ilgilenen bir disiplindir.3 Brown, Trevino ve Harrison, etik liderligi, insan iliskilerinde
ve kigisel davraniglarinda kabul edilebilir uygun davraniglar gosteren; c¢ift yonlu
iletisim, giliclendirme ve karar verme yoluyla calisanlarin bu tarz davraniglarda
bulunmalarini tesvik eden liderlik sekli olarak tamimlamistir. Spesifik olarak etik
liderlik, liderin davraniglartyla, diiriist ve giivenilir olmasiyla iliskilidir. Etik lider,
takipcilerine etik davranislar sergileyerek, onlarin orgiitle 6zdeslesmesi i¢in bir model

olmaktadir.3*

Liderlerin etik lider olarak algilanabilmesi ve etik c¢ercevede c¢iktilar elde
edebilmesi i¢in atak, giivenilir, adil olarak algilanmalar1 ve o sekilde davranmalari
gerekmektedir. Liderler, kabul edilebilir ¢ergevede, aciklik ve diirtistliik gibi uygun
davraniglarla islerini yapmakta, takipgilerini adil davranarak ve 6nemseyerek motive
etmektedirler. Ayrica liderlerin, takipgileriyle acik ve etik ¢ergevede iletisim kurmast,

etik mesajlar vererek takipgilerinin dikkatini cekmesi gerekmektedir. *°
e. Otantik Liderlik Yaklasim

Luthans ve Avolio’nun gelistirdigi otantik liderlik yaklagimi, bir
organizasyonda pozitif psikolojik sermayeden ve yiiksek diizeyde gelismis
organizasyonel baglamdan yararlanan bir olusum olarak tanimlanmistir. Bunlarin
sonucu olarak da liderlerin ve takipgilerin daha fazla 6z farkindalik ve kendilerini
yonlendirebilme gibi pozitif davranislar sergiledigi, 6z gelisimin artig1 savunulmustur.

Otantik liderler 6zglvenli, iyimser, umutlu, net, esnek, gelecek odakli, etik ve gelisime

% Melisa Erdilek Karabay, Isletmelerde Etik ve Etik Liderlik Sigortacihk Sektériinde Bir
Arastirma, Beta Yaymlari, 1. Baski, Istanbul, 2015, s.85.

34 Michael E. Brown, Linda K. Trevino, David A. Harrison, “Ethical Leadership: A Social Learning
Perspective for Construct Development and Testing.”, Organizational Behavior and Human Decision
Process, Vol.97, 2005, s.120.

®Ae.
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Onem veren kisilerdir. Kendilerine karsi diiriistlerdir ve sergiledikleri davranislar,
kendileriyle iligkili olarak pozitif bir sekilde donlismekte ve gelismektedir.
Takipgilerine baski kurmaya ve hatta onlar1 rasyonel olarak ikna etmeye ¢alismaktan
cok sahip olduklar1 degerler, inanglar ve davramiglarla takipgilerinin gelisimine

yardimci olmaktadir.®

Otantik liderler, takipgilerine iginden gelerek yardim eder ve takipgilerini
guclendirme konusunda fazla ilgilidirler. Gug, para ya da itibardan daha ¢ok bir
farklilk yaratmak igin onderlik ederler. Iclerinden gelerek, tutku ve merhametle

oldugu kadar mantigiyla da hareket ederler.®’

Cogu insan dogustan liderlik 6zelligine sahiptir fakat tam anlamiyla bir lider
olmalart i¢in bu 6zellikleri gelistirmeleri gerekmektedir. Otantik liderler, kendi dogal
yeteneklerini kullanirlar fakat eksik yonlerinin de farkinda olup bunlar1 diizeltmek i¢in
sik1 bir sekilde ¢alisirlar. Amag, anlam ve degerler dogrultusunda liderlik ederler,
insanlarla saglam iliskiler kurarlar ve nerede durmalar1 gerektiginin farkindadirlar. Bu
liderler, tutarli ve disiplinli olup kendilerini gelisime adamislardir. Ciinkii lider olmak,

omiir boyu kisisel gelisimi gerektirir ve bu liderler de bunu bilerek hareket ederler.®

f. Paternalist Liderlik Yaklasim

1960’1 yillarda Tayvan ekonomisi gelismekteyken Robert H. Silin, uzun
yillara dayanan gozlem ve arastirmalari sonucunda 1976 yilinda yaptig1 ¢alismasinda,
bat1 tarzi liderlik modelinden farkli bir liderlik modeli sunmustur. Ortaya ¢ikan
farkliliklar ahlaki ve didaktik liderlik, merkezi otorite, astlarla sosyal mesafeyi
koruma, niyetin gizlenmesi, kontrol taktiklerini uygulama gibi ¢esitli davranislarla

aciklanmistir.*

% F. Luthans, B.J. Avolio, “Authentic Leadership: A Positive Developmental Approach” Iginde: K.S
Cameron, J.E Dutton, R.E Quinn (Ed.), Positive Organizational Scholarship: Foundations of a New
Discipline, Berrett-Koehler, San Francisco, 2003, s.241-258.

37 Bill George, Authentic Leadership Rediscovering The Secrets To Creating Lasting Value,
Jossey-Bass Press, 1. Edition, 2003, s.12.

B Ae.

39 Robert H. Silin, Leadership And Values, Harvard University Press, 1976; Bor-Shiuan Cheng, Li-
Fang Chou, Tsung-Yu Wu, Min-Ping Huang, Jiing-Lih Farh, “Paternalistic Leadership and Subordinate
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Paternalist liderlik, liderlerin takipcilerini koruyarak ve destekleyerek bir baba
roliinii iistlendigi hiyerarsik bir liderlik modelidir.*® Takipciler, liderlerini iclerinden
gelerek bir iist olarak goérmekte, saygi ve baglilik duymaktadir. Paternalist lider,
takipcilerine ailesinden biri gibi davranmakta, kisisel ya da profesyonel konularda
rehberlik etmeye caligsmakta, takipgilerinin refahina 6nem vermektedir. Takipgilerine
ihtiyaglar1 oldugu konularda destek olmakta, kisisel veya ailevi problemleri oldugunda
onlara cozmeleri i¢in firsat vermektedir. Calisan arasinda ¢ikan ¢atismalarda

arabulucu gorevi gorerek sorunlari ¢ozmeye calismaktadir.*!
g. Hizmetkar Liderlik Yaklasim

Ik defa 1970 yilinda Robert K. Greenleaf vasitasiyla literatiirde yer edinen
hizmetkar liderlik yaklasimi, galisanlarina hizmet ederek onlara liderlik etmeyi
amaclamaktadir. Hizmetkar liderlik, tezin ana konularindan biri olmasi sebebiyle bir

sonraki boliimde daha ayrintili bir sekilde aciklanacaktir.
1.4. HIZMETKAR LIDERLIK

Giliniimiiz rekabet ortaminda takipgilerine hizmet eden, onlarin gelisimlerine
katkida bulunan ve ortak bir vizyon olusturan, etik ve etkin liderlere ihtiyac
duyulmaktadir. Modern liderlik yaklagimlari igerisinde yer alan hizmetkar liderlik,
insan faktorini onemseyen, i¢ ve dis paydaslarina hizmet etmeyi amagclayan bir
liderlik anlayis1 olmakla birlikte; basit bir tanimla agiklanamayacak kadar karmasik,
cok boyutlu ve farkli disiplinleri kapsayan bir kavramdir. Tanr1, ruh, maneviyat gibi
dini terimler; kisisel gelisim, 6z farkindalik, kendini tanima gibi psikolojik kavramlar

yonetimle bir biitiinlikk olusturmaktadir. Hizmetkar liderlik ile ilgili yapilan birgok

Responses: Establishing A Leadership Model in Chinese Organizations”, Asian Journal of Social
Psychology, Vol.7, No.1, 2004, s.90.

40 Zeynep Aycan, “Leadership and Teamwork in Developing Countries: Challenges and Opportunities”,
Online Readings in Psychology and Culture, Vol.7, No.2, 2002, (Cevrimici)
https://scholarworks.gvsu.edu/orpc/vol7/iss2/1/, 17.04.2019.
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calisma, hizmetkar liderligi anlamak i¢in bireylerin kendilerini kesfetme ve kisisel

doniisiim yolculuguna ¢ikmalari gerektigini belirtmektedir.*?

1.4.1. Hizmetkar Liderligin Tarihsel Gelisimi

Hizmetkar liderlik kavramu, ilk defa 1970 senesinde Robert K. Greenleaf’e ait
“The Servant As A Leader” adli makale ile literatiire kazandirilmistir.** Greenleaf, bu
makalesinde hizmetkar liderlik diislincesinin Hermann Hesse’ye ait “Dogu’ya
Yolculuk adli kitabini okuduktan sonra ortaya ¢iktigini belirtmektedir. Hikayede bir
grup insan bir yolculuktadir ve hikayenin ana kahramani olan Leo, grubun giinliik
islerini yapan, igini yaparken gruba enerjisi ve sarkilariyla eslik eden bir hizmetkardir.
Grupta her sey yolunda gitmektedir. Fakat bir giin Leo ortadan kaybolur, grupta
karmasa ¢ikar ve yolculuk yarida kalir. Bir siire sonra grubu ayakta tutan, rehberlik
eden ve 1yi bir lider olan kisinin ilk basta hizmetkar olarak bilinen Leo oldugu anlasilir.
Greenleaf bu hikayedeki Leo karakterinden yola c¢ikarak hizmetkar liderligi
tanimlamakta ve iyi bir liderin nasil olmasi gerektigini agiklamaktadir.** Greenleaf’e
gore hizmetkar lider, oncelikli olarak bir hizmetkardir. Lider, ilk olarak ¢alisanlarina
icinden gelerek hizmet etmek istemekte; sonrasinda ise bilingli olarak liderlik etmeyi
amaglamaktadir. Hizmetkar liderler, bu o0zelliklerinden dolayr diger liderlerden
farklilk gostermektedirler.®® Hizmetkar liderlik calisanlarina hizmet etmeyi,
caligmaya biitiinsel bir perspektifle yaklagsmayi, beraberlik duygusunu tesvik etmeyi
ve karar almada giicii paylasmay1 vurgulamaktadir.*®Greenleaf tarafindan literatire

kazandirilan hizmetkar liderlik kavrami, daha sonrasinda bir¢ok arastirmaci tarafindan

2 Don Page, Paul T. P. Wong, “A Conceptional Framework for Measuring Servant-Leadership”, iginde
S. Adjibolooso (Ed.), The Human Factor In Shaping The Course Of History And Development,
American University Press, 2000, (Cevrimigi) http://www.drpaulwong.com/wp-
content/uploads/2013/09/Conceptual-Framework.pdf, 09.01.2019.

4 Larry C. Spears, “The Understanding and Practice of Servant Leadership”, Servant Leadership
Research Roundtable, August 2005, (Cevrimici)
https://www.regent.edu/acad/global/publications/sl_proceedings/2005/spears_practice.pdf ,
30.01.2019.

4 Robert K. Greenleaf, Servant Leadership: A Journey Into The Nature Of Legitimate Power And
Greatness, Paulist Press, 25 Anv. Edition, 2002, s.28.

% Ae., s.33.
% Larry C. Spears, “The Understanding and Practice of Servant Leadership”, Servant Leadership
Research Roundtable, 2005, (Cevrimigi)

https://www.regent.edu/acad/global/publications/sl proceedings/2005/spears_practice.pdf,
30.01.2019.
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incelenmistir. Lary Spears, Greenleaf’in ¢alismalarini dikkatle incelemesi sonucunda
hizmetkar lider Ozelliklerini dinleme, empati, iyilestirme, farkindalik, ikna etme,
kavramsallagtirma, 0ngorl, kahyalik, insanlari gelistirme ylkiimliligi, topluluk

kurma olarak belirtmistir. Spears’in belirledigi 6zellikler asagida agiklanmaktadir.*’

- Dinleme: Liderler, karakteristik olarak karar verme ve iletisim
yetenekleri ile degerlendirilmektedir. Dinleme 6zelligi, hizmetkar liderler igin de
muhim ve igten gelerek guclendirilmesi gereken bir ozelliktir. Hizmetkar lider,

sOylenenlerin yaninda sdylenmeyenleri de kavramaya ¢aligmaktadir.

- Empati: Hizmetkar liderler, digerlerini anlamak ve empati kurmak igin

gayret etmektedir. En basarili hizmetkar liderler, ¢alisanlari ile empati kurabilenlerdir.

- Iyilestirme: Bu 06zellige sahip olmak, calisanlarla biitiinlik ve
dontisiimiin saglanmasi i¢in Onemli bir avantajdir. Calisanlar, c¢esitli nedenlerle
duygusal acgidan sikinti yasayabilirler. Bu durumda hizmetkar lider, ¢alisanlari ile

iletisime gegerek ve onlara yardimci olarak durumu iyilestirmeye calisir.

- Farkindalik: Digerlerine kars1 farkindalik ve 6z farkindalik hizmetkar
liderin giiclii oldugu noktalardir. Karsilasilan durumlar1 daha biitiinciil bir bakig

acistyla incelemeye yardimei olur.

- Ikna Etme: Hizmetkar lider, karar alirken pozisyonundan kaynaklanan
otoriteyi kullanmak yerine, glivenilir bir sekilde digerlerini ikna etmeye cabalar. Lider,

ikna etme yetenegiyle grup igerisinde fikir birligini kurmada etkindir.

- Kavramsallagtirma: Rutin isleyislerin disina c¢ikarak, karsilasilan
sorunlara genis bir bakis agisiyla yaklagsma yetenegidir. Disiplin ve uygulamaya

dayanmaktadir.

- Ongorii: Gegmisten ders cikararak ve bugiinii degerlendirerek, gelecek

icin alinacak kararlarin sonuglarin1 gorebilme yetenegidir.

T Ae., s.3.
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- Kahyalik: Hizmetkar lider, bir kahya gibi digerlerine hizmet etme
duygusunu tasir. Digerlerini kontrol etme yerine seffaf olma ve ikna etme iizerinde

durur.

- Insanlari Gelistirme Yiikiimliliigii: Hizmetkar lider, insanlarm bir
calisan olarak somut katkilar1 disinda igsel degerleri olduguna inanir. Yaptiklar1 her
iste, calisanlari kisisel, profesyonel ve ruhsal anlamda gelistirmeyi sorumluluk olarak
gordr. Calisanlarin kisisel fikir ve tavsiyelerini alarak, karar almaya katilimlari i¢in

cesaretlendirerek, onlara yardime1 olarak gelisimlerine katkida bulunmay1 amaclar.

- Topluluk Kurma: Insanlik tarihine bakildiginda zaman igerisinde,
kiigiik topluluklardan biiyiik kurumlara gecisler olmustur. Hizmetkar lider ¢alisanlar
bir arada tutmak i¢in caba harcar ve c¢alisanlar arasinda dogru bir birligin

kurulabilecegine inanir.

Lary Spears, hizmetkar liderin 6zelliklerini yukaridaki sekilde agiklamis fakat
hizmetkar liderligi agiklamada bu 6zelliklerin tam anlamiyla yeterli olmadigimi da

ifade etmistir.*®

Laub, 1999 yilinda hazirladigi doktora caligmasinda hizmetkar liderligin,
calisanlarin 1yiligini ve refahin1 kendi kisisel ¢ikarlari iistiinde tutan bir uygulama ve
anlayis oldugunu belirtmistir. Laub, hizmetkar liderlik boyutlarini, “insanlara deger
verme, insanlari gelistirme, birlik kurma, otantiklik sergileme, liderlik etme ve liderligi
paylagsma” olarak agiklamistir. Yazara gore hizmetkar orgut, belirtilen 6zelliklerin
orgut kaltirti araciligr ile sergilendigi; lider ve takipgiler tarafindan degerli gorulip

uygulandig1 bir yerdir.*°

Farling, Stone ve Winston, 1999 yilinda yaptiklar1 ¢alismada, hizmetkar
liderlik i¢in vizyon, etki, inandiricilik, giiven ve hizmet boyutlarindan olusan bir model
gelistirmiglerdir. Yazarlar, Greenleaf’in hizmetkar liderlik yaklasimi ile Burns’un

doniistimcii liderlik yaklasimini karsilastirmiglar, hizmetkar liderlerin, sergiledikleri

% Ae., s.4.

49 James Laub, “Assessing The Servant Organization: Development of The Organizational Leadership
Assessment (OLA) Instrument”, Unpublished Dissertation, Florida Atlantic University, Boca Raton,
FL, 1999, s.23.
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davraniglar ve sahip olduklar1 6zellikler ile aslinda birer doniistimcii lider oldugunu

varsaymislardir.>

Page ve Wong, 2000 yilinda hazirladiklar1 ¢alismalarinda, hizmetkar liderlik
kavraminin basit bir tanimla agiklanamayacak kadar karmasik ve ¢ok boyutlu bir
kavram oldugunu; farkl disiplinlerden 6zellikler tasidigini belirtmektedir.%* Yazarlar,
liderlik ile ilgili yapilan ¢alismalara ve kisisel tecriibelerine dayanarak, hizmetkar
liderlik Ozelliklerini gok boyutlu kavramsal bir gergeve igerisinde sunmaktadir.
“Biitlinliik, tevazu, hizmetkarlik, digerlerini dnemseme, digerlerini gii¢lendirme,
digerlerini gelistirme, vizyon olusturma, amac saptama, liderlik etme, model
olusturma, takim kurma, ortak karar verme” olarak gelistirilen on iki boyut; karakter,
insan, gorev ve siire¢ odakl1 olmak iizere dort ana gruba ayrilarak agiklanmistir.>? Bu
modelden yola ¢ikarak Dennis ve Winston ise, yaptiklari faktor analizi ile Page ve
Wong’un belirledigi on iki boyuttan gii¢clendirme, hizmet ve vizyon boyutlarinin

anlamli oldugu sonucuna ulasarak dl¢eklerinde bu boyutlar1 kullanmislardir.>

Russell ve Stone, 2002 yilinda yaptiklari ¢alismada, literatiirde daha dnceden
yapilan ¢alismalardan yola ¢ikarak hizmetkar liderlik igin “vizyon, durustlik,
biitiinliik, giiven, hizmet, model olusturma, onciiliik etme, digerlerini takdir etme,
guclendirme” olmak tizere dokuz fonksiyonel boyut, ayrica bu fonksiyonel dzelliklere
eslik eden “iletisim, giivenilirlik, yeterlilik, kahyalik, goriiniirliik, etki, ikna, dinleme,

cesaret, gretme, yetki verme” olmak iizere on bir dzellik daha eklemislerdir.>*

0 Myra L. Farling, A. Gregory Stone, Bruce E. Winston, “Servant Leadership: Setting the Stage for
Empirical Research”, Regent University School of Business, Vol.6, No.1/2, 1999, s.49-50.

51 Don Page, Paul T.P. Wong, “A Conceptual Framework for Measuring Servant Leadership”, iginde:
S. Adjibolosoo, The Human Factor Shaping The Course Of History And Development, University
Press Of  America, Boston, 2000,  (Cevrimigi) http://www.drpaulwong.com/wp-
content/uploads/2013/09/Conceptual-Framework.pdf, 16.09.2019.

52 paul T. P. Wong, Don Page, “Servant leadership: An opponent-process model and the revised servant
leadership profile”, Servant Leadership Research Roundtable, October 2003, (Cevrimici)
https://www.regent.edu/acad/global/publications/sl_proceedings/2003/wong_servant_leadership.pdf,
09.10.2019.

53 Robert S. Dennis, Bruce E. Winston, “A Factor Analysis Of Page And Wong’s Servant Leadership
Enstrument”, Leadership & Organizational Development Journal, VVol.24 No:8, 2003, s.455-458.
% Robert F. Russel, A. Gregory Stone, “A Review of Servant Leadership Attributes: Developing A
Practical Model”, Leadership and Organization Development Journal, Vol.23, No.3, 2002, s.145-
157.
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Patterson, 2003 yilindaki ¢alismasinda hizmetkar liderligi, takipgilerine karsi
fedakarlikta bulunma, tevazu gosterme gibi diger liderlik teorilerinde agiklanmayan
Ozelliklere deginen, uygulanabilir ve erdemli bir teori olarak ifade etmistir. Bu
calismada erdemli olarak tanimlanan yedi boyuttan bahsedilmistir. Bu boyutlar,
“ahlaki sevgi, tevazu, alturizm, vizyon, given, glglendirme ve hizmet” olarak
belirtilmistir.>> Bruce Winston, Patterson’in liderden takipgiye tek yonlii modelini
genisleterek, lider ve takipgi arasinda dongiisel iligkinin oldugu bir model gelistirmis,
Patterson’in belirledigi boyutlara ek olarak “lidere baglilik, 6z yeterlilik ve igsel
motivasyon” boyutlarin1 da modele eklemistir.>® Ehrhart, 2004 y1lindaki ¢alismasinda,
hizmetkar liderlik i¢in “astlarla iligki kurma, astlar1 giiglendirme, astlarin yetismesine
ve basarili olmasina yardime1 olma, etik davranma, kavramsal yeteneklere sahip olma,
astlara dncelik verme, deger yaratma” olmak iizere yedi boyut belirlemistir.>” Yazara
gore, hizmetkar lider, sorumluluklarini bilen, astlarina hizmet eden, onlarla nitelikli
iligkiler kuran ve gelisimlerine yardimci olan kisidir. Bunlar1 yaparken lider, sadece

orgiit amaglarma ulasilmast icin degil, astlarmin iyilikleri icin gabalamaktadir.®®

Robert S. Dennis ve Mihai Bocarnea, 2005 yilindaki ¢alismalarinda,
Patterson’in hizmetkar liderlik modelini temel alarak bir dlgek gelistirmistir. Olgek
maddelerinin belirlenmesi igin Patterson’in belirledigi yedi boyut ele alinmistir.

Yapilan ¢aligsmalar sonucunda yedi boyuttan ikisi olan alturizm ve hizmet boyutlarinin

% Kathleen Patterson, “Servant Leadership: A Theoretical Model”, Servant Leadership Research
Rountdable, The School of Leadership Studies, Regent University, August, 2003, (gevrimici)
https://www.regent.edu/acad/global/publications/sl_proceedings/2003/patterson_servant leadership.p
df, 14.05.20109.

% Bruce Winston, “Extending Patterson’s Servant Leadership Model: Explaining How Leaders and
Followers Interact in a Circular Model”, Servant Leadership Research Roundtable The School of
Leadership Studies, Regent University, 2003, (cevrimici)
https://www.regent.edu/acad/global/publications/sl_proceedings/winston_extending_patterson.pdf,
15.05.2019.

5 Mark G. Ehrhart, “Servant-leadership: An Overview And Directions For Future Research”, Working
Paper: University Of Maryland, 1998; Mark G. Ehrhart, “Leadership and Procedural Justice Climate
as Antecedents of Unit-Level Organizational Citizenship Behavior,” Personnel Psychology, 57, 2004,
s.73.

% Mark G. Ehrhart, “Leadership and Procedural Justice Climate as Antecedents of Unit-Level
Organizational Citizenship Behavior,” Personnel Psychology, 57, 2004, s.69.
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anlamli sonug¢ vermemesi Uzere, yazarlar 6lgeklerinde “sevgi, tevazu, vizyon, given

ve giiglendirme” olmak iizere bes boyut kullanmislardir.>®

Barbuto ve Wheeler, Greenleaf ve Spears’in ¢alismalarini inceleyerek daha
Oonce Spears’in belirledigi “dinleme, empati, iyilestirme, farkindalik, ikna etme,
kavramsallastirma, ongorii, kahyalik, insanlar1 gelistirme ylkiimliligi, topluluk
kurma” ozelliklerine istek boyutunu da ekleyerek on bir boyutlu bir model
gelistirmistir. Istek, empati, iyilestirme, kahyalik o6zellikleri dogustan gelen,
digerlerine gore gelistirilmesi ve 6grenilmesi giic olan; diger 6zellikler ise liderin
sonradan 6grenebilecegi ve siirekli olarak gelistirmesi gereken 6zellikler olarak ifade
edilmistir.®® Ayn1 yazarlarin 2006 yilindaki ¢alismalarinda yapilan analizlerin sonucu
olarak, “alturistik istek, duygusal iyilestirme, ikna etme, bilgelik ve orgiitsel kahyalik”

olmak (izere bes boyuttan olusan bir model ortaya ¢ikmugtir.%

Sendjaya ve Sarros, hizmetkar liderin kim oldugunu ve ne yaptigini, dini
metinleri inceleyerek felsefik bir sekilde agiklamaya ¢alismiglardir. Yazarlara gore
hizmetkar liderler, kendilerini bir kahya olarak gdrmekte, takipcilerinin
potansiyellerini artirmalar1 i¢in onlar1 gelistiren ve giiglendiren kisi olarak
tanimlanmaktadir.®? Sendjaya, Sarros ve Santora, 2008 yilinda yaptiklar1 ¢alismada
ise, hizmetkar liderlik icin “goniillii baghilik, otantiklik, ahlaki sorumluluk, anlagmali
iligki, listlin maneviyat, doniistiiriicl etki” olmak {izere alt1 boyuttan bahsetmistir.
Yazarlara gore, gelistirdikleri biitiinciil hizmetkar liderlik modeli, mevcut 6rgutsel
baglamda ihtiya¢ duyulan takipciye yonelik, hizmet odakli, manevi ve ahlaki boyutlara

sahip bir modeldir.%3

% Robert S. Dennis, Mihai Bocarnea, “Development Of The Servant Leadership Assessment
Instrument”, Leadership & Organizational Development Journal, VVol.26 No:8, 2005, 5.600-615.
%John E. Barbuto Jr., “Becoming A Servant Leader: Do You Have What It Takes?”, A. Lincoln:
University of Nebraska, Nebraska Cooperative Extension, 2002 Revised 2007, (Cevrimigi)
http://extensionpublications.unl.edu/assets/pdf/g1481.pdf, 09.10.2019.

61 John E. Barbuto, Daniel W. Wheeler, “Scale Development And Construct Clarification Of Servant
Leadership”, Group & Organization Management, VVol.31, No.3, June 2006, s. 300-326.

62 Sen Sendjaya, James C. Sarros, “Servant Leadership: Its Origin, Development, and Application in
Organizations”, Journal of Leadership & Organizational Studies, V0.9, No.2., 2002, s.57-61.

83 Sen Sendjaya, James C. Sarros and Joseph C. Santora, “Defining and Measuring Servant Leadership
Behaviour in Organizations”, Journal Of Management Studies, VVol.45, No.2, 2008, 5.402-406.
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Liden, Wayne, Zhao ve Henderson, 2008 yilindaki ¢alismalarinda, hizmetkar
liderlik i¢in “duygusal iyilestirme, topluluk i¢in deger yaratma, kavramsal yetenekler,
gliclendirme, astlarin gelisimine ve basarili olmasina katkida bulunma, astlara dncelik
verme, etik davranma” olmak lizere yedi boyut gelistirmislerdir. Hizmetkar lider,
takipgilerinin igindeki en iyiyi ortaya ¢ikarmak, yetenek, istek, hedef ve
potansiyellerini anlamak icin, her biri ile bire bir iletisim kurmaya Onem
vermektedirler. Boylece lider, her bir takipcisinin karakterini ve ilgi alanini 6grenerek,
onlara potansiyellerini ger¢eklestirmek i¢in yardimer olmaktadir. Hizmetkar liderlik,
kisisel biitiinliigi vurgulama ve takipgilerle uzun siireli ve giiglii iliskiler kurmaya

odaklanarak, geleneksel yaklasimlardan farklilik gostermektedir.®*

Dierendonck, 2011 yilinda yaptig1 ¢alismasinda, hizmetkar liderlik ile ilgili
sorular1 gidermek igin, hizmetkar liderligin Onciillerini, sureglerini ve sonuglarini
vurgulayan genel bir teorik ¢erceve olusturmaktadir. Calismada, hizmetkar liderlik
icin “insanlart giiclendirme ve gelistirme, tevazu, otantiklik, kisileraras1 kabul, yon

verme, kahyalik” olmak iizere alt1 boyut belirlenmistir.®®

Dierendonck, 2011 yilinda Nuijten ile yaptiklar1 ¢alismada, kapsamli bir
literatiir analizi sonucunda hizmetkar liderligin en 1yi gostergeleri olarak belirttikleri
“guclendirme, hesap verebilirlik, geride durma, tevazu, otantiklik, cesaret, affetme,

kahyalik” olmak iizere, sekiz boyut belirlemislerdir.®
1.5. HIZMETKAR LIDERLIK MODELLERI

Hizmetkar liderlik Gzerine yapilan arastirmalar incelendiginde yazarlarin farkli
caligmalar ortaya koydugu goriilmektedir. Bu bolimde hizmetkar liderligin
gelistirilmesi ve daha iyi anlasilmasi i¢in ¢esitli yazarlar tarafindan yapilan ¢alismalar

ve gelistirilen modeller aciklanacaktir.

64 Robert C. Liden, Sandy J. Wayne, Hao Zhao, David Henderson, “Servant Leadership: Development
of a Multidimensional Measure and Multilevel Assessment”, The Leadership Quarterly, 19, 2008,
s.161-165.

% Dirk Van Dierendonck, “Servant Leadership: A Review and Synthesis”, Journal of Management,
Vol. 37 No. 4, 2011, 5.1228-1261.

% Dirk Van Dierendonck, Inge Nuijten, “The Servant Leadership Survey (SLS): Development And
Validation of A Multidimensional Measure”, Journal Of Business Psychology, 26, 2011, s.249-254.
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1.5.1. Farling, Stone ve Winston’in Hizmetkar Liderlik Modeli

Yazarlar, ¢alismalarinda Greenleaf’in hizmetkar liderlik goriisii ile Burns’iin
doniistimcii liderlik gortistint karsilastirmis; hizmetkar liderlerin doniisiimceii liderlik
Ozellikleri sergilediklerini ve bu sebeple ayni degiskenlere sahip olduklarini
savunmuglardir. Caligmada; vizyon, etki, giivenilirlik, giiven ve hizmet boyutlarin
temel alan ve sarmal yapiya sahip bir model gelistirilmistir. Modelin sarmal yapiya

sahip olmasinin sebebi, siirecin tekrar etmesidir.®’

Hizmet
Etkisi

Given
Etkisi

Guvenilirlik
Etkisi

Vizyon
Etkisi

Sekil 1.3. Hizmetkar Liderlik Modeli

Kaynak: Myra L. Farling A. Gregory Stone Bruce E. Winston, “Servant Leadership: Setting the Stage
for Empirical Research”, Regent University School of Business, Vol.6, No.1/2, 1999, s.52.

Model incelendiginde, vizyondan hizmete dogru dikey bir hareket

gorilmektedir. Lider, vizyonunu etkili bir iletisimle takipgileriyle paylagsmakta ve bu

67 Farling, Stone, Winston, a.g.e., 1999, s. 49-53.
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vizyonu gerceklestirmeleri igin takipgilerini etkilemektedir. Vizyonun olumlu
sonuglari, takipgileri ve orguti guvenilirlik boyutuna tasimaktadir. Guvenilirlik,
liderin davramiglarinin tutarli olmasiyla iliskilidir. Liderin giivenilirligi arttikga
calisanlarin da lidere olan giiveni artacak ve dikey hareketle gliven boyutuna
gecilecektir. Glven, lider ve galisan arasindaki iligkide 6nemli bir rol oynamaktadir.
Orgut icindeki gtiven iklimi, liderden takipgiye ve takipciden lidere artan hizmet ile

sonuglanacak ve bu siire tekrar edecektir.®
1.5.2. Page ve Wong’un Hizmetkar Liderlik Modeli

Yazarlara gore, hizmetkar liderin 6ncelikli amaci takipgilerine hizmet ederek
onlara liderlik etmek, herkesin yarari i¢in gorev ve amaclarin gerceklesmesini
saglamaktir. Geleneksel hizmetkarlik anlayisinda yer alan yalnizca hizmet etmeye
odaklanmak, kisiyi hizmetkar lider olarak tanimlamak i¢in yeterli olmamaktadir.
Hizmetkar lider, sadece insanlarin ihtiyacini karsilamak ya da insanlari memnun etmek
icin kendi kendine hizmet eden biri degil, ortak yarar saglamak igin bagkalarina
icinden gelerek hizmet eden bir kisidir. Hizmetkar liderlik anlayisinda bireysel

menfaat, kolektif birey gelisimine katkida bulunmaktadir.®®

Page ve Wong, liderlik ile ilgili yapilan ¢aligmalara ve kisisel tecriibelerine
dayanarak, hizmetkar liderlik &zelliklerini cok boyutlu kavramsal bir cerceve
icerisinde gelistirmislerdir. Gelistirilen on iki 6zellik, karakter, insan, gOrev ve sureg

odakli olmak kosuluyla dort ana gruba ayrilarak agiklanmistir.”

- Karakter Odakli Ozellikler: Liderin ne tir bir insan oldugu ile ilgilidir.
Hizmetkar 0Ozelliklerin gelisimine, liderlerin degerlerine, giivenilirliklerine ve
giidiilerine odaklanir. Karakter odakli 6zellikler butlnlik, tevazu ve hizmetkarlik

olarak belirlenmistir.

% Ae., 5.54-63.

% Page, Wong, a.g.e., 2000.

0 paul T. P. Wong, Don Page, “Servant leadership: An Opponent-Process Model and the Revised
Servant Leadership Profile”, Servant Leadership Roundtable, Trinity Western University, 2003,
(Cevrimigi) http://citeseerx.ist.psu.edu/viewdoc/download?doi=10.1.1.714.6333&rep=repl&type=pdf,
17.09.2019.
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- Insan Odakl Ozellikler: Liderin digerleri ile olan iliskisi ile ilgilidir. Insan
kaynaklarmin gelisimi ile ilgilenir, liderlerin insan iligkilerine odaklanir ve
takipcilerinin gelisimini destekler. Insan odakli &zellikler digerlerini Snemsemek,

guclendirmek ve gelistirmek olarak belirtilmistir.

- Gorev Odakli Ozellikler: Liderin ne yaptig1 ile iliskilidir. Verimlilik ve
basarty1 gerceklestirmeye, liderin basariy1 gerceklestirmek icin sahip oldugu yetki ve
yeteneklere odaklanir. Gorev odakli 6zellikler vizyon olusturma, amag saptama ve

liderlik etmedir.

- Siire¢ Odaklr Ozellikler: Liderin orglitsel siirecleri nasil etkiledigi ile ilgilidir.
Orgiit verimliligin artmasina, liderin esnek, agik ve etkin bir sistem olusturma ve
gelistirme yetenegine odaklanir. Siire¢ odakli 6zellikler model olusturma, takim kurma

ve ortak karar vermedir.

Page ve Wong’a gore karakter, hizmetkar liderligin odaginda yer alir. Liderin
birlikte calistig1 kisileri etkilemesinde, gorevlerin gergeklestirilmesinde énemli bir
etkiye sahiptir.”t Hizmetkar kalp ve ruh, karakter odakli ozellikler ile ilgilidir.
Hizmetkar bir kalp gelistirmedikge, takipgcilerini nasil gelistirecegini  ve
giiclendirecegini 6grenmedikge liderin hizmetkar liderlik gérevini yapmasi miimkiin

olmamaktadir.”?

Cogu organizasyonlar, liderlerin en tepede oldugu geleneksel piramit yapisina
sahiptir. Hizmetkar liderligin oldugu orgiitlerde ise yapinin akigkan ve islevsel olmasi
beklenmektedir. Yazarlar, hizmetkar liderligin uygulanabilmesi i¢in elmas modeli

gelistirmislerdir.”

1 Page, Wong, a.g.e., 2000.
2 Page, Wong, a.g.e., 2003, s.4.
3 Page, Wong, a.g.e., 2000.
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KATILIMCI °E0 YONLENDIRME

AMAC VE
BELIRLEME HESAP
VEREBILIRLIiK

KARAR
VERILEN OPERASYONDA

AMACLARA LIDERE
ULASMAK o HIZMET ETME
ICIN
HIZMET
ETME

Sekil 1.4. Hizmetkar Liderligin Uygulanmasinda Elmas Modeli

Kaynak: Don Page, Paul T.P. Wong, “A Conceptual Framework for Measuring Servant Leadership”,
Icinde: S. Adjibolosoo, The Human Factor Shaping The Course Of History And Development,
University Press Of America, Boston, 2000, (Cevrimici), http://www.drpaulwong.com/wp-
content/uploads/2013/09/Conceptual-Framework.pdf, 17.09.2019.

Sekil 1.4°te liderlik gorevini Gstlenen CEO, piramitte yer aldigi noktaya bagl
olarak farkl rollere sahip olmaktadir. CEO’nun, diger ¢alisanlarla birlikte Grgiitiin
vizyon ve misyonunu belirlemede sorumlu olmasi beklenmektedir. Orgiit optimum
diizeyde ¢alistiginda CEO, elmasin ortasindaki dairede yer alarak 6rgiitiin misyonunu
veya grubun amaglarini yerine getirme konusunda diger ¢alisanlarla esit bir sekilde
calisacaktir. Orgtiin vizyonu ve misyonu dogrultusunda bir anlasmaya varildig
zaman, CEO yatirim yapma ve bagkalarina hizmet etme amaciyla piramidi tersine
cevirebilecek ve boylece misyonun gergeklestirilmesine yardimei olacaktir. Bu
noktada CEO, misyonun basarili bir sekilde ger¢eklesmesi konusunda kararli olan

bircok ortaktan biri olacaktir. Eger amaglar ve gorevler degisirse veya birtakim 6nemli
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degisiklikler olursa, CEO geleneksel piramit yapisiyla baslayan siirecin baglangicina
geri donebilecektir. Bu sekilde elmas modeli; zaman i¢inde farkli sartlar veya
durumlarda orgatin  misyonunun yerine getirilmesi slirecinde, organizasyonun

ihtiyaglarina uyum saglayacaktir.”*

1.5.3. Russell ve Stone Hizmetkar Liderlik Modeli

Russell ve Stone, sunduklar1 modelde hizmetkar liderlik 6zelliklerini
fonksiyonel ve eslik eden &zellikler olmak iizere ikiye aywrmuslardir.” Bu ozellikler

Tablo 1.2°de gosterilmistir.

Tablo 1.2. Hizmetkar Liderin Ozellikleri

Fonksiyonel Ozellikler ~ Eslik Eden Ozellikler

Vizyon fletisim
Diiriistliik Giivenilirlik
Biitiinliik Yeterlilik
Giliven Kahyalik
Hizmet Gorilintirliik
Model Olusturma Etki
Onciiliik Etme fkna
Digerlerini Takdir Etme Dinleme
Giiglendirme Cesaret
Ogretme
Yetki Verme

Kaynak: Robert F. Russel, A. Gregory Stone, “A Review of Servant Leadership Attributes: Developing
A Practical Model”, Leadership and Organization Development Journal, Vol. 23, No. 3, 2002,
s.147.

4 Page, Wong, a.g.e., 2000.
5 Russel, Stone, a.g.e., 2002, s.147.
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Fonksiyonel 6zellikler, liderin sahip oldugu karakteristik ve ayirt edici etkin
Ozelliklerdir. Her bir 0zellik birbirinden farkli olmakla birlikte birbiriyle iliskilidir.
Fonksiyon 6zelliklere ek olarak tanimlanan eslik eden 6zellikler, ikinci planda kalan

degil, tamamlayici 6zellikler olarak ifade edilmistir.’®

Yazarlara gore hizmetkar liderlik, organizasyonlar1 ve toplumlari
degistirebilecek potansiyele sahip, kisisel ve orgiitsel degisimi destekleyen bir
kavramdir. Calismada liderlerin, hizmetkar liderligi segcmeleri durumunda daha ¢ok
kisinin fayda gorecegi iizerinde durulmakta, kisilerarasi is iliskilerinde ve orgiitsel

yasamda pozitif olarak kdkten bir degisiklik yapabilecegini vurgulamaktadir.””

Yazarlar, literatlir arastirmalart sonucunda hizmetkar liderligi etkileyen

unsurlar1 dikkate alarak ¢alismalarinda iki model sunmuslardir.

Bagimli Degiskenler
Bagimsiz
Degiskenler Hizmetkar
< Liderlik
Degerler 1
A
. Fonksiyonel
Temel Inanglar Ozellikler
Prensipler

Vizyon, Given,
Dirustlik, Hizmet,
Butunlik, Model
Olusturma, Onciiliik
Etme, Bagkalarini

Aract Degiskenler Takdir Etme

Eslik Eden Ozellikler

Iletisim, Tkna, Giivenilirlik,
Dinleme, Yeterlilik, Kahyalik,
Cesaretlendirme, Gorundrlik,

Etki, Ogretme, Yetki Verme

Sekil 1.5. Hizmetkar Liderlik Modeli 1

Kaynak: Robert F. Russel, A. Gregory Stone, “A Review of Servant Leadership Attributes: Developing
A Practical Model”, Leadership and Organization Development Journal, Vol.23, No.3, 2002, s.154.

6 Russel, Stone, a.g.e., 2002, 5.146.
T Ae., s.154.

31



Sekil 1.5’te bagimsiz degisken, liderin sahip oldugu degerler; bagimli degisken
ise hizmetkar liderliktir.  Liderin sahip oldugu degerler, hizmetkar liderligin
fonksiyonel 6zellikleri ile sekillenmektedir. Eslik eden 6zellikler ise araci degisken
gorevi gormekte; fonksiyonel 6zelliklerin seviyesini ve siddetini belirlemektedir. Bu
model sadece lider o©zellikleri ile hizmetkar liderlik arasindaki iliskiye

dayanmaktadir.”

A4

Bagimsiz Bagimli / Bagimsiz Degiskenler
Degiskenler . . ) Ikincil Bagimh
Hizmetkar Liderlik Degisken
Degerler _ L
- _ Fonlfswonelnouzel!.lkler_ Orgiitsel
Temel V|zy9n.,. Gyven, Dirastliuk, Hizmet, Performans
inanclar Biitiinliik, Model Olusturma,
¢ Onciiliik Etme, Baskalarmni Takdir
Prensipler
Etme
y N
Araci Degiskenler ‘
) Calisan
Eslik Eden Ozellikler N Tutumlari
Orgutsel ve
; . Kultir .
Iletisim, Tkna, Glivenilirlik, Dinleme, > Is
Yeterlilik, Kahyalik, Cesaretlendirme, Davranislari
Goriiniirliik, Etki, Ogretme, Yetki
Verme

Sekil 1.6. Hizmetkar liderlik Modeli 2

Kaynak: Robert F. Russel, A. Gregory Stone, “A Review of Servant Leadership Attributes: Developing
A Practical Model”, Leadership and Organization Development Journal, Vol.23, No.3, 2002, s.154.

Ikinci modelde ise yazarlar, hizmetkar liderligin Grgtleri etkileyebilen ve
kontrol edilebilen bir degisken oldugunu ifade etmisler; boylece hizmetkar liderligin
bagimsiz degisken de olabilecegini savunmuslardir.”® Birinci modeldeki gibi yine eslik
eden Ozellikler, degerler ve fonksiyonel Ozellikler arasinda araci degisken gorevi
gormektedir. Hizmetkar liderlik ise, ikincil bagimli degisken olan 6rgiitsel performansi

etkileyen bagimsiz degisken olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitsel kiiltiir ve ¢alisan

8 Ae., s.153.
®Ae.
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tutumlar1 da arac1 degisken olarak, hizmetkar liderligin etkinligini etkileyebilmekte ve
orgiitsel performans iizerinde yonetici bir etkiye sahip olmaktadir. Modelde ayrica,
orgutsel performanstan hizmetkar liderlige geri bildirim oldugu da goriilmektedir.
Sonug¢ olarak, ikinci modelin birinci modele goére daha kapsamli oldugu

soylenebilmektedir.&
1.5.4. Patterson’in Hizmetkar Liderlik Modeli

Daha once “Hizmetkar Liderligin Tarihsel Gelisimi” boliimiinde yer aldig:
gibi, Patterson hizmetkar liderligi uygulanabilir ve erdemli bir teori olarak ifade etmis

ve ¢alismasinda erdemli olarak tanimlanan yedi boyuttan bahsetmistir.

- Ahlaki Sevgi: Yabanci kaynaklarda “Agapao Love” olarak ifade edilen
bu 06zellik, Yunanca’da “ahlaki sevgi” anlamina gelmektedir. Ahlaki sevgi, dogru
zamanda dogru sonucu elde etmek icin dogru seyi yapma anlamina gelmektedir.®!
Ahlaki sevgiye sahip liderler, ilk 6nce takipgilerine, sonra takipcilerinin yeteneklerine,

son olarak bunlarin organizasyona nasil yarar saglayabilecegine odaklanmaktadir.®2

- Tevazu: Kendinden ¢ok baskalarina odaklanmaktir. Hizmetkar lider

kibirden uzak, takipgilerine odaklanan bir tavir sergilemektedir.®®

- Alturizm: Baz1 kaynaklarda fedakarlik olarak da ifade edilen alturizm,
kisinin refahina zarar verecek bir duruma yol agsa bile, bir baskasina fayda saglamak

i¢in yapilan davranis olarak tanimlanmaktadir.

- Vizyon: Bireylerin veya oOrgutlerin kendilerini gelecekte gormek
istedikleri yerdir.® Patterson’a gore hizmetkar liderin odak noktasi takipgileridir ve

vizyon, orgut dyelerinin gelecekteki durumunu ifade eder. Hizmetkar lider,

80 Ae.

81 Bruce E. Winston, Be A Leader For God’s Sake, School of Leadership Studies, Regent University,
2002, s.5.

82 patterson, a.g.e., 2003, s.3.

8 Marty Durden, “The Coach as Servant Leader: Ranking 7 Constructs as Student Athlete Motivators”,
Servant Leadership: Theory & Practice, Vol. 3, Issue. 2, 2016, s.64.

8 Kristen Renwick Monroe, “A Fat Lady in A Corset: Altruism and Social Theory”, American Journal
of Political Science, Vol. 38, No. 4, 1994, s.862.

8 Hayri Ulgen, S. Kadri Mirze, isletmelerde Stratejik Yonetim, Beta Yayincilik, 7. Baski, Istanbul,
2013, s. 177.
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takipgilerinin her birini degerli ve yetistirilebilir olarak gérmekte, onlarin bu duruma

gelmelerini istemekte ve destek olmaktadir.®

- Guven: Biitiin iligkilerin basarili ve kalic1 olabilmesi i¢in giiven lizerine
kurulmas1 gerekmektedir. Iliskilerde giivenilir olmak, kisilerin davranis ve

soylemlerinin siirekliligi ile ilgilidir.®’

- Gugclendirme: Vizyon ve glven, takipcilere organizasyon icindeki
vizyonuna bagl olarak istediklerini elde etmesi igin glig, yetki, sorumluluk vererek ve
kaynak saglayarak giiclendirmeyi beraberinde getirmektedir. Gii¢lendirme siirecinde,
takipgilerin verimli ve basarili bir sekilde gorevlerini tamamlamalari i¢in hizmetkar
lider, gonalll olarak gii¢ ve kontrolden vazgecmektedir. Liderin glc¢ ve kontrolden
vazgecmesi, takipgilerine siirsiz yetki verdigi anlamima gelmemekte, takipgilerin
asamali olarak giiclendirilerek, Ogrenmeye ve gelismeye agik olmalar

saglanmaktadir.®®

- Hizmet: Hizmetkar lider, takipgilerini yonlendirirken hizmet etme
diisiincesiyle hareket etmekte, kendisini takipgilerinin gorevlerini bagar1 ile

tamamlayabilmeleri igin ihtiyaclarini saglayan kisi olarak gérmektedir.®

Patterson, hizmetkar liderlik i¢in yukaridaki boyutlarin yer aldigi bir model
gelistirmistir. Patterson’in hizmetkar liderlik modelinde liderden takipgiye tek yonlii
bir etkilesim vardir. Bu etkilesim liderin ahlaki sevgisi ile baslamakta; sirasiyla tevazu,
alturizm, vizyon, guven, guclendirme ile devam etmekte ve hizmet ile

sonlanmaktadir.®°

8 Kathleen Patterson,“Servant Leadership: A Theoretical Model”, Regent University, Doctoral
Dissertation, UMI Number: 3082719; Patterson, a.g.e., 2003, s. 4.

8 Ramona M. Wis, The Conductor as Leader: Principles of Leadership Applied to Life on the
Podium, GIA Publications, 2007, s.49-53.

8 Bruce Winston, “Extending Patterson’s Servant Leadership Model: Explaining How Leaders and
Followers Interact in a Circular Model”, Servant Leadership Research Roundtable The School of
Leadership Studies, Regent University, 2003, (cevrimici)
https://www.regent.edu/acad/global/publications/sl_proceedings/winston_extending_patterson.pdf,
15.05.2019.

8 Ae.

% patterson, a.g.e., 2003, s.7.
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Tevazu Vizyon

Ahlaki Gugclendirme Hizmet
Sevgi

Alturizm Giiven

Sekil 1.7. Patterson’in Hizmetkar Liderlik Modeli

Kaynak: Kathleen Patterson, “Servant Leadership: A Theoretical Model”, Servant Leadership
Research Rountdable, The School of Leadership Studies, Regent University, August, 2003,
(cevrimici)

https://www.regent.edu/acad/global/publications/sl_proceedings/2003/patterson_servant leadership.p
df, 14.05.20109.

1.5.5. Winston’un Hizmetkar Liderlik Modeli

Patterson’in modeli, liderden takip¢iye dogru tek yonliidiir ve takipgilerin
oOrgiitsel gorevleri yerine getirmeleri i¢in neden ve nasil lidere bagli olacaklarini agik¢a
ifade etmemektedir. Buradan yola c¢ikarak Winston, Patterson’un modelini

genisleterek lider ile takipgi arasinda ¢ift yonlii bir model gelistirmistir.%

Winston’in ekledigi ikinci kisim takipginin ahlaki sevgisiyle baglamaktadir.
Takip¢inin ahlaki sevgisi, lidere baglilig1 ve takip¢inin 6z yeterliligini etkilemektedir.
Yiiksek diizeyde baglilik ve 6z yeterlilik, daha fazla i¢csel motivasyona; daha fazla i¢sel
motivasyon da yiksek diizeyde lidere ve liderin ¢ikarlarima gore alturizme Yol
acmaktadir. Boylece bu siireg, takipcinin yiiksek diizeyde hizmet sunmasiyla

sonuglanmaktadir.®

1 Winston, a.g.e., 2003, s.1.
%2 Winston, a.g.e., s.5.
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/ Tevazu Vizyon \
—p| Liderin Guglendirme Hizmet
Ahlaki \ /
Sevgisi Alturizm Giiven
Lidere
Baglilik )
Takipginin Icsel L;?de;reir:/e Hizmet
Ahlaki Motivasyon \Karlarina
Sevgisi grkar
, gore
0z alturizm
yeterlilik

Sekil 1.8. Winston’un Hizmetkar Liderlik Modeli

Kaynak: Bruce Winston, “Extending Patterson’s Servant Leadership Model: Explaining How Leaders
and Followers Interact in a Circular Model”, Servant Leadership Research Roundtable The School
of Leadership Studies, Regent University, August 2003, (cevrimici)
https://www.regent.edu/acad/global/publications/sl_proceedings/winston_extending_patterson.pdf,
15.05.2019.

1.5.6. Washington, Sutton ve Field’in Hizmetkar Liderlik
Modeli

Washington ve arkadaslari, 2006 senesindeki ¢alismalarinda; liderin algilanan
empati degeri, biitiinlik degeri, yetkinlik degeri ve liderin kabul edilebilir kisiligi
olmak Uzere dort bireysel farkliliga odaklanarak hizmetkar liderlik modeli

gelistirmislerdir.%

9 Rynetta R. Washington, Charlotte D. Sutton, Hubert S. Feild, “Individual differences in Servant
Leadership: The Roles of Values and Personality”, Leadership & Organizational Development
Journal, Vol.27, No:8, 2006, s.700.
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Liderin
algilanan
empati
degeri

Liderin
algilanan
buttnluk
degeri

Liderin
algilanan
hizmetkar
liderligi

Liderin
kabul
edilebilir
Kisiligi

Liderin
algilanan
yetkinlik
degeri

Sekil 1.9. Hizmetkar Liderlige Etki Eden Degerler

Kaynak: Rynetta R. Washington, Charlotte D. Sutton, Hubert S. Feild, “Individual differences in
Servant Leadership: The Roles of Values and Personality”, Leadership & Organizational
Development Journal, Vol.27, No:8, 2006, s.705.

Modelde hizmetkar lider ile kabul edilebilirlik ve hizmetkar lider ile empati,
biitiinliik ve yetkinlik o6zellikleri incelenmistir. Yapilan arastirma sonucunda
takipgileri tarafindan kabul edilen ve empati, biitiinliik, yetkinlik degerlerine sahip

olan liderler daha ¢ok hizmetkar lider olarak algilanmaktadir.®*

1.5.7. Van Dierendonck’un Kavramsal Hizmetkar Liderlik

Model

Dierendock, Greenleaf'in ¢aligsmalarini ve diisiincelerini temel alarak teorik bir
hizmetkar liderlik modeli sunmustur. Modelde hizmetkar liderlik icin belirlenen
ozelliklerin yan sira, hizmetkar liderligi etkileyen faktorler ve hizmetkar liderligin

sonuglar1 yer almaktadir.%®

% Washington, Sutton, Feild, a.g.e., s.710.
% Dirk Van Dierendonck, “Servant Leadership: A Review and Synthesis”, Journal of Management,
Vol.37, No.4, July, 2011, s. 1243.
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Sekil 1.10. Dierendonck’un Kavramsal Hizmetkar Liderlik Modeli

Kaynak: Dirk Van Dierendonck, “Servant Leadership: A Review and Synthesis”, Journal of
Management, VVol.37, No.4, 2011, s. 1233.

Yazar bu modelde, literatiirde mevcut olan hizmetkar liderlik stirecinin daha
net anlagilmasi adina yeni bir teorik bakis agis1 gelistirmistir. Modelde hizmet etme
ihtiyact ve liderlik i¢in harekete gegme, kiltur, bireysel 6zellikler hizmetkar liderligi
etkileyen faktorler olarak yer almaktadir. Hizmet etme ihtiyaci ile liderlik etmek igin
harekete gegcme modelin temelini; kesik ¢izgiler ile ¢evrilen bilesenler ise hizmetkar

liderligin temelini olusturmaktadir.%

Modelde yer alan Kkultir ve bireysel 06zellikler hizmetkar liderligi
etkilemektedir. Gli¢ mesafesi diisiik olan ve insan odakli olan 6rgiitlerde hizmetkar
liderlik daha ¢ok ortaya gikabilmekte; 6zerk, yiiksek ahlaki degerlere sahip ve gelecegi
ongorebilen kisilerde ise hizmetkar lider 6zellikleri daha ¢ok goriilebilmektedir. Sonug

olarak etkin bir hizmetkar lider, lider-iiye arasinda yiiksek kaliteli iliskiler kurulmasini

% Ae., s.1244.
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saglayacak, orgiit i¢inde giiven ve adaletin oldugu bir psikolojik iklim yaratacaktir.

Bunlarin sonucunda, liderin takipcileri (i asamada etkilemesi beklenecektir: *

- Bireysel asama: Kendini gergeklestirme, artan performans ve pozitif is

tutumlari.
- Takim asamasi: Artig gésteren takim etkinligi.

- Orgiitsel agama: Kurumsal sosyal sorumluluga ve siirdiiriilebilirlige

daha gucll bir sekilde odaklanma.

Modelde son olarak, takipgilerden lidere dogru geri bildirim ddnglisu yer
almaktadir. Modelde kilit 6zelliklerin, dncullerin ve sonuglarin birbiriyle olan iligkisi
Onemlidir. Bu modelin arkasindaki fikir, temel teorik modellerden elde edilen bilgileri

ve deneysel aragtirmalar1 birlestiren hizmetkar liderlik siireclerini ortaya koymaktir.%®
1.6. HIZMETKAR LIDERLIGIN BOYUTLARI

Hizmetkar liderlige iliskin ¢alismalarin incelenmesi sonucunda birgok yazarin
farkli caligmalar yaptigi ve farkli sonuglara ulastigi goriilmektedir. Bu tez
caligmasinda, Dierendonck ve Nuijten’in 2011 yilindaki ¢aligmalarinda 6nerdikleri

boyutlar ele alinacaktir.
- Guglendirme

Calisanlara kisisel gelisimleri i¢in imkan tanimaya ve onlar1 giiclendirmeye
odaklanan motivasyonel bir kavramdir.*® Giiclendirme, calisanlarin daha ¢ok kendine
giivenen ve proaktif davramslar sergilemesini amaglamaktadir.’®® Bu boyut, 6z
yeterlilik algilarmin artirilmasi ile iliskilidir. Yenilikgi performans igin kocluk

yapmak, risk almak ve yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasi icin ¢alisanlarinm

% Ae., s5.1243- 1248.

% Ae., $.1243.

% Jay A. Conger, “Motivate Performance Through Empowerment”, In E. A. Locke (Ed.), The
Blackwell Handbook of Principles of Organizational Behavior, Blackwell, Oxford, 2000, s.137-149;
Dirk Van Dierendonck, Inge Nuijten, a.g.e., 2011, s.251.

100 Dierendonck, Nuijten, a.g.e., 2011, s.251.
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cesaretlendirmek, geri bildirim saglamak, hatalar1 dogrusunu 6grenmek icin bir firsat

olarak gérmek gibi lider davranislarimi igermektedir.1%
- Hesap Verebilirlik

Hesap verebilirlik, bireyleri kontrolii altindaki faaliyetlerden sorumlu
kilmaktir.1%2 Bu boyut, liderlerin takipgilerine giivenilir oldugunu gosterebildigi giiclii
bir 6zelliktir. Literatiirde yer alan ¢alismalarda, bu boyutun hizmetkar liderlikle iliskili

goriilmesine ragmen baska bir l¢gme aracinda bu boyut kullanilmamustir. 1%
- Tevazu

Tevazu, kendinden daha ¢ok baskalarina odaklanmak, kibir ve gosteristen
arinmaktir. Bu boyut, diktatorce bir liderlik tarzina karsidir; 6n planda degil, arka

planda durmaya calisan hizmetkar liderin sahip oldugu bir 6zelliktir.1%4

Tevazu, kisinin gii¢lii ve zayif yanlarini1 dogru bir sekilde anlamasiyla ortaya
cikmaktadir. Hizmetkar liderler zayif yonlerini ve smirlarimi bilirler; bunlar1 agsmak

icin de baskalarmin destek ve katkilarini kabul ederler.%®
- Geride Durma

Liderin, calisanlarina gereken destegi ve giliveni gostererek onlara oncelik
vermesi ve gorevler basartyla tamamlandiginda kendini arka plana ¢ekmesidir. Bu

boyut, giiclendirme ve tevazu boyutlariyla da iliskilidir.1%
- Otantiklik

Otantiklik; kisinin disiincelerini, duygularmni, isteklerini, ihtiyaglarin,

tercihlerini ve inanglarimi kendini taniyarak, gergek davraniglarla ifade etmesidir.

101 | ee J. Konczak, Damian J. Stelly, Michael L. Trusty, “Defining and Measuring Empowering Leader
Behaviors: Development of an Upward Feedback Instrument”, Educational and Psychological
Measurement, Vol. 60 No. 2, 2000, s.303.

102 Jay A. Conger, The Charismatic Leader: Behind The Mystique of Exceptional Leadership,
Jossey-Bass, San Francisco, 1989; Dirk VVan Dierendonck, Inge Nuijten, a.g.e., 2011, s.251.

103 Dierendonck, Nuijten, a.g.e., 2011, s.252.

104 Marty Durden, a.g.e., 2016, s.64.

105 Dierendonck, Nuijten, a.g.e., 2011, s.252.

108 A e,
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Otantik kisi, ger¢ekten diislindiigii ve inandig1 seyleri agik¢a soylemekte, dirlst bir
sekilde fikirlerini agiklamakta, gercek hislerini ifade etmekte ve bu davranislari tutarli

bir sergileyerek gercek benligine uygun davranmaktadir.'%’
- Cesaret

Kisinin riske girmesi ve sorunlara yeni yaklasimlarla ¢6ziim bulmaya
calismasidir. Cesaret, hizmetkar lideri diger liderler ayiran 6nemli bir 6zelliktir.X%® Bu
ozellige sahip liderler daha proaktif davranislar sergilemekte, yenilik¢i ve yaratici

fikirler Uretmektedirler.19°
- Affetme

Yapilan hatalari, yanlislart ve yasanan tartismalari affetmek hizmetkar
liderlerin 6nemli bir 6zelligidir. Lider, intikamc1 ve ¢ikarct olmadikga ¢alisanlar da en

iyisini ortaya koymak i¢in cabalamaktadirlar.'%
- Kahyalik

Kahyalik, orgiitlerin yonetiminde carpici degisiklikler yapma potansiyeline
sahip ilke ve uygulamalardan olusan bir 6zelliktir. Liderin, kontrolii elinde tutmadan
ve kigisel ¢ikarini diisiinmeden sorumluluk almasi ve hizmet etmeye istek duymasidir.
Lider, maddi kazanglardan ziyade orgiit ve ¢alisanlar i¢in ortak yarar1 desteklemeye
onem vermektedir. Boylece bu boyut, lideri bireycilikten uzaklastirmaktadir. Kahyalik
giiven ve devamlilik 0Uzerine kurulu olmakla birlikte kolektif varsayimlar

desteklemekte; isbirligi yaparak ve hizmet ederek rekabeti degistirmektedir. 11!

07 Susan Harter, “Authenticity”, I¢inde: C. R. Snyder, S. J. Lopez (Ed.), Handbook of Positive
Psychology, Oxford University Press, 2002, 5.382.

108 Robert K. Greenleaf, The Servant As Leader, The Robert K. Greenleaf Center, Westfield, 1991;
Dierendonck, Nuijten, a.g.e., 2011, s5.252.

109 Dierendonck, Nuijten, a.g.e., 2011, s.252.

110 Dirk Van Dierendonck, Laurens Rook, “Enhancing Innovation and Creativity through Servant
Leadership”, Iginde: Dirk Van Dierendonck, Kathleen Patterson (Ed.), Servant Leadership
Developments in Theory and Research, Palgrave Macmillan, New York, 2010, s.159.

peter Block, Stewardship: Choosing Service Over Self-Interest, Berrett—Koehler Publishers, 2.
Edition, San Francisco, 2013, s. 1-16.
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1.7. HIZMETKAR LIiDERLiIGIN OLCULMESI

Hizmetkar liderlik, Greenleaf tarafindan literatiire kazandirildigindan itibaren
bir¢ok arastirmaci tarafindan incelenmis ve farkli sekillerde yorumlanmistir. Birgok
yazar tarafindan hizmetkar liderligin 6l¢timii igin farkli 6lgekler gelistirilmistir. Tablo

1.3’te gelistirilen dlgekler yer almaktadir.
Tablo 1.3. Hizmetkar Liderlik Olgekleri

YAZAR OLCEK BOYUT

James Alan Laub  Liderlik Degerlendirme Aract  Insanlara deger verme

(OLA) )

(1999) Insanlar gelistirme
Birlik kurma
Otantiklik sergileme
Liderlik etme ve liderligi
paylasma

Don Page Hizmetkar Liderlik Profili Oz  Butiinlik
Degerleme Araci
Paul T.P. Wong Tevazu
(2000) Hizmetkarlik

Digerlerini 6nemseme
Digerlerini gliglendirme
Digerlerini gelistirme
Vizyon olusturma
Amag saptama

Liderlik etme

Model olusturma
Takim kurma

Ortak karar verme
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Tablo 1.3. Hizmetkar Liderlik Olgekleri (Devam)

YAZAR

Robert S. Dennis
Bruce E. Winston

(2003)

Robert S. Dennis
Mihai Bocarnea

(2005)

John E. Barbuto

Daniel W.
Wheeler

(2006)

Robert C. Liden
Sandy J. Wayne
Hao Zhao

David Henderson
(2008)

OLCEK

Hizmetkar Liderlik Profili

Oz Degerleme Araci Faktor

Analizi

Hizmetkar Liderlik

Degerleme Araci

Hizmetkar Liderlik Anketi

Cok Boyutlu Hizmetkar
Liderlik Olgegi

BOYUT

Guglendirme
Hizmet

Vizyon

Sevgi
Tevazu
Vizyon
Guven

Guglendirme

Alturistik istek
Duygusal iyilestirme
fkna etme

Bilgelik

Orgiitsel kahyalik

Duygusal iyilestirme
Topluluk i¢in deger yaratma
Kavramsal yetenekler
Guclendirme

Astlarin  gelisimine ve bagarili
olmasina katkida bulunma

Astlara oncelik verme

Etik davranma
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Tablo 1.3. Hizmetkar Liderlik Olgekleri (Devam)

YAZAR OLCEK BOYUT

Sen Sendjaya Hizmetkar Lider Davranist ~ Goniillii baghilik

James C. Sarros Olgegi Otantiklik
Joseph C. Ahlaki sorumluluk
Santora
Anlagmali iligki
(2008)

Ustiin maneviyat

Dontistiiriicti etki

Dirk Van Hizmetkar Liderlik Anketi  Guglendirme

Dierendonck

Hesap verebilirlik
Inge Nuiiten (SLS)

Geride durma
(2011)

Tevazu

Otantiklik

Cesaret

Affetme

Kahyalik

Kaynak: Buket Akdél, “Hizmetkar Liderligin is Tatminine Etkisi: Bilisim Sektdriinde Bir Arastirma”,

Doktora Tezi, istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, 2015, s. 201.
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IKiINCi BOLUM
DUYGUSAL BAGLILIK

Orgiitler, faaliyetlerini siirdiirmek, kar saglamak ve toplum ihtiyaclarini
karsilamak icin kurulmus sosyal yapilardir. Orgiitler bu amaglar disinda hedef goriilen
musteri kiitlesi, faaliyet gosterilen sektor, icerisinde bulunulan imkan ve kosullara
bagli olarak iirlin gelistirmek, yenilik yaratmak, itibar sahibi olmak gibi 6zel amaclara
da sahip olabilmektedir. Orgiitler hangi amagla kurulmus olursa olsun faaliyetlerini
gerceklestirmek icin hammadde, sermaye, isgiicli, bilgi gibi iiretim faktorlerini
kullanmaktadir. Uretim faktorlerinden isgiicii, diger faktorleri kullanarak orgiitsel
amaglarin  basarilmasina  katkida bulunacak en Onemli girdi  olarak
belirlenebilmektedir. Orgiitler, etkili ve verimli insan giiciine sahipse, caliganlarin
gelisimine ve egitimine gereken dnemi veriyorsa, motive olmalarini saglayabiliyorsa

bu orgiitte ¢aligan bagliligindan s6z edilebilmektedir.!!2

Bu tez calismasinda, orgiitsel bagliligin bir boyutu olan duygusal baglilik
islenecektir. Duygusal baglilik, calisanlarin o6rgiit ile aralarinda kurduklar1 duygusal
bir bag sonucunda kendilerini orgiite adamalaridir. Tez calismasinda duygusal
bagliligin secilmesinin sebebi ise, orgiitlerin amaglarina ulagmasinda insan giicliniin
onemli bir rol oynamasi ve Orgiitiine kars1 6zel bir bag hisseden calisanlarin daha
verimli c¢alisacagi diistincesidir. Duygusal baglili§i agiklamadan Once Orgiitsel

baglilig1 ve gelisimi incelemek yararli olacaktir.
2.1. ORGUTSEL BAGLILIK

Orgutsel baghilik, ¢alisanlarin ait olduklar1 6rgiite hissettikleri bagin giiciidiir.
Calisanlarin orgiite olan bagliliklarinin, 6rgiit performansini pozitif olarak etkiledigi
diisiiniilmektedir. Bu kapsamda Orgiitsel baglilik; ise gecikme, devamsizlik yapma ve
Isten ayrilma gibi orgiit agisindan tercih edilmeyen davranislart azaltmaktadir. Ayri
olarak, mal ya da hizmet niteligine pozitif olarak katki sagladigi soylenebilmektedir.

Orgiitsel baglilik, calisanin drgiite sadik kalmasi; drgiitiin hedeflerine verimli ve etkin

112 5alih Giiney, Orgiitsel Davrams, Nobel Yayin Dagitim, 1. Baski, Istanbul, 2011, 5.275.
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bir sekilde ulasabilmesi igin 6zen gostermesidir. Orgiite baglilikta; yas, unvan, is
deneyimi gibi bireysel degiskenlerin ve isin niteligi, yoneticinin liderlik 6zellikleri gibi
orgiitsel degiskenlerin 6nemli rolleri vardir. Ayrica orgiit yapisi, orgiit iklimi, kararlara
katilim, sorumluluk ve yetki verilmesi calisanlarin Orgiite olan bagliliklar1 Uzerinde
etkili olmaktadir.!t®

2.1.1. Orgiitsel Baghihgin Tanimm

Orgiitsel baglilik kavramu, literatiirde 1956 yilinda éncelikle Whyte tarafindan
arastirtlmis; sonrasinda Porter, Becker, Mowday, Steers, Kanter, Allen, Meyer gibi
cesitli arastirmacilar tarafindan calisilmustir.}** William Whyte, 1956 yilinda
yaymladigi “The Organization Man” adli ¢alismasinda, Orglte karsi asirt bagliligin
olumsuz yonlerini ifade etmis ve bireylerin yalnizca Orgiit i¢in c¢alisan birileri
oldugunu degil, ayn1 zamanda orgiite ait bireyler oldugunu belirtmistir. Calisanlar
Orgiitiin yaraticilik kaynagidir ve ait olma duygusu bireyin bir ihtiyact oldugunu
savunmaktadir. Bu eserden sonra baglilik konusu arastirmacilar tarafindan ilgi ¢eken
bir konu olmus, yapilan ¢alismalar sonucunda caligmalarin ¢ogu yiiksek seviyede

caligan baglihiginin drgiit igin faydal bir durum oldugu belirtilmistir.**®

Literatiir incelendiginde, Orgiitsel baglilikla ilgili yapilan ¢alismalarda

yazarlarin ¢esitli tanimlar gelistirdigi gorulmektedir. Baglilik:

- Becker ‘a gore, kisilerin farkli ¢ikarlarini istikrarli bir ¢alisma cizgisi ile

bagdastirdiginda olusacak durumdur.®

113 T event Bayram, “Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baglhlik”, Sayistay Dergisi, Say1:59,
2005, 5.125.

114 Hasan Giil, “Orgiitsel Baglilik Yaklagimlarinin Mukayesesi ve Degerlendirilmesi”, Ege Akademik
Bakias Dergisi, Vol.2 No.5, 2002, s.37-55.

115 Dona M. Randall, “ Commitment And The Organization: The Organization: The Organization Man
Revised”, Academy Of Management Review, Vol.12, No.3, 1987, 5.460; Ebru Sengiil Dogan, Orguit
Kultiri ve Orgiitsel Baghhk, Tiirkmen Kitabevi, Istanbul, 2013, 5.66.

118 Howard S. Becker, “Notes on the Concept of Commitment”, The American Journal of Sociology,
Vol.66, No.1, 1960, s.32.
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- Sheldon’a gdre, bireyin kimligini orgiite baglayan tutum veya 0Orglite

yonelimidir. 1t

- Kanter e gore, 6rgltsel ihtiyaclarin ve bireysel tecriibenin kesisiminde
ortaya ¢ikan bir diisiince; sosyal aktorlerin, sosyal sistemlere enerji vermeye ve sadakat

gostermeye goniillii olmalaridir. '8

- Wiener’e gore, Orgiitin amag¢ ve ¢ikarlarinin karsilanmasina yonelik

icsellestirilmis normatif baskilarin biitiiniidiir.*t°

- Hrebiniak ve Alutto 'ya gére, hem bireysel hem orgiitsel islemlerin ve

degisimlerin neticesinde zaman igerisinde meydana gelen yapisal bir olgudur.'?

- Buchanan’a gore, aragsal degerinden ayri olarak oOrgiitiin deger ve
amaglaria, bireyin deger ve amagclarla ilgili roliine ve oOrgiitiin kendisine karsi
duygusal olarak baglanmadir. Baglilik; 6zdeslesme, dahil olma ve sadakat olmak tzere

lic unsurdan olusmaktadir.'?!

- Marsh ve Mannari’ye gire, statll verilmesine ya da tatmin olmaya
bakilmaksizin, ¢aliganlarin ahlaki agidan oOrgiitte kalmanin dogru oldugunu

diistinmesidir.'??

117 Mary E. Sheldon, “Investments and Involvements as Mechanisms Producing Commitment to the
Organization”, Administrative Science Quarterly, Vol.16, No.2 1971, 5.143.

118 Rosabeth M. Kanter, “Commitment And Social Organization And Social Organization: A Study Of
Commitment Mechanisms In Utopian Communities”, American Sociological Review, Vol. 33, No. 4,
1968, 5.499.

119 Yoash Wiener, “Commitment in Organizations: A Normative View”, The Academy of
Management Review, Vol.7, No.3, 1982, s.421.

120 Lawrence G. Hrebiniak and Joseph A. Alutto, “Personal and Role-Related Factors in the
Development of Organizational Commitment”, Administrative Science Quarterly, Vol. 17, No. 4,
1972, 5.556.

121 Bruce Buchanan, “Building Organizational Commitment: The Socialization of Managers in Work
Organizations”, Administrative Science Quarterly, Vol.19, No.4, 1974, s.533.

122Robert M. Marsh and Hiroshi Mannari, “Organizational Commitment and Turnover: A Prediction
Study”, Administrative Science Quarterly, VVol.22, No. 1, 1977, s.59.
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- Mowday, Steers ve Porter’a gore, bir orgiite pasif olarak baglanmanin
Otesinde bir durumu temsil etmektedir. Calisanlar, 6rgiitiin refahina katkida bulunmak

icin caba gostermeye istekli ve orgiitle aktif bir iliski i¢indedir.?3

Orgiitsel baglilik tanimlar1 incelendiginde, her bir yazarin bagliliga farkli

acilardan yaklastig1 ve farkli tanimlar gelistirdigi goriilmektedir.

Literatlire kazandirildigindan itibaren birgok arastirmaci tarafindan, orgiitsel
baglilik boyutlarini inceleyen ¢esitli 6l¢ek calismalar1 yapilmistir. Bu ¢alismalarin

sayisinda artis olmasinin pek ¢cok nedeni vardir. Bunlar;'?*
- Orgiite baghlign istenilen calisma davranislariyla iliskisi,

- Orgiite baghliklar: yilksek ¢alisanlarin, baglilig1 diisiik olanlara nazaran daha

Iyi performans gostermeleri,
- Orgiitsel etkinligin faydali bir gdstergesi olmasi,

- Diirtistliik, fedakarlik gibi 0rgltsel vatandaslik davraniglariin birer ifadesi

olarak ilgi gormesidir.
2.1.2. Orgiitsel Baghhigin Simflandirilmasi

Orgiitsel baglilik iizerine, gesitli yazarlar araciligiyla arastirmalar yapilmis ve
yaklagimlar gelistirilmistir. Alan yazin arastirildiginda ise, iki tiir siniflandirmanin 6n
plana daha cok ciktig1 goriilmektedir. Orgiitsel baglilik; tutumsal ve davranigsal
baglilik seklinde simiflandirilmaktadir. Orgiitsel davranis arastirmacilari, tutumsal
baglilikta yogunlasirken, sosyal psikologlar daha ¢ok davranigsal bagliliga agirlik

vermislerdir.'?°

123 Richard T. Mowday, Richard M. Steers, Lyman W. Porter, “The Measurement of Organizational
Commitment”, Journal of Vocational Behavior, 14, 1979, 5.226.

24 Omiir T. Ozmen, Yasemin Arbak, Omiir Saatgioglu, “Orgiitsel Baghligin Neden ve Sonuglarina
[liskin Bir Model Analizi”, 3.Verimlilik Kongresi Bildirileri, 14-16 May1s, Milli Prodiiktivite Merkezi
Yaymlar;, 1997, s.490-503; Siiheyla A. Ozsoy, Safak Ergiil, Ayla Bayik, “Bir Yiiksekokul
Calisanlarinm Kuruma Baglilik Durumlarinin incelenmesi”, Is Gii¢ Endiistri ve insan Kaynaklari
Dergisi, Cilt. 6, Say1. 2, 2004, s.3.

125 Mowday, Porter, Steers, a.g.e., 1982, s.24.
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- Tutumsal baghlik: Bireylerin, orgutleri ile iliskilerini diisiinmeye
basladig1 siire¢ iizerine odaklanmaktadir. Calisanlarin, kendi deger ve amaglar ile
Orgutin deger ve amaglar1 arasindaki uyumu g6z 6ntinde bulundurduklar bir diisiince

sekli olarak goriilebilmektedir.

Kosullar | — | Psikolojik | | Dayrang
T Durum

Kaynak: John Meyer, Natalie Allen, “A Three Component of Organizational Commitment”, Human

Sekil 2.1. Tutumsal Perspektif

Resource Manegement Review, Vol.1, No.1, 1991, s.63.

- Davramgsal Baglhilik: Bireylerin, belli bir 6rgiite baglilik gostermesi ve

bu baglilig1 nasil algiladiklar ile iligkili bir siirectir.

Kosullar
Davranis
Davranis . Psikolojik
T Durum

Sekil 2.2. Davranigsal Perspektif

Kaynak: John Meyer, Natalie Allen, “A Three Component of Organizational Commitment”, Human
Resource Manegement Review, Vol.1, No.1, 1991, s.63.

Tutumsal yaklagim ile ilgili aragtirmalar, genis 6l¢iide bagliligin gelismesine
katkist bulunan; onceden belirlenmis sartlarin agiklanmasina ve bu baghligin
davranigsal ¢iktilarina yonelik olmaktadir. Davranissal yaklasim ile ilgili arastirmalar
ise, oncelikle bir davranigin sergilenmesinden sonra tekrarlanma egiliminde olmasinin
yaninda bu tlr davranislarin tutum farklilasmasindaki etkilerini - belirlemeye

odaklanmistir.*?8

126 John Meyer, Natalie Allen, “A Three Component of Organizational Commitment”, Human
Resource Manegement Review, Vol.1, No.1, 1991, s.63.
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2.2. ORGUTSEL BAGLILIK YAKLASIMLARI

Orgiitsel bagliliga iliskin arastirmalara bakildiginda, bagliligin tanim iizerinde
tam olarak fikir birliginin saglanamadigi gorilmektedir. Bu sorunu agikliga

kavusturmak icin gesitli arastirmacilar birtakim yaklasimlar gelistirmislerdir.'?’
2.2.1. Becker’in Yan Bahisler Yaklasim

Orgiitsel baghlik {izerine ilk ¢alismalar, Becker’in arastirmalarina
dayanmaktadir. Alan yazinda, sosyo-psikolojik goriis olarak da ifade edilen yan
bahisler yaklasimi, kisilerin harcadiklar1 zaman, sarf ettikleri ¢aba ve elde ettikleri
oduller gibi orgiite yaptiklar1 katkilar ile orgiite baglanma durumlarini
anlatmaktadir.'?® Becker, orgiitsel baglilig bireyin yan bahislerle, sirekli ve tutarli
davraniglar dizisini digsal ¢ikarlari ile iligskilendirmesi olarak ifade etmistir. Yan
bahisler, genellikle bireylerin Orgiite katilminin bir sonucu olarak ortaya
cikmaktadir.*?® Yan bahisler, farkli sekillerde ortaya cikabilmektedir. Bundan dolay1

Becker, yan bahisleri gesitli kategorilere ayrrmagtir:*°

- Genel kultirel beklentiler: Sorumlu olunan davranisin ne olduguna
iliskin referans gruplarinin beklentilerini ifade etmektedir. Bu beklentileri

karsilamamak calisan i¢in negatif sonuclara yol agabilmektedir.

- Kendini sunma kaygilart: Kisi, belirli bir tarzda davranmay1 gerektiren
tutarli bir imaj sunma girisiminde bulundugunda bu kaygilar ortaya ¢ikmaktadir. Bu

slirecte basarisiz olmasi, imajina zarar verebilir.

- Blrokratik dlzenlemeler: Uzun doénem ¢alisan personellerin

odiillendirilmesi veya desteklenmesi icin orgiit tarafindan belirlenen politika ve

127 Mowday, Porter, Steers, a.g.e., 1982, s.21.

128 Becker, a.g.e., 1960, .32-40; Unsal Sigr1, “Is Gorenlerin Orgiitsel Bagliliklarinin Meyer ve Allen
Tipolojisiyle Analizi: Kamu ve Ozel Sektdrde Karsilastirmali Bir Arastirma”, Anadolu Universitesi
Sosyal Bilimler Dergisi, Vol.7, No.2, 2007, s.263.

129 Becker, a.g.e., 1960, s.32.

130 Becker, a.g.e., 1960; Deborah M. Powell, John P. Meyer, “Side-Bet Theory And The Three-
Component Model of Organizational Commitment”, Journal of Vocational Behavior, Vol.65, Iss.1,
2004, s. 158-159.
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kurallardir. Calisanlar 6diillendirilmek ve destek gormek icin yan bahiste bulunarak

Orgiite baglilik gostermektedir.

- Bireylerin sosyal statiilere adaptasyonlari: Bireylerin sahip oldugu
statli kosullarina adapte olmasi igin ¢aba gostermesidir. Fakat bu adaptasyon bireyin

gorevleri disindaki durumlara daha az uyum saglamasina sebep olabilmektedir.

- Is disi kaygilar: Kisinin drgiitten ayrilmasi sonucunda baska bir yerde

is bulmanin zor olacagini diisiinmesi sonucu yan bahiste bulunmasidir.

Becker, isten ayrilmanin maliyetini vurgulayarak c¢alisanlarin Orgiite
bagliliklarinin artmast i¢in yan bahislerin karmasik sekillerde ortaya ¢ikabilecegini
ifade etmistir.®! Yukaridaki aciklamalar dikkate alinarak, ¢alisanlarin drgiite devam
etmeleri i¢in ¢esitli yan bahisler gerceklestirdigi ve bu sekilde orgiite bagliliklarim
gelistirdikleri soylenebilmektedir.

2.2.2. Kanter’in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Kanter’e gore orgiitsel baglilik, orgiitsel gereklilikler ile kisisel deneyimlerin
kesigimiyle ortaya ¢ikmaktadir. Bireyin, oOrgiitler i¢in 6nemi artigindan itibaren en
onemli konulardan biri, ¢alisanlarin 6rgiite pozitif bir sekilde katilimimi saglayarak
orgiitiin ihtiyaglarinin  karsilanmas1 olmaktadir. Bu, ayni zamanda bireylerin
deneyimlerini ve yonelimlerini etkileyerek bagliliklarin1 giivence altina almak i¢in
eszamanli olarak c¢aligan  Orglitsel veya sistemik problemlere ¢ozumler
gerektirmektedir. Dolayisiyla baglilik sosyal aktorlerin, sosyal sistemlere baglanarak

enerjilerini sistemler icin harcamalaridir.**?

Kanter’in orgiitsel baglilik yaklasiminda farkli baglilik tiirlerinin olmast,
Orgutler tarafindan calisanlara yiiklenen farkli davranigsal gerekliliklerin sonucu

olarak ifade edilmektedir. Baglilik tiirleri iice ayrilmaktadir:**3

131 Becker, a.g.e., 1960; Deborah M. Powell, John P. Meyer, a.g.e., 2004, s.159.
182 Kanter, a.g.e., 1968, s.499.
133 Kanter, a.g.e.,1968, 5.499-517; Mowday, Porter, Steers, a.g.e., 1982, 5.23-24.
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- Devam Baghhg:: Bireyin, kendini Orgutiin varligini siirdiirmesine
adamasidir. Calisanlar, 0rgut icin blyuk fedakarliklar yaptiklarinda, 6rgiitiin varligini
stirdirmesine daha ¢ok ihtiya¢ duymaktadirlar. Calisanlar, orgut icin fazla emek

harcadikg¢a orgiite devam etme diisiincesi dogmaktadir.

- Birlesme Baghhigi: Orgiit igindeki sosyal iliskilere dayanmaktadir.
Orgiitler, calisanlarm psikolojik bagliliklarmin gelismesi igin ilk giin oryantasyonu,
yeni gelenlere bilgi verme gibi ¢esitli faaliyetler diizenlemektedir. Tlm ¢abalar, grup
tiyeleri arasinda uyumun artmasini saglayarak, calisanlarin birlesme bagliliklarinin

artmasini saglamaktir.

- Kontrol Baghligi: Calisanlarin, 6rglitiin normlarina bagli olmasini ifade
etmektedir. Calisanlarin, 0rgutin norm ve degerlerini makul davraniglarin
sergilenmesinde muhim bir kilavuz olarak gormesi, gundelik faaliyetlerinde bu norm

ve degerlerden etkilenmesi sonucunda kontrol bagliligi1 olugsmaktadir.
2.2.3. Etzioni’nin Orgiitsel Baghhk Yaklasimi

Etzioni, ¢alisanlarin orgiitiin kural ve talimatlarina uydugu genis bir model
onermistir. Buna gore, Orgiitiin bireyler lizerinde sahip oldugu giiclin ve yetkinin
temeli calisanin Orgiite dahil olmasimna dayanmaktadir. Bu dahil olma veya baglilik

ahlaki baglilik, hesapl baglilik, yabancilastiric1 baglilik seklinde agiklanmaktadir.3

- Ahlaki Baghlik: Orgiitin amag, deger ve normlarini igsellestirerek,
otorite ile 6zdesleserek Orgiite karsi olumlu bir yaklagim sergilemektir. Bu sebeple
calisanlar, toplumsal i¢in faydali ¢alismalar yapildigini hissederse orgiitsel ¢calismalara

dahil olabilmektedir.

- Hesapli Baghlik: Calisan ve Orgiit arasinda gelisen takas iliskisine
dayanir ve orgiite kars1 baglilik daha azdir. Calisanlar, orgiite katkilari ile arzu ettikleri
odiil arasinda faydali ve adil bir takas iliskisi hissettiklerinden orgiite baglilik

gostermektedirler.

13 Amitai Etzioni, A Comparative Analysis Of Complex Organizations, Free Press, New York,
1961(a); Mowday, Porter, Steers, a.g.e., 1982, 5.21-23.
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- Yabancilastirict Baghlik: Birey davraniglarinin ciddi olarak sinirlandigi
orgiite kars1 calisanlar olumsuz bir yaklasim sergilemektedir. Bu noktada Orgutin,

calisanlarina kars1 takindig1 tutumlar 6nemli olmaktadir.

Etzioni, her baglilik tiirii i¢in orgiitlerin zaman zaman talimatlara uyulmasi
adina uygulayabilecegi Oncelikli kontrol mekanizmalarindan s6z etmektedir.

Bunlar:13®

- Normatif Gii¢: Biiyiik olglide ddiillerin paylasiimasina dayanmaktadir.
Ahlaki baghilik ile iligkilidir.

- Odiillendirici Glig: Hesaph baglilik ile iliskilendirilir.

- Zoraki Gug: Orgit iginde yabancilasma durumu sz konusu oldugunda

kullanilir. Yabancilastiric1 baghilik ile iligkilidir.
2.2.4. Staw ve Salancik Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Yazarlar 1977 yilinda yaptiklar1 c¢alismalarinda, orgiitsel davranig
aragtirmacilar1 agisindan ve sosyal psikologlar agisindan baglilik arasinda ayrim
yapmak gerektigini vurgulamistir. Orgiitsel davranis arastirmacilari baglilig,
bireylerin 6rgltiin amag ve degerleriyle 6zdeslesme ve Orgiitte kalmaya devam etme
istegi olarak ifade etmektedir. Bu durum, tutumsal yaklasim olarak tanimlanmistir.
Tutumsal yaklasim diisiincesine zit olarak, Staw, Salancik ve bazi yazarlar davranigsal
yaklasim kavramini 6ne slirmiistiir. Davranigsal yaklagim, agirlikli olarak sosyal
psikologlarin ¢alismalarinda kullanilan ve bireyin ge¢misteki davranislari ile bireyi

orgiite baglama siirecine odaklanan bir yaklasimdir. '

Salancik’e gore, calisan yaptig1 ise baglandigi zaman baglilik ortaya ¢ikmaktadir.
Calisan kendini belirli davraniglarla 6zdeslestirmektedir. Calisan1 ise baglayan;

davraniglarin  gorilintirliigli, geri alinamazligi ve istemliligi olmak iizere ii¢ unsur

135 Etzioni, a.g.e., 1961(a); Mowday, Porter, Steers, a.g.e., 1982, s.23.
136 Barry M. Staw, Gerald R. Salancik, New Directions In Organizational Behavior, Oxford, 1977;
Mowday, Porter, Steers, a.g.e., 1982, s.25.
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vardir. Bu unsurlarin kullanim durumuna gore, ¢alisanlarin bagliliklar azalacak ya da

artacaktir. 1%’
2.2.5. Wiener’in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Wiener, calismasinda aragsal baglilik ve normatif baglilik ayrimi yaparak
bagliligi kavramsal bir ¢er¢evede sunmaktadir. Yazar, calismasinda iki tiir

yaklasimdan séz etmektedir:'%

- Aragsal Baghlik: Faydaci, hesapei ve kisisel ¢ikarlari diisiinme {lizerine

kurulu bir bagliliktir.

3 Orgiitsel ~ Baghlik  (Normatif Baghlik): Normatif  baskilari
igsellestirerek, 6rgltiin amag ve beklentilerini karsilayacak dogrultuda hareket etmek

olarak ifade edilmektedir.

Aragsal baglilik gosteren calisanlar kisisel ¢ikarlari igin; orgiitsel baglilik
gosteren calisanlar ise dogru ve etik olduguna inandiklart icin kesin davraniglar

sergilemektedir.**
2.2.6. Porter, Mowday ve Steers’in Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Yazarlar ¢aligmalarinda, 6nceki arastirmalar1 da dikkate alarak ¢alisan ve orgiit
arasindaki iligkinin 6nemini vurgulamuslar; orgiitsel bagliligin ilgi ¢eken bir konu
oldugunu belirtmislerdir. Bunun sebepleri olarak da, orgiitsel bagliligin 6rgitin
amaglarina ulagsmasinda ve ¢alisanlarin sadakatle 6rgute devam etmelerinde 6nemli bir
rol oynamasi1 gosterilebilmektedir. Calismada, orgiitsel baglilik davranigsal ve
tutumsal baglilik seklinde incelenmistir. Calisanin 6rgiitle 6zdeslesmesinde ve orgtin
degerleri ile calisanin degerlerinin uyumlu olmasinda tutumlarin; c¢alisanin
eylemlerine bagli olmasi ya da resmi ve normatif beklentileri asan davraniglar

sergilemesinde de davranislarin etkili oldugu savunulmustur.4°

187 Gerald R. Salancik, “Commitment Is Too Easy”, Organizational Dynamics, VVol.6, 1977, p.62-64.
138 Wiener, a.g.e., 1982, s.418-421.

¥ Ae.

140 Mowday, Porter, Steers, a.g.e., 1982, s.19-26.
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Yazarlar orgiitsel bagliligi, “bireylerin belirli bir 6rgiite dahil olmasinda ve
orgiitle 6zdeslesmesinde goreceli bir gii¢” olarak tanimlamiglar ve orgiitsel baglilig

genel olarak ii¢ temel unsur ile ifade etmislerdir:***
- Orgiitiin amag ve degerlerini, kabul etmek ve guicli bir inang duymak,

- Orgiit adina daha fazlasim1 yapmak icin emek harcamaya gonulli

olmak,
- Orgute devam etmek icin guiclii bir istege sahip olmak.

Orgiitsel baghiligin bu sekilde tamimlanmasi, orgiite pasif bir baglilik
gostermenin Gtesinde, Orglitiin refahina katkida bulunmak i¢in bireylerin goniilli ve
aktif olarak calismasini ifade etmektedir. Ayrica, calisanlarin 6rgiite olan bagliliklar
sadece inang ve fikirleri ile degil, eylemleri ile de iliskilidir.1*? Calisma incelendiginde,
yazarlarin Orgiitsel baghliga tutumsal agidan yaklastiklari; calisanlarin orglitle

duygusal bir bag kurarak orgiitsel bagliligin gergeklesecegi sdylenebilmektedir.
2.2.7. O’Reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baghlik Yaklasim

Yazarlar Orgiitsel bagliligi, calisanin ait oldugu Orgite karsi hissettigi
psikolojik bir bag seklinde ifade etmektedir. Yazarlar orgiitsel baglihig: ti¢ sekilde

aciklamaktadir:*43

- Uyum Baghligi: Degerlerin paylasilmast i¢in degil, belirli odiillere
ulasilmasi igin olusmaktadir. Bu baghlik tiirtinde, bireyin 6dulli gekici ve cezayi da

itici bir unsur olarak gérmesi s6z konusudur.

- Ozdeslesme baghhg: Bireyin calistig1 kisilerle tatmin edici bir iliski
kurmasi ve iligskinin devamliligini saglamas1 amaciyla olugsmaktadir. Boylelikle kisiler,

bir grubun Gyesi olduklar i¢in mutlu olmaktadirlar.

M A, s.27.

142 Ae.

143 Charles O’ Reilly, Jennifer Chatman, “Organizational Commitment and Psychological Attachment:
The Effect of Compliance, Identification And Internalization on Prosocial Behavior”, Journal Of
Applied Psychology, Vol.71, No.3, 1986, 5.492-493.
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- Icsellestirme baghhigi: Orglitsel ve kisisel degerler arasinda uyumun
saglanmasi sonucunda ortaya c¢ikan bagliliktir. Tutum ve davranislar, calisanlarin
degerleri ile oOrglit i¢indeki diger kisilerin degerleri uyumlu oldugunda

ger¢eklesmektedir.
2.2.8. Meyer ve Allen’in Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Meyer ve Allen, 1991 yilindaki ¢alismalarinda tutumsal ve davranissal baglilik
ayriminin Otesine gegerek, bagliligi bir psikolojik durum olarak goérmiis; Orgiitte
devam etmeye istekli olma, ihtiyac duyma ve zorunluluk olmak (zere U¢ duruma
ayirarak incelemislerdir. Yazarlara gore, baglilik tizerine birgok farkli tanim olmasina

ragmen, bagliligin iic durumda ortaya ciktigindan sdz edilebilmektedir: 44

- Duygusal bag: Bireyin orgiite kars1 duygusal yonelimidir. Calisanlarin
orgiitiin degerlerini ve amaglarini kabul etme ve 6rglite devam etme hususunda gicli
heveslerinin olmasi, oOrgiitle o6zdeslesmeleri, goniilli olarak o©rglt icin caba

gostermeleri drgute hissettikleri duygusal bag sonucunda ger¢eklesmektedir.

- Algilanan maliyet: Bireyin, orgutten ayrilmas: sonucunda karsisina
cikabilecek sorunlarin farkinda olmasidir. Calisanlarin oOrglitte kalmaya devam

etmeleri, algiladiklar1 maliyet sonucunda gerceklesmektedir.

- Zorunluluk: Bireyin, sahip oldugu birtakim yiikiimliiliikler sebebiyle
orgiitte kalmasidir. Calisanlarin orgiitte kalmalar1, kendilerini maddi veya manevi

birtakim sebeplerden dolay1 zorunlu hissetmeleri sonucunda gerceklesmektedir.

Yazarlar duygusal bag, algilanan maliyet ve zorunluluk durumlarina bagl
olarak oOrgiitsel baglilik boyutlarint duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif
baghlik olarak aciklamislardir:14°

144 John P. Meyer, Natalie J. Allen, “A Three-Component Conceptualization of Organizational
Commitment”, Human Resource Management Review, Vol.1, Iss.1, 1991, s.61-67.
145 Ae., 5.69-72.
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- Duygusal Baghlik: Calisanlarin, bulunduklar1 orgiitle duygusal bir
iliski kurarak orgiite devam etme durumudur. Yiksek duygusal baglilik gdsteren

calisanlar, orgiitte gercekten arzu ettikleri icin kalmaktadirlar.

- Devam Bagliligi: Calisan orgiitten ayrilmanin maliyetini diisiinmekte,

ihtiyaci oldugu i¢in devam baglilig1 gostermektedir.

- Normatif Baghlik: Calisan mecburiyet duygusu ile orgiitte kalmaya

devam etmekte, zorunluluk hissi sebebiyle orgiite kars1 baglilik duymaktadir.

Yukarida agiklanan duygusal, devam ve normatif baglilik yaklasimlarina gore

baglilik;4

a) Calisanin orgiit ile iliskisini sekillendiren,

b) Calisanin orgiite devam etme veya Orgiitten ayrilma kararini belirleyen

psikolojik bir durumdur.

Bir orgiitiin ¢alisanlarinda yukarida belirttigimiz baglilik boyutlarinin gl
birden farkli seviyelerde goriilebilir. Bir ¢alisanin, orgiite kars1 duygusal ve devam
baglilig1 yiiksekken, normatif baglilig: diisiik olabilir ya da devam ve normatif baglilig
yiksekken, duygusal baglilig: diisiik olabilir.**’

2.3. DUYGUSAL BAGLILIK

Meyer ve Allen’in orgiitsel baglilik yaklagiminin alt boyutlarindan olan
duygusal baglilik, tez caligmasinin ana konularindan biri olmasi sebebiyle bu boliimde
daha detayli olarak acgiklanacaktir. Duygusal baghligin, ¢alisanlar ve orgiitler igin
pozitif ¢iktilar1 olacagi diisiincesi ile tez ¢alismasinda bagimli degisken olarak
secilmistir. Bu boliimde duygusal bagliligin tanim1 yapilacak, duygusal bagliliga etki

eden faktorler ve sonuglari agiklanacaktir.

16 Ae., 5.61-67.
11 Ae., s.67.
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2.3.1. Duygusal Baghhgin Tanimi ve Gelisimi

Calisanlarin 6rglite sadakat ve baglilik gdstermesinde, 6rgiite duygusal bir
yakilik hissetmesi 6nemli bir etkendir.**® Duygusal baglilik, ¢calisanlarin ait olduklar
orgiite karst duygusal yakinlik duyup orgiitle 6zdeslesmesi ve Orgite katilim
gostermesidir. Boylece, duygusal bagliligi kuvvetli ¢alisanlar bulunduklar1 6rgiitiin
degerlerini, normlarin1 ve amaglarin1 benimsemekte; Orgiitiin parg¢asi olmay1 arzu
etmektedirler.}¥® Literatir incelendiginde bazi yazarlarin bagliligi, orgiite karsi
duygusal bir yonelimi belirtmek i¢in kullandig1 goriilmektedir.’*®Baglilig: duygusal

bir yonelim olarak goren yazarlarin baglilik tanimlar1 agagida yer almaktadir:

- Kanter, bagliligr “devam, birlesme ve kontrol bagliligi” olmak iizere
tice ayirarak aciklamigtir. Bunlardan biri olan birlesme bagliligi, bireyin duygular ile
icinde bulundugu gruba karsi hislerinin birlesmesini i¢ermektedir. Duygusal
memnuniyet, bireyin i¢inde bulundugu grubun iyeleriyle 6zdeslesmesine

dayanmaktadir. 1

- Buchanan, baglilig1 taraftarlik olarak gormiis; bireysel ¢ikarlardan
bagimsiz olarak, orgiitiin amag¢ ve degerlerine, Orgiitiin ¢ikarlarina duygusal olarak

baglanma olarak agiklamigtir.1%2

- Mowday, Porter ve Steers, c¢alisanlarin orgiitle 6zdeslesmesinde ve

orgiite Katilim gostermesinde bagliligi géreceli bir giic olarak ifade etmislerdir.!®3

- Sheldon, bagliligi bireyin kimligini orgiite baglayan, orgiite karsi bir

tutum ya da yonelim olarak aciklamistir.1>*

Porter ve arkadaglar1 baglilig; “orgiitiin amag ve degerlerine giiclii bir sekilde

inanmak ve bunlar1 kabul etmek, Orgiit adina daha fazlasi i¢in ¢aba harcamaya gontllu

148 Linda Rhoades, Robert Eisenberger, Stephen Armeli, “ Affective Commitment to the Organization:
The Contribution of Perceived Organizational Support”, Journal of Applied Psychology, VVol.86, No.5,
2001, 5.825.

149 Meyer, Allen, a.g.e., 1991, s.67.

150 A e., 5.64.

151 Kanter, a.g.e., 1968, s.507

152 Buchanan, a.g.e., 1974, s.533.

153 Mowday, Porter, Steers, a.g.e.,1982, s.27.

154 Sheldon, a.g.e., 1971, s.143.
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olmak, Orgiit iyeligine devam etmek igin kesin arzuya sahip olmak™ olarak
tanimlamis®®® ve bu tanimda duygusal bagliliga vurgu yapmislardir. Baglilig ii¢ baslhik
halinde agiklamalarina ragmen, c¢alismalarinda tek boyutlu olarak ele almislardir.
Duygusal baglilik, c¢alisanlarin ait olduklar1 organizasyonla ve organizasyonun
degerleriyle uyumlu olmasindan dolayi, O’Reilly ve Chatman’in i¢sellestirme boyutu

ile de benzer 6zellikler sergilemektedirler.®

Porter, bagliliga daha ¢cok duygusal bir kavram olarak yaklasmistir. Bununla
birlikte, calisanlar ve orgiitler arasinda olusan bagliligin aragsaldan duygusalliga kadar
degisebilecegi ongoriilmistiir. Farkli baglilik tiirlerinin belirlenmesi, is ortaminda

istenen davraniglara yol agan alternatif yonetim stratejileri dnermektedir.*®’

Calisanlarin duygusal baghiligini etkileyen veya duygusal baglilik davraniglari
sergilemeleri amaciyla onlar1 giidiileyen faktorler tutumsal kaynaklidir. Duygusal
baglilig1 etkileyen faktorlerle ilgili cesitli arastirmalar, bu faktorlerin ¢ogunlukla
kisisel ozellikler ve 1s ortaminin 6zellikleri kapsaminda incelendigini
gostermektedir.!®® Ayrica duygusal baglilik, orgiitsel adalet ve is performansi gibi
olumlu is deneyimleriyle de gelisim gostermekte; yiiksek diizeyde 6rglitsel vatandaslik
ve diisiik diizeyde ise gec kalma, devamsizlik gibi arzu edilen is davranislar ile de

iliskili olmaktadir.*>®

Meyer ve Allen ise duygusal baglhilig: etkileyen faktorleri tic gruba ayirarak

aciklamigtir:6°

- Orgutsel ozellikler: Literatiirde, o6rgiit yapisinin duygusal baghlig
etkiledigini destekleyen calismalar yer almaktadir. Ademi merkeziyet¢iligin baglilikla

155 porter, Steers, Bouilan, a.g.e., 1973, s.3.

1%6 Richard T. Mowday, “Reflections On The Study and Relevance of Organizational Commitment”,
Human Resource Management Review, Vol.8, No.8, 1998, 5.389-390.

157 ALe., 5.390.

18 Sait Giirbiiz, “Orgiitsel Vatandashk Davramgi ile Duygusal Baglilik Arasindaki Iliskilerin
Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma”, Ekonomik ve Sosyal Arastirmalar Dergisi, Cilt.3, Y1l.2,
Sayi.1, 2006, s.60.

1593, Arzu Wasti, “Affective and Continuance Commitment to the Organization: Test of An Integrated
Model in the Turkish Context”, International Journal of Intercultural Relations, VVol.26, Iss.5, 2002,
$.526.

160 John P. Meyer, Natalie J. Allen, Commitment in the Workplace Theory, Research and
Application, Sage Publications, Thousand Oaks, C.A., 1997, s.47
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pozitif iliskili oldugu &nerilmig®! fakat sonradan yapilan calismalarda bu 6nerme
desteklenememistir.®? Orgiit tarafindan belirlenen politikalar da, duygusal baglilig
etkileyen onemli etmenlerdendir. Calisanlarin 6rgiit politikalarinda adillik algilar1 ve
orgute olan duygusal bagliliklar1 arasinda olumlu bir baglanti oldugu

soylenebilmektedir. 163

- Kisisel ozellikler: Kisisel 6zellikler {izerine yapilan ¢alismalar, demografik ve
yapisal Ozellikler olmak {iizere ikiye ayrilmaktadir. Demografik 6zelliklerde yas,
cinsiyet, gorev siiresi; yapisal Ozelliklerde ise karakter ve degerler yer almaktadir.
Genel anlamda degerlendirildiginde, duygusal baglilik ve demografik 06zellikler
arasindaki iliski ne tutarli ne de giigliidiir.'®* Mathieu ve Zajac, ¢alismalarinda
kadinlarin erkeklere gore bagliliga daha egilimli oldugunu gozlemlemistir. Fakat genel
olarak cinsiyet ile baghlik arasinda tutarl bir iliski olmadig1 goriilmiistiir. Yine ayni
calismada baglilik ile yas arasinda anlamli, gorev siiresi ile de pozitif anlamli bir iliski
bulunmustur. Bir orgiitte uzun yillar c¢alisan kisilerin psikolojik olarak orgiite daha
bagh olabilecegi ifade edilmistir.!®® Calismalarda, egitim diizeyi ve medeni hal ile

duygusal baghlik arasinda uyumlu bir korelasyon bulunamamustir.26®

Yapisal oOzelliklerle 1ilgili yapilan arastirmalar incelendiginde, bazi
calismalarda basarma ihtiyaci yiiksek olan ve giiclii etik anlayisa sahip ¢alisanlarin
daha giiclii duygusal baghlik sergiledikleri goriilmesine ragmen, belirli karakterlere
sahip bireylerin daha ¢ok ya da daha az duygusal baglilik duyduguna dair sinirli sayida
tutarli bulgular yer almaktadir. Bireyin yapisal ozellikleri, duygusal bagliligin
gelisiminde yer alsa da, bu o6zellikler daha ¢ok belirli is deneyimleri ile karsilikli
etkilesim sonucunda olusmaktadir. Yakin iligski kurma ihtiyac1 fazla olan bir bireyin
iligki ihtiyaci zayif olan bireylere gore, takim ¢alismasini vurgulayan ve tesvik eden

orgiitlere kars1 daha giigclii duygusal baglilik gelistirmesi beklenebilmektedir.

161 James H. Morris, Richard M. Steers, “Structural Influences on Organizational Commitment”,
Journal of Vocational Behavior, Vol.17, Iss.1, 1980, s.50-57; John E. Mathieu, Dennis M. Zajac, “A
Review And Meta-Analysis of The Antecedents, Correlates, and Consequences of Organizational
Commitment”, Psychological Bulletin, Vol.108, No.2, 1990, s.180.

162 Mathieu, Zajac, a.g.e., 1990, s. 180.

163 Meyer, Allen, a.g.e., 1997, s.42.

164 Ae., 5.43.

185 Mathieu, Zajac, a.g.e., 1990, s.177-178.

166 Meyer, Allen, a.g.e., 1997, s. 44.
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Bireylerin 0z yeterlilik duygusu da duygusal bagliligin gelisiminde miithim bir rol
oynayabilmektedir.16’

Mathieu ve Zajac’in ¢aligmasinda, algilanan yeterlilik ile duygusal baglilik
arasinda olumlu bir korelasyon tespit edilmistir.’®® Yeteneklerinde ve basarilarinda
kendilerini oldukca yeterli goren bireyler, kendilerini yeterli gérmeyen bireylere
kiyasla orgiite kars1 daha kuvvetli bir duygusal bag hissedebilmektedirler. Fakat yine
de bu noktada, bireyin duygusal baglihigin direkt olarak kendine giivenmesinden
kaynaklanmakta oldugunu bilmek de zor olabilmektedir. Allen ve Meyer
calismalarinda, kendini yeterli goren bireylerin daha kaliteli orgiitlerde calismay1
tercih edeceklerini ve bu dogrultuda orgiitle daha giicli duygusal bir bag

kurabileceklerini varsaymustr.1%°

- Is deneyimleri: Litertatiirde yapilan ¢alismalar incelendiginde, is deneyimleri
ile duygusal baghlik arasinda kuvvetli ve tutarli korelasyonlar bulunmustur. Bazi
calismalarda Ozerklik derecesi ve duygusal baghhgm pozitif iliskili oldugu
goriilmiistiir. llaveten, calisanin drgiitteki rolii de duygusal baglilikla iliskili bulunmus;
rol belirsizligi ya da rol ¢atismasi yasayan calisanlarda duygusal bagliligin daha az
olabilecegi ongoriilmiistiir. Son olarak, ¢alisan ve yoneticisi ya da lideri arasindaki
iliskinin de duygusal baglihigm gelisimini etkileyebilecegi varsayilmustir. Ustii
tarafindan 6nemsendigini ve desteklendigini hisseden, kararlara katilimina izin verilen

calisanlar orgiite kars1 daha giiclii duygusal bir bag hissedebilmektedirler.1®

Meyer ve Allen’in ¢alismasi incelendiginde, duygusal baghilig1 etkileyen
faktorlerin genellikle olumlu is deneyimleri sonucu gergeklestigi sdylenebilmektedir.
Duygusal baglilik, ¢alisanlarin orgiitte kalmalar ile ilgilidir ve isten ayrilma niyeti ile
negatif iliski icindedir. Orgiite kars1 duygusal olarak giiclii bir baglilig1 olan ¢alisanlar,
digerlerine gore daha ¢cok motive olabilmekte ve orgiite deger katma istegine sahip

olabilmektedir. Bu dogrultuda, gii¢li duygusal bagliligi olan ¢alisanlarin ise

167 A,

168 Mathieu, Zajac, a.g.e., 1990, s.178.
169 Meyer, Allen, a.g.e., 1997, 44,

10 Ae., s. 45-46.
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devamsizliklarinin daha nadir olmasi ve 6rgit icin daha ¢ok performans gostermeleri

umit edilmektedir.t’*

Duygusal baghlik ile ilgili diger yazarlarin calismalari incelendiginde,
Gellatly’in ¢alismasinda, duygusal baglilik ile etkilesimsel adalet arasinda pozitif iliski
bulunmustur. Duygusal baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlar, liderlerin daha adil bir sekilde

davrandiklarim diisiinmektedirler.1’2
2.3.2. Duygusal Baghhgin Orgiitler Acisindan Onemi

Literatiirde baglilik ile ilgili ¢alismalar incelendiginde, genellikle olumlu is
deneyimleri sonucunda duygusal bagliligin arttigi gézlemlenmektedir. Bu bolliimde

Orgiitle duygusal bir bag kuran g¢alisanlarin sergiledikleri davranislar anlatilacaktir.

- Ise devamsizlik: Baghlik agisindan devamsizlik, calisanlarin kendi istekleri
ile ise gelmeme durumudur.!” Gellatly’in ¢alismasinda, duygusal baglilik ve ise
devamsizlik arasinda ters bir baglanti bulunmustur. Duygusal baglilig1 yiiksek olan
calisanlarin daha az devamsizlik gosterdigi goriilmiistiir.1”* Garland ve arkadaslarinin
calismasi da benzer sonuclar1 vermis, duygusal baglilik ve ise devamsizlik arasinda

olumsuz bir korelasyon bulunmustur.1”

Meyer ve arkadaslarinin ¢aligmasinda, duygusal, devam ve normatif baglilig
degerlendirmek ve bu ii¢ boyut arasindaki iliskiyi incelemek icgin bir meta analiz
uygulanmistir. Bunun sonucunda, sadece duygusal baglilik ve devamsizlik arasinda

olumsuz bir iliski bulunmustur.'’

111 Ale., 5.24-25; Dogan, a.g.e., 2013, s.98.

172 1an R. Gellatly, “Individual and Group Determinants of Employee Absenteeism: Test of A Causal
Model”, Journal of Organizational Behavior, VVol. 16, No. 5, 1995, s.476.

173 Qevdiye Ersoy, Serkan Bayraktaroglu, “Orgiitsel Baglilik”, Icinde: Derya Ergun Ozler (Ed.),
(")rgiitsel Baghhikta Giincel Konular, Ekin Yayinevi, 2010, Bursa, s.12.

174 Gellatly, a.g.e, 1995, s.476.

175 Brett Garland, Nancy L. Hogan, Thomas Kelley, Bitna Kim, Eric G. Lambert, “To Be or Not to Be
Committed: The Effects of Continuance and Affective Commitment on Absenteeism and Turnover
Intent among Private Prison Personnel”, Journal of Applied Security Research, Vol.8, Iss. 1, 2013,
s.11.

176 John P. Meyer, David J. Stanley, Lynne Herscovitch, Laryssa Topolnytsky, “Affective, Continuance,
and Normative Commitment to the Organization: A Meta-analysis of Antecedents, Correlates, and
Consequences”, Journal of Vocational Behavior, Vol.61, Iss.1, 2002, s. 36-37.
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- Isten ayrilma niyeti: Calisanin memnun olmadigi durumlar karsisinda isi
birakma diisiincesi, hem c¢alisan hem de 6rgiit agisindan arzu edilmeyen bir durumdur.
Yapilan ¢alismalar incelendiginde, hapishane personeli Gizerinde gergeklestirilen bir
arastirmada calisanlarin duygusal bagliligi ve isten ayrilma niyetleri arasinda ters bir
iligki bulunmustur. Ait olduklar1 orgiit tarafindan ihtiya¢ duydugu destegi goren
calisanlarin, aynm1 sekilde Orgute amac ve faaliyetlerinde katkida bulunarak destek
verdikleri 6ngériilmiistiir.>’” Baska bir ¢calismada, Amerika’da ¢alisan 288 hemsirenin
duygusal bagliliklar1 ve isten ayrilma niyeti arasindaki baglant1 incelenmis ve yiksek
duygusal bagliliga sahip calisanlarin orgiitten ayrilma niyetinin daha az oldugu
gbzlemlenmistir.!’® Meyer ve arkadaslarinin calismasinda da yapilan arastirma
sonucu, isten ayrilma niyeti ve duygusal bagliligin ters iliski icerisinde oldugu

saptanmlstlr.179

- Is Performans:: Performans, kisilerin calismalari sonucu &rgiitiin
verimliligine yaptiklar1 katkilarm seviyesini gostermektedir. Orgiitiin ¢alisandan
bekledigi performans ile ¢alisanin gergeklestirdigi performansin esit olmasinda ya da
beklenenin iizerinde daha 1yi bir performans gosterilmesinde bagliligin énemli bir
etkisi bulunmaktadir.’® Yapilan calismalarda, genellikle duygusal baglhlik ve ¢alisan
performansi pozitif iligskili bulunmustur. Meyer ve arkadaslari, yaptiklar: ¢alisma
sonucu duygusal baglilik ile calisanlarin performanslar1 arasinda pozitif bir iligki
oldugunu gozlemlemislerdir.’8! Ozutku’nun calismasinda, Tiirk Silahli Kuvvetleri’ne
ait bir fabrikada c¢alisan kisilerin orgiite kars1 duygusal baglhiliklar1 ve is performansi
arasindaki baglanti analiz edilmis, personellerin duygusal bagliligi ve is

performansmin pozitif iliskili oldugu bulunmustur.182

117 Fatma Mohamed, G. Stephen Taylor and Ahmad Hassan, “Affective Commitment and Intent to Quit:
The Impact of Work and Non-work Related Issues”, Journal of Managerial Issues, Vol. 18, No. 4,
2006, s.523.

178 Mark John Somers, “The Combined Influence of Affective, Continuance And Normative
Commitment On Employee Withdrawal”, Journal of VVocational Behavior, Vol. 74, Iss. 1, 2009, s.79-
80.

179 Meyer vd., a.g.e., 2002, s. 39.

180 Ersoy, Bayraktaroglu, a.g.e., 2010, s.11.

181 Meyer vd, a.g.e., 2002, s.36.

182 Hatice Ozutku, “Orgiite Duygusal, Devamlilik ve Normatif Baglilik ile Is Performansi Arasindaki
[ligkinin Incelenmesi”, istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, Vol:37, No:2, 2008, s.94.
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Kuvaas, ¢alismasinda yiiksek egitimli ¢alisanlarin, yiksek tcret beklentisine
girmeden daha iyi performans sergileyerek, daha yiiksek seviyede duygusal baglilik
gelistirebilecegi tizerinde durmustur. Norvegli ¢ok uluslu bir sirkette iki is biriminden
toplanan veriler sonucunda, i¢sel motivasyon, performans ve duygusal baglilik
arasinda uyumlu ve olumlu bir korelasyon bulunmustur.!®® Suliman ve Iles’in
Urdiin'deki ii¢ sanayi firmasinda yaptiklar1 calismada, duygusal baglihigin calisanin
performanst ile giiglii bir iliskisi bulunmustur. Orgiite ve drgiitiin degerlerine duygusal
olarak bagli olan galisanlarin, orgiitte kalmay1 ahlaki agidan bir yukumliluk olarak
gordukleri, bunun sonucunda da daha yuksek performans sergileyecekleri

ongoriilmiistiir. 184

- Is giicii devir oram: Is giicii devri, ¢alisanlarm géniillii ya da goniilsiiz olarak
ait olduklar1 &rgiitten kalic1 olarak ayrilma durumudur. Is giicii devri 6rgiitler igin
olumsuz sonuglar yaratabilmektedir. Is giici devir oram ne kadar yiiksek olursa,
orgiittiin personel alimi i¢in yapacagi masraflar da artacaktir.!®® Rhoades ve
arkadaglarmmin Amerika’da farkli orgiitlerde gorev alan 367 kisi ile yaptiklar
caligmanin neticesinde, is glicii devir oran1 ve duygusal baglilik arasinda ters yonde ve

anlamli iliskiye rastlanilmigtir. 18

- Orgiitsel Vatandashk: Orgiitsel vatandaslik, kisinin is ortaminda kendisi igin
belirlenen is tanimlar1 ve rolleri disinda, kendi istegiyle orgiit icin fazla sorumluluk
{istlenmesi ve gayret gostermesi olarak tamimlanabilmektedir.'®’ Orgiitsel
vatandaslikta, tanimdan da goriilecegi lizere goniilliiliikten s6z edilmektedir. Bu
noktada Orgiitsel vatandaslik ve duygusal baglilig1 bir arada ele alan arastirmalara

bakildiginda, degiskenler aralarinda genellikle pozitif bir iliski oldugu goriilmistiir.

183 Bard Kuvaas, “Work Performance, Affective Commitment, and Work Motivation: The Roles of Pay
Administration and Pay Level”, Journal of Organizational Behaviour, VVol.27, 1ss.3, 2006, s.377.

184 Abubakr Suliman, Paul Iles, “Is Continuance Commitment Beneficial to Organizations?
Commitment-PerformanceRrelationship: A New Look”, Journal of Managerial Psychology, Vol.15,
No.5, 2000, s.412-419.

185 Stephen Robbins, Timothy A. Judge, Bruce Millett, Maree Boyle, Organisational Behaviour,
Pearson Australia, 7. Ed., 2014, s.20.

186 Rhoades, Eisenberger, Armeli, a.g.e., 2001, s. 827-833.

187 Dennis Organ, Organizational Citizenship Behavior: The Good Soldier Syndrome, Lexington
Books, 1998, s.5; Girbiiz, a.g.e., 2006, s.50.
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Wasti caligmasinda, duygusal bagliligt olumlu is deneyimlerinin bir
fonksiyonu olarak tanimlamistir. Yapilan arastirmada, duygusal baglilik ve orgitsel
vatandaslik davranislarinin (OVD) pozitif iliskili oldugu kesfedilmistir.® Meyer ve
arkadaslar1 tarafindan yapilan ¢alismada, benzer sekilde OVD ve duygusal baghiligin
pozitif yonde bir iliski icerisinde oldugu bulunmustur.!® Gautam ve arkadaslarinin
gerceklestirdigi calismada ise, Nepal’de faaliyet gosteren bes Orgiitten toplam 450 kisi
ile yapilan analizler sonucunda duygusal baglilik ve OVD arasinda olumlu iliski
gozlemlenmistir.'*® Giirbiiz’iin ¢alismasinda ise, ¢alisanlarin duygusal bagliliklari ile
OVD arasindaki baglantinin incelendigi goriilmiistiir. Cesitli sektorlerde ¢alisan 136
kisi ile yapilan analizler sonucunda, OVD ile duygusal baglilik arasinda tutarli ve

pozitif bir korelasyon bulunmustur.*®*

Yapilan ¢alismalar incelendiginde, orgiite karst duygusal baglilig1 fazla olan
bireylerin ise daha az devamsizlik gosterdigi, isten ayrilma niyetlerinin daha nadir
oldugu gorilmiistiir. Calisanlarin ise daha az devamsizlik gostermeleri ya da
devamsizlik gostermemeleri Orglitlerin  basarist agisindan Snem tasimaktadir.
Caliganlarin ait olduklari orgiite kars1 duygusal bagliliklarinin yiiksek olmasi, hem is
goren hem de orgiit agisindan olumlu sonuglar dogurabilmektedir. Bu baglamda,
duygusal bagliligin orgiitlerde onemli bir yeri oldugunu; isveren, yoOnetici veya

liderlerin bu dogrultuda ¢alisanlarina yatirim yapmasi gerektigi soylenebilmektedir.
2.3.3. Duygusal Baghhgin Olgiilmesi

Calisanlarin duygusal bagliliklarin1 6lgmek amaciyla, gesitli arastirmacilar
tarafindan birgok 6l¢ek gelistirilmistir. Tablo 2.1°de duygusal baglilik lgekleri yer
almaktadir. Bu 0Olgeklerden ilki, duygusal tarafina odaklanarak bagliligi agiklayan
Mowday ve arkadaslarinin 1979 yilinda gelistirdikleri 15 maddelik “Orgiitsel Baglilik
Olgegi” dir.'% Ardindan Meyer ile Allen, duygusal ve devam baghligindan olusan

188 Wasti, a.g.e., 2002, s.545.

189 Meyer vd, a.g.e., 2002, s.37.

190 Thaneswor Gautam, Rolf Van Dick, Ulrich Wagner, Narottam Upadhyay, Ann J. Davis,
“Organizational Citizenship Behavior And Organizational Commitment In Nepal”, Asian Journal of
Social Psychology, Vol.8, 1ss.3, 2005, s.305.

191 Giirbiiz, a.g.e., 2006, s. 48.

192 Mowday, Steers, Porter, a.g.e., 1979, 5.228.
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orgiitsel baglilik yaklagimini agikladiklar1 c¢aligmalarinda duygusal baglhiligin
dlgiilmesi i¢in 8 maddelik bir dlgek gelistirmislerdir.®® Yazarlar, 1990 yilindaki
calismalarinda, 6l¢ege normatif baglilik boyutunu eklemislerdir.!% Orgiitsel baglilik

196

oleegi, 1993'% ve 1997 yilinda yapilan calismalarla'®® giincellenerek, duygusal

baglilik boyutu 6 maddeye indirgenmistir.

Tablo 2.1. Duygusal Baglilik Olgekleri

YAZAR OLCEK IFADE SAYISI
Mowday, Steers ve Porter Organizational 15
(2979) Commitment Questionnaire
(GCQ)
Meyer ve Allen (1984) Affective Commitment 8
Scale (ACS)
Allen ve Meyer (1990) Affective Commitment 8
Scale (ACS)
Meyer, Allen ve Smith Affective Commitment 6
(1993) Scale (ACS)
Meyer ve Allen (1997) Affective Commitment 6

Scale (ACS)

Kaynak: Tarafimca uyarlanmustir.

198 John P. Meyer, Natalie J. Allen, “Testing the "Side-Bet Theory" of Organizational Commitment:
Some Methodological Considerations”, Journal of Applied Psychology, Vol 69. No 3, 1984, 5.375.
194 Natalie J. Allen, John P. Meyer, “The Measurement and Antecedents of Affective, Continuance and
Normative Commitment to the Organization”, Journal of Occupational Psychology, Vol.63, Iss.1,
1990, s.6-7.

1% John P. Meyer, Natalie J. Allen, Catherine A. Smith, “Commitment to Organizations and
Occupations: Extension and Test of a Three-Component Conceptualization”, Journal of Applied
Psychology, 1993, Vol.78, No.4, s.544.

19 Meyer, Allen, a.g.e., 1997, 5.118.
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UCUNCU BOLUM
LIDER-UYE ETKILESIMI

Literatiire kazandirilmis birgok liderlik yaklasimlari, liderlik anlayisina lider,
takipei ya da i¢inde bulunduklari durum ve kosullar agisindan yaklasmis, liderlerin
tim takipgilerine ayni sekilde yaklagtigini varsaymistir. Lider-Uye teorisi, bu
varsayimi sorgulayarak, arastirmacilarin dikkatini lider ve takip¢i arasinda var
olabilecek farkliliklara yoneltmistir. Lider-liye etkilesimi ise, lider ve takip¢i arasinda
ikili bir iliski kurmakta ve bunu siirecin odak noktasi yapmaktadir. Literatlire
kazandirildigindan itibaren bu konu iizerine birgok farkli ¢alismalar yapilmistir. Bu
teori, liderlik iizerine calisan arastirmacilarin ilgilendigi konulardan biri olmaya

devam etmektedir.1%’

Bu bolumde, geleneksel liderlik yaklasiminin lider ve takipgi arasindaki iliskiyi
nasil ele aldig1 kisaca anlatilacak, lider-liye etkilesimin temelini olusturan ¢aligsmalar

anlatilacaktir.
3.1. LIDER-UYE ETKIiLESIMIN TANIMI

Geleneksel liderlik yaklasimlarina bakildiginda, ¢gogunlukla liderlerin fiziksel
ozellikleri, karakterleri, sergiledikleri davranislar, icinde bulunduklari durum ve sartlar
lizerinde durulmustur.!®® Yapilan calismalar liderlerin, ortalama bir liderlik tarziyla
biitiin takipgilerine aymi sekilde yaklastiklarini, toplu bir sekilde, grup olarak
davrandiklarin1 varsaymaktadir.'®® Bu baglamda, geleneksel liderlik yaklasimlari iki
temel varsayim icermektedir. Bunlardan ilki, liderin bitin takipgilerine ayni sekilde
yaklastig1; ikincisi ise bir Uste bagl olan tiim iiyelerin yorum, diisiince, alg1 ve diger
degiskenler agisindan homojen 6zelliklere sahip oldugu; bunun sonucunda, liderin

sergiledikleri davramislara benzer tepkiler gosterdikleridir.2%°

197 Northouse, a.g.e., 2016, 5.137-138.

198 Tiirker Bas, Nurzahit Keskin, Ibrahim Sani Mert, “Lider Uye Etkilesimi (LUE) Modeli ve Olgme
Aracmin Tirkge’de Gegerlik ve Giivenirlik Analizi”, Ege Akademik Bakis, Vol.10, No.3, 2010,
s.1015.

19 Northouse, a.g.e., 2016, s.137.

200 Bag, Keskin, Mert, a.g.e.,2010, s.1015.
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Yapilan ¢aligmalara gore liderler, hitap ettigi her bir kisiyle bire bir ve 6zel
iletisim kurmalidir. Davranig bilimciler bu tiir iliskiyi dikey ikili (vertical dyads) olarak
tanimlamis ve lider-iiye etkilesiminin temeli sayilabilecek dikey ikili baglantt modeli
ortaya ¢ikmistir. Bu model igin, liderin calisan rollerini belirlemesi ve yetki vermesi

sonucunda kendiliginden gerceklesen bir siire¢ denilebilmektedir.?%

Baslangigta Danseareau, Cashman ve Graen tarafindan “Dikey Ikili Baglant:”

olarak adlandirilan yaklagim?%?

sonrasinda cesitli yazarlar tarafindan gelistirilerek
“Lider-Uye Etkilesimi” olarak yeniden adlandirilmistir. Lider-iiye etkilesiminin
temeli, sosyal etkilesim teorisi ve rol kuramma dayanmaktadir.?® Rol kuramu,
takipcilerin yapacaklar1 igleri sahip olduklari rolleri ile gergeklestirmesini, sosyal
etkilesim teorisi ise takipgilerin sergiledikleri ¢aba karsiliginda istenilen ddiilleri elde

etme beklentilerini kapsamaktadir.?%4

Orgiit i¢inde takipgiler, liderleri ile nasil calistiklarina, nasil bir etkilesim icinde
olduklarina dayanarak grubun i¢inde ya da disinda yer almaktadir. Yeni ve farkli gorev
sorumluluklar1 almak isteyen, formal is tanimlarinin 6tesinde sorumluluk alan
takipgiler grubun bir pargasi olup, grubun disindakilere gore lideri ile daha fazla
etkilesim iginde olmakta, liderlerinden daha fazla bilgi elde etmekte, etkilenmekte ve
ilgi gormektedir. Grup i¢indeki iiyeler orgiite ve liderlerine daha bagli, giivenilir ve
iletisimleri kuvvetlidir. Grup i¢i iliskiler karsilikli sayg1, giiven, begeni ve etkiye; grup

dist iliskiler ise is tanimlarma bagli formal iliskiye dayanmaktadir.?%®

201 Kreitner, Kinicki, a.g.e., 1995, s.439.

202 Fred Dansereau Jr., George Graen, William J. Haga, “A Vertical Dyad Linkage Approach to
Leadership Within Formal Organizations”, Organizational Behavior and Human Performance,
Vol.13, No.1, 1975, 5.46-47.

203 Robert C. Liden, Sandy J. Wayne, Dean Stilwell, “A Longitudinal Study on the Early Development
of Leader-Member Exchanges”, Journal Of Applied Psychology, VVol.78, No.4, 1993, 5.663.

204 Melih Altay, “Lider- Uye Etkilesimi”, I¢inde: Akif Tabak, Harun Sesen, Tolga Tiirkdz, Liderlikte
Giincel Yaklagimlar ve Uygulamada Kullanilabilecek Olgekler, Detay Yayncilik, 1. Baski, Ankara,
2012, s.29.

205 Northouse, a.g.e., 2016 s.138-140.
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3.2. LIDER- UYE ETKILESIMININ TARIHSEL GELIiSIMIi

Organizasyonlar i¢inde liderlik anlayisinin arastirilmasina yonelik geleneksel
yaklasimlar, ortalama liderlik modelini kullanmistir. Bu model, liderlerin formal
olarak belirlenmis pozisyonunda takipgilerine karsi davraniglarini ve orgiitsel etkinligi
belirleyen kritik bir girdi olarak gortilmektedir. Dansereau, Cashman ve Graen 1973
yilinda yaptiklari calismada ortalama liderlik yaklasimina alternatif olarak “Dikey Ikili
Baglant1” yaklasimimi gelistirmislerdir. Bu yaklagim kullanilarak, organizasyonlarda
insan davranisinin agiklanmasinda esitlik teorisi ve aragsallik teorisinin alternatif bir
yol olabilecegi; ayrica dikey ikili baglant1 yaklasiminin gelecegi gorme konusunda da

olduk¢a tamamlayici olabilecegi goriilmiistiir.2%

Dansereau, Graen ve Haga 1975 yilinda yayinladiklar1 ¢alismalarinda, dikey
herhangi bir orgiitsel birim igindeki dikey iliskilerin fiili dagiliminin deneysel olarak
kesfedilebilecegi ifade edilmistir. Bu alternatif yaklasim ile beraber, dikey ikili iliskide
hem Ust hem de (ye, liderlik slrecine yonelik arastirmanin odagi haline gelmistir.
Yazarlar dikey ikili baglanti yaklasiminn, liderlik streclerini incelemek igin uygun
bir yontem oldugunu, ¢linkii hem iiyeyi hem de Ustii baglayan siiregleri yansittigini

aciklamislardir. 2%

Yazarlar, arastirmalar sonucunda 6rgut dyelerini grup i¢i ve grup disi seklinde
ikiye ayirmislardir. Grup igindeki iiyelerin iletisim ve yonetim faaliyetlerinde, grup
dis1 liyelerden daha fazla zaman ve enerji harcadigi gézlemlenmis; hem Uyenin hem
de Ustun tercihlerine, grup i¢i Uye davranislarinin grup disi iiye davraniglarina gore
daha yakin oldugu degerlendirilmistir. Bu bulgular, iistiin en bagta liyeye verdigi
miizakere ozgiirliigiiniin, liyenin isini “kisisellestirme” firsat1 i¢in olanak sagladigin
gostermektedir. Calismada ayrica dstlerin, tyeler ile ikili iliski icerisindeki

faaliyetlerinin niteligi bakimindan, grup i¢i Uyelere grup dis1 Uyelerden daha yuksek

206 Fred Dansereau Jr., James Cashman, George B. Graen, “Instrumentality Theory And Equity Theory
As Complementary Approaches In Predicting The Relationship Of Leadership And Turnover Among
Managers”, Organizational Behavior and Human Performance, Vol.10, 1ss.2, 1973, 5.184.

207 Dansereau Jr., Graen, Haga, a.g.e., 1975, s.47.
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liderlik davramisi gosterdigi ve destek verdigi goriilmiistiir.?% Bu arastirmanin
sonuglari, en st diizey liderlik modellerinin aksine, belirli bir Gstin, belirli Gyeleriyle
"liderlik" 1liskisi kurabilecegi ve ayni anda diger iiyeleri ile "denetim" iliskileri
kurabilecegi anlamina gelmektedir. Ayrica, orgiitsel birimlerdeki Uye rollerinin agik
bir sekilde miizakere edilmesine dayanan bu ¢alismanin, zaman icerisinde gergeklesen
farklilasma ve formal oOrgltlerde liderlik c¢aligmalari i¢in farkli ve daha Once

denenmenmis yollar agabilecegi ifade edilmistir.?%°

Graen ve Schiemann, 1978 yilinda yayinladiklar1 caligmalarinda dikey ikili
baglanti yaklagimindan tlretilmis bir hipotezi test etmeyi amaglamislardir.
Arastirmanin hipotezi, bir lider ile bir liye arasinda iki tarafli gelisen belirli olay veya
ile iiye arasinda dogacak daha yiiksek kaliteli bir etkilesimin, lider ve {iye arasinda
daha biylk bir dikey ikili baglantinin gelismesine neden olacagini varsaymaktadir.
Calismada, lider-iiye etkilesiminin Sl¢iimiinti gelistirmek igin iki bagimsiz 6rnek
kullanilmistir. “Uyelerin kararlariyla degerlendirilen lider-iiye etkilesiminin kalitesi”,
“Uyelerin ve liderlerin kararlarma dayanarak iiyenin is problemlerinin ciddiyeti”,
“Uyelerin ve liderlerin kararlarina dayanarak ikili iliskinin ¢esitli iliskisel dlgiileri”

olmak tizere ii¢ farkli ara¢ kullanilmistir. Bu ii¢ arag, katilimcilardan bir y1l boyunca

yiiksek etkilesim, diisiik kaliteli ikili iliskide diisiik etkilesim oldugunu gstermistir.?%°

Graen, Novak ve Sommerkamp 1982 yilindaki ¢aligmalarinda, galisanlarin
biiylimeye duydugu ihtiyacin, lider-liye etkilesimini etkiledigini; hem ikili etkilesimin
hem de is sonuglarinin lider-iiye etkilesimi ile 6nemli gelisimler gosterdigi belirtmistir.
Calismanin sonucunda, lider-iiye etkilesimi teorisi desteklenmis; ¢alisanlarin bitylime

ihtiyacinin lider-iiye etkilesimiyle iliskilendirilebilecegi onerilmistir.?!!

208 A e., 5.46-70.

209 A e, S.76.

210 George Graen, William Schiemann, “Leader-Member Agreement: A Vertical Dyad Linkage
Approach”, Journal Of Applied Psychology, Vol.63, No.2, 1978, 5.206-211.

211 George Graen, Michael A. Novak, Patricia Sommerkamp, “The Effects of Leader Member Exchange
and Job Design on Productivity and Satisfaction: Testing a Dual Attachment Model”, Organizational
Behavior And Human Performance, Vol.30, No.1, 1982, 5.109-131.
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Dienesch ve Liden’in 1986 yilindaki ¢alismalarinda, literattirde yer alan lider-
tiye etkilesimi tizerine yapilan ¢alismalart incelenmis, metodolojik ve teorik
problemler tartisilmustir. Yazarlar, teorinin giiclii ve zayif yonlerini belirlemek igin
literatlirde var olan ¢alismalar1 incelemeyi, ok boyutlu bir lider-iiye etkilesimi modeli
gelistirmeyi ve bu modelin gelisimsel siirecini tanimlamay1 amaglamislardir. Yazarlar,
lider-liye etkilesiminin tek boyutlu bir kavram olmadigini ve ona gore o6lgilmesi
gerektigini ifade etmisler; buna bagh olarak ii¢ boyutlu kavramsal bir yap1 ve model

gelistirmislerdir.?

Yazarlar, lider-iiye etkilesimi ile ilgili yapilan ¢alismalarin literatire onemli
katkilarda bulundugunu fakat ¢alismalarda metodolojik ve teorik zayifliklarin var
oldugunu ifade etmislerdir.?*® Bu zayifliklardan ilki, mevcut literatiiriin veri tabaninin
dar olmasidir.?** Yapilan galismalarim ¢ogu, dzellikle akademik olmayan iiniversite
birimlerinden ya da hiikiimetten kamu sektorii 6rneklerini icerdiginden, 6zel sektor
kuruluslarinda daha fazla arastirmaya ihtiya¢ duyulmaktadir. ikincisi, lider-iye
etkilesimleriyle ilgili olarak orgiitsel sonug¢ degiskenlerinin daha kapsamli bir
caligsmaya ihtiyacinin olmasidir. Son olarak, lider-iiye etkilesiminin hem dar veri
tabani olmas1 hem de daha onceki calismalarda tek boyutlu olarak ele alinmasindan
dolay1 teorik gelisimde eksiklik olmasidir. Caligsmada, bu konu i¢in agik bir kavramsal
veya ampirik gerek¢e sunulmadigini ifade edilmistir. Bir diger teorik zayiflik ise, lider-
uye etkilesiminde rol yapma siirecine vurgu yapilmasina ragmen, az sayida teorik

gelismenin lider-iiye iliskilerinin nasil gelistigi sorusunu dogrudan ele almasidir.?®

Dienesch ve Liden, lider-iiye etkilesimi teorisinin tek boyutlu ya da g¢ok
boyutlu bir model olup olmadigin1 6zellikle kritik bir teorik soru olarak gormiisler,
lider-iiye etkilesiminin ¢ok boyutlu bir kavram oldugunu savunmuslardir. Cok boyutlu

bir yap1 olarak incelemenin, modelin teorik netligini ortaya koymada ve ampirik

212 Richard M. Dienesch, Robert C. Liden, “Leader-Member Exchange Model of Leadership: A Critique
and Further Development”, Academy of Management Review, Vol.11, No.3, 1986, 5.618.

213 Ae., 5.623.

214 John B. Miner, Theories of organizational behavior, Dryden Press, Hinsdale: 1L, 1980; Dienesch,
Liden, a.g.e., 1986, 5.623.

215 Dienesch, Liden, a.g.e., 1986, 5.623-624.
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aragtirmalarda daha fazla hassasiyet saglayabilecegini diisiinmiislerdir. Yapilan

arastirmalar sonucu, lider-iiye etkilesimi icin ii¢ boyut belirlenmistir:?1®

- Algilanan katki: Her bir Uyenin ikili iliskide karsilikli hedeflerine
yonelik olarak ortaya koydugu is odakli faaliyetlerinin miktarinin, yonunin ve

kalitesinin algilanmasidir.

- Sadakat: Hedeflere ve ikili iliski igerisinde olunan liyelerin kisisel

karakterine destegin ifade edilmesidir.

- Etki: Karsilikli etkilesim igerisinde bulunan kisilerin, is degerleri ya da
profesyonel degerlerden ziyade Oncelikle kisilerarasi ¢ekime dayanarak birbirlerini
etkilemesidir.

Lider-iiye etkilesimi, bu ti¢ boyut kullanilarak siirekli degiskenler olarak
siniflandirilabilmektedir. Ayrica yazarlar, bu boyutlarin derecelerinin veya

sekilde etkilemesi gerektigini ifade etmislerdir.?!’

Dienesch ve Liden, lider-iye etkilesim teorisinin geligim siirecinin agiklanmasi
igin saglam bir teorik temele ihtiyaci oldugunu belirtmis, boylece ampirik ¢aligmalarin
tasarlanabilecegini ve gergeklestirilebilecegini ifade etmislerdir. Lider ve (ye
arasindaki iliskinin istikrarh bir etkilesime donlisme bi¢imine iliskin siire¢ odakli ve

karsilikl1 etki modeli 6nerilmistir.?*®

216 A e, 5.624-625.
217 A e, 5.625.
218 A e., 5.626.
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Sekil 3.1. Lider-Uye Etkilesimi Gelisim Siireci

Kaynak: Richard M. Dienesch, Robert C. Liden, “Leader-Member Exchange Model of Leadership: A
Critique and Further Development”, Academy of Management Review, Vol.11, No.3, 1986, s.627.

- Ilk etkilesim, lider ve iiyelerin var olan konumlarinda ilk defa
etkilesimde bulunduklar1 an1 agiklamaktadir. Bu noktada, lider ve liyenin her biri farkli
fiziksel 6zelliklere, karakterlere, tutumlara, yeteneklere, deneyimlere ve gecmise sahip
olabilmektedir. Lider ve bireyin bu 6zellikleri, lider-iiye etkilesimi siirecini gii¢lii bir

sekilde etkileyebilmektedir.

- Liderin yetki vermesi, liderin iiyeye birtakim gorevler vermesini
aciklamaktadir. Liderin iiyeye verdigi gorevlerin, organizasyondaki Uyelerin

pozisyonuna, genel roliine ve is tanimi algisina dayandigi varsayilmaktadir.

- Uyenin davranislar: ve ozellikleri, liderin verdigi gorevlere, yetkilere

ve sorumluluklara {iyelerin cevap olarak gosterdigi davraniglari agiklamaktadir.

- Liderin iiye davramsina iliskin tutumlari, liderlerin bir GOyenin

davranigini yorumlama ve agiklama girisimini icermektedir.

Yazarlar tarafindan gelistirilen modelde ilk olarak, yeni bir ikili iliskide her
lider ve tliyenin de iliskiye onemli farkli 6zellikler getirdigi vurgulanmistir. Modele
bakildiginda, bu 6zellikler iliskinin gelisim siirecinde biiyiik bir béliimiin atlanmasina
neden olabilmekte veya gelisim detaylarim etkileyebilmektedir. Ikinci olarak, iiyenin
iliskinin gelisimini etkileyen bircok c¢esitli davranislar sergileyebilecegine dikkat

cekilmistir. Ugiincii olarak, liderin iliski siireci ve cevabu, iiyenin davramslarindan
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etkilenmektedir.?!® Model incelendiginde, bu faktérlerin, lider ile {iye arasindaki

etkilesimin niteligini etkileyebilecegi soylenebilmektedir.

Graen ve Uhl-Bien, 1991 yilinda hazirladiklar: ¢alismalarinda, liderlik etme
sirecinden bahsetmislerdir. Sekil 3.2’de yazarlarin liderlik etme modeli

gosterilmektedir. Modele gore liderlik, ti¢c ana unsurdan olusmaktadir:?%°
- Liderin ozellikleri,
- 1zleyicinin ozellikleri,

- Liderlik iligkisinin olgunlugu.

Takimin
Igsellestirilmesi

A

Dontistim

. E— Liderlik -
Lider

— Tliskisinin — Takipci

Olgunlugu

Avrtan Etki
Temel Katki Temel Katki

Takim
Caligmasinin
Etkinligi

Sekil 3.2. Liderlik Etme Modeli

Kaynak: George B. Graen, Mary Uhl-Bien, “The Transformation of Professionals into SelfManaging
and Partially Self-Designing Contributors: Toward a Theory of LeadershipMaking”, Management
Department Faculty Publications, 1991, s.29.

Bu model, liderlik etkisinin sureg-liderlik iliskisi baglaminda gergeklestigini

varsaymaktadir. Bu modele gore, liderler ve takipgiler bagimsiz olarak grup

219 Ae., 5,631

20George B. Graen, Mary Uhl-Bien, “The Transformation of Professionals into SelfManaging and
Partially Self-Designing Contributors: Toward a Theory of LeadershipMaking”, Management
Department Faculty Publications, 1991, s.29.
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caligmalarinin etkin sonuglar elde etmesine katkida bulunabilmektedir. Fakat bu

katkilar, is sozlesmesinde yer alan, temel katkilardir.??*

Yiiksek derecede olgun liderlik iliskilerinin kurulmasi, diisiik derecedeki
iliskilere gOre grup calismalarinin etkinligine daha olumlu katkilar yapmaktadir.
Olgun bir liderlik iligkisinin kurulmasiyla ekip tiyeleri, odaklarini kendilerinden ekibe
dogru genisleterek ve islerini biiyiiterek bir doniisiim siirecine girmektedirler. Liderlik
yapma siirecinde olgun liderlik iligkilerinin gelismesi, “yasam dongiisii” olarak da
gorilebilmektedir. Bu nedenle, ii¢ asamali gelisim siireci boyunca olgun liderlik
iliskileri ortaya cikabilmektedir. Olgun iliskiler, liderlerin ve takipgilerinin kisisel
cikarlarmi, ekip odakli bir yaklasima dontstiirebilecekleri giiven, saygi, karsilikli
anlayis ve destek Uzerine kuruludur. Karsilikli giiven, saygi ve anlayisin olmadigi
iliskiler olgun asamaya gelememekte ve bu nedenle etkisiz ikili liderlik iliskileriyle

sonuclanmaktadir.???

Yasam dongiisiinde, liderler ve takipgiler arasindaki iliski kurma slreci Ug

asamada gerceklesmektedir:??3

- Yabanci Asamasi: Liderlerin ve takipcilerin bir organizasyonda gorev
almak {izere birbirlerini tanimadan, birer yabanci olarak bir araya gelmesidir.
“Yabanc1” asamasinda, lider ve takipgi arasindaki etkilesimler daha resmi bir temelde
gerceklesmektedir. Bu iligki igerisinde etkilesimler tamamen sozlesmeye tabidir.
Liderler, takipcilere sadece yapmalar1 gerekenleri s6ylemekte ve takipgiler yalnizca

gerektigi gibi davranmaktadirlar.

- Tamgma Agamasi: Liderler ve takipgiler yabanciliktan birbirlerini
tanimaya dogru ilerlemektedirler. Bu asamada, liderler ve takipgiler arasinda
etkilesimler meydana gelmekte ve biitiin degisimler s6zlesmeye tabi olmamaktadir.
Liderler ve takipgiler, birbirleri ile hem kisisel hem de is diizeyinde daha fazla bilgi ve
kaynak paylagmaya baglayabilmektedir. Fakat yine de bu etkilesimler kisith

olmaktadir.

2L Ae., s.29.
22 Ae., s.32.
28 A e, s.33.
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- Olgun Asamasi: Bu asamada, lider ile takipgileri arasindaki etkilesimler
oldukga gelismistir. Liderler ve takipciler arasinda sadakat ve guven var olmakla
birlikte, birbirlerini desteklemektedirler. Aralarindaki etkilesim sadece is
sozlesmesinin gerektirdigi davranislara degil, ayn1 zamanda duygusal baglara
dayanmaktadir. Bu asamada, liderler ve takipgiler arasinda meydana gelen artan etki

miktart oldukga yiiksektir.

Yasam dongiisii boyunca ilerleme, liderlikte ikili iliskilere gOre gercek zamanl
olarak degismektedir. Olgun liderlik iliskileri gelistirerek, liderler ve tyeler birbirleri
tizerinde uyguladiklar1 artan etki miktarini arttirmakta ve bu nedenle is iginde mevcut
toplam kaynak miktarin1 artmaktadir. Bu iliskiler, liderler ve takipgiler arasinda tutarh
bir sekilde gelistirilirse bir organizasyon biriminin toplam kapasitesini biyik 6l¢iide
gelistirebilmektedir. Profesyonel calisma ekipleri géz oniline alindiginda, liderlik
yapma sureci, daha etkili bir ekip caligmasinin gelistirilmesinde uygulanabilecek bir
stireci tarif etmekte ve Orgiit etkinligini artiracak sonuglar Uretmektedir. Bu

sonuglardan biri olarak da ¢alismada “Lider-Uye Etkilesimi” gdsterilmektedir.??*

Schriesheim ve arkadaslar1 1992 yilindaki ¢alismalarinda, lider-iiye etkilesimi
i¢in algilanan katki, sadakat, etki olmak kosuluyla (¢ boyut ve alti sorudan olusan
LMX-6 olgegini gelistirmislerdir. Iki farkli &rneklemden elde edilen veriler
kullanilarak, yeni olgegin ii¢ boyutlu yapisi, her bir 6rneklemde ayri ayri ¢oklu
maksimum olabilirlik dogrulayici faktor analizleri ile dogrulanmistir. Yeni 6lgek, iki
ve bir haftalik tekrar testleriyle G¢linci ve dordunct 6rneklemde de denenmistir. LMX-
6 Olgegi, istatistiksel olarak anlamli bir korelasyon gostermistir; ilk iki Grnekte
otokratik ve delegatif karar verme, is tatmini, orgiitsel baglilik ve puanlanmis is

performansi ile es zamanli korelasyonlar yeni 6l¢egin gegerliligini desteklemistir.??®

224 Ae., 5.33-36.

225 Chester A Schriesheim, Linda L. Neider, Terri A. Scandura, Bennett J Tepper, “Development and
Preliminary Validation of a New Scale (LMX-6) to Measure Leader-Member Exchange in
Organizations”, Educational and Psychological Measurement, VVol.52, No.1, 1992, s.135.
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Graen ve Uhl-Bien 1995 yilindaki ¢alismalarinda ise, lider-iiye etkilesimi

teorisini dort asamaya ayirarak agiklamiglardir:2
- Birinci Asama: Farklilastirilmig Ikili Hliskinin Kesfedilmesi

Lider-iiye etkilesimine iliskin onciil ¢alismalar dikey ikili baglanti modeline
dayanmaktadir. Bu asamada liderler ve {iyelerin i¢inde bulundugu ikili iliskiler

degerlendirilmistir.
- Ikinci Asama: Iliskive ve Iliskinin Sonuglarina Odaklanma

Literatiirde dikey ikili baglanti modeli, sonraki ¢alismalarda lider-lUye
etkilesimine doniismiistiir. Yazarlar, bu asamada yapilan ¢alismayi, lider-Uye
etkilesiminin niteliklerini degerlendiren ve drgiitsel degiskenler ile lider-iiye etkilesimi
arasindaki baglantiy1 inceleyen calismalar olmak {izere iki arastirma tiirii agisindan
smiflandirmislardir. Arastirmanin bu asamasinda elde edilen bulgular, lider-uye
etkilesimi gelisiminin, liderlerin ve Uyelerin 6zelliklerinden veya davranislarindan
etkilendigini ve rol yapma siirecinde gerceklestigini, yiksek kaliteli lider-tye
etkilesiminin genel olarak liderler, takipgiler, is birimleri ve organizasyon i¢in olumlu
sonuglart oldugunu géstermistir. Sonug olarak, bu asamada liderlerin ve takipgilerin
yiiksek kaliteli sosyal degisim iliskileri gelistirip siirdiirdiiklerinde etkili liderlik

stireglerinin gergeklestigi goriilmektedir.
- Uciincii Asama: Ikili Iliski Ortakligi Kurmanin Tanmimlanmasi

Yazarlar bu asamay1 liderlik yapma siireci olarak tanimlamislardir. Bu agama,
yuksek kaliteli iligkilerin nasil gelistigine dair sorunlar1 ele alarak ikili iligkilere
odaklanmaktadir. Buradaki itici gii¢, bu iligkilerin Uyeler ve organizasyonlar igin
yararlt olmasindan itibaren, yoneticilerin tiim iiyelerine kaliteli bir ortaklik kurma

teklifi sunmalar i¢in tesvik edilmesi ve egitilmesi gerektigidir.

226 George B. Graen, Mary Uhl-Bien, “Relationship-Based Approach to Leadership: Development of
Leader-Member Exchange (LMX) Theory of Leadership over 25 Years: Applying a Multi-Level Multi-
Domain Perspective”, Leadership Quarterly, Vol.6, No.2, 1995, 5.225-235.
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- Dérdiincii Asama: Ikili Ortakhigin Grup ve Iletisim Ag1 Diizeylerine

Genisletilmesi

Lider-iiye etkilesimindeki ¢alismalarin ¢ogu, c¢alisma gruplari igindeki ikili
iliskilere odaklanmistir. Bu asamada, ikili iligkilerin daha biiylik organizasyonlarda

kurulmasi arastirilmastir.

Lider-iiye etkilesiminin kuramlastirmasi ve arastirmasinin bir evrim gegirdigi
gorilmektedir. Her asama, organizasyonlar icindeki lider-iiye etkilesimi siireci

hakkindaki diisiincelerde ilerlemeyi temsil etmektedir.??’

Calismada, lider-iiye etkilesimi i¢in yedi maddelik bir 6lgek gelistirilmis;
guven, saygi ve ylikiimliiliikk olarak ti¢ boyut belirlenmistir. Lider-iiye etkilesiminde
ikili iliskinin kurulmasmin bu U¢ faktére dayandigi varsayilmaktadir. Lider-Uye
etkilesimi, bireysel iliski ya da arkadaslik iliskisinden ziyade calisma iligkisinin
niteliklerini esas almaktadir. Bu etkilesim saygi, glven ve karsilikli yiikiimliilik ile
calisanlarin  mesleki yetenekleri ve davraniglart bakimindan  birbirlerini

degerlendirmelerini ifade etmektedir.??®

Gernest ve Day, 1997 yilindaki ¢alismalarinda lider-liye etkilesimi teorisini
meta analiz kullanarak incelemislerdir. Calismada, lider-iiye etkilesimi ile is tatmini,
1§ performansi, memnuniyet, bagllik, roliin netligi, rol ¢atismasi, iiye yetkinligi ve is
devri miktar1 arasinda anlamli iligkiler oldugu goriilmiistiir. Ayrica, meta analiz LMX-
7 Olglisiiniin tiim araglarinin saglam psikometrik 6zelliklere sahip oldugunu

gdstermistir.?%°

Liden ile Maslyn, 1998 yilindaki ¢alismalarinda lider-iiye etkilesimi teorisinin
cok boyutlu bir yapisi olduguna deginmis ve teori igin katki, etki, profesyonel saygi
ve sadakat olarak dort boyut belirlemislerdir. Yazarlar, lider-iiye etkilesimi teorisinin
cok boyutlu bir bakis agisiyla degerlendirilmesinin, bu teorinin hem gelistirilmesine

hem de gelisiminin anlagilmasina yardimci olabilecegini ifade etmistir. Ayrica, lider-

27 Ae., 5.235.

28 A ., 5.237-238.

229 Charlotte R. Gerstner, David V. Day, “Meta-Analytic Review of Leader-Member Exchange Theory:
Correlates and Construct Issues”, Journal of Applied Psychology, Vol.82. No.6, 1997, s.827.
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tiye etkilesimin ¢ok boyutlu olarak kavramsallastirmasinin diger bir 6nemi ise, lider
ve liye arasindaki etkilesimin degiskenlik gosterebilmesidir. Bir iiye bazi sebeplerden
dolay1 yiiksek bir etkilesim iliskisi gelistirebilirken baska bir iiye diisiik bir etkilesim
iliskisi gergeklestirebilir. Lider-iiye etkilesimi teorisinin dort boyutunu anlamak, ikili
iliskiler hakkinda fikir sahibi olmaya yardimci olabilmekte ve secilen boyutlara gore

sonuglarin farkli olmasina neden olabilmektedir.?3°
3.3. LIDER-UYE ETKILESIMININ BOYUTLARI

Lider-iiye etkilesiminin tarihsel gelisimi agiklanirken literatiirde yer alan
calismalar incelenmistir. Arastirmalar sonucu bazi yazarlarin konuya tek boyutlu bazi
yazarlarin ise ¢ok boyutlu olarak yaklastig1 goriilmiistiir. Bu tez kapsaminda lider-Uye
etkilesimi teorisi, Liden ile Maslyn’in 1998 yilindaki ¢alismalarinda gelistirdikleri;
etki, katki, sadakat ve profesyonel saygi boyutlariyla ele alinacaktir.

- Etki

Dienesch ve Liden, etki boyutunu “karsilikli etkilesim igerisinde bulunan
kisilerin is degerleri veya profesyonel degerlerden ziyade ilk olarak kisilerarasi gekime
dayanarak birbirlerini etkilemesi” olarak agiklamistir.?3! Bu boyut, ikili iliskilerde is
veya mesleki degerlerden ziyade Oncelikli olarak kisileraras1 etkilesimine

dayanmaktadir.
- Sadakat

Bu boyut, ikili iliskideki taraflarin, disariya karsi birbirlerini koruma
dereceleriyle ilgili olmakla birlikte, ikili iliskide taraflarin hedeflerine ve Kkisisel
karakterlerine destek verilmesini ifade etmektedir.?®? Lider, takipgileri zor durumda
kaldiginda onlar1 korumakta; takipgiler ise liderlerine her durumda destek

olmaktadir.2®?

230 Robert C. Liden, John M. Maslyn , “Multidimensionafity of Leader-Member Exchange: An
Empirical Assessment through Scale Development”, Journal of Management, Vol.24, No.1, 1998,
S.45.

231 Dienesch, Liden, a.g.e, 1986, 5.624-625.

22 Ae., 5.625.

233 Bas, Keskin, Mert, a.g.e., 2010, s.1019.

79



- Katki

Her tyenin mevcut hedef odakli faaliyet algisi, ikili iligkilerin ortak hedeflerine
yoneliktir. Is odakli faaliyetin degerlendirilmesinde &nemli olan, ikili iliskide alt
uyenin sorumlulugu ele alma ve is tanimi ya da is sozlesmesinin disinda belirlenen
gorevleri yerine getirme derecesidir. Ayni sekilde, st yonetimin de bu gesit faaliyetler

icin kaynaklar1 ve firsatlar1 yaratma derecesidir.?*

- Profesyonel Saygi

algilarinin derecesini ifade etmektedir. Bu algi, kisinin ge¢miste yasadigi olaylara,

kisisel deneyimlerine, elde ettigi odiillere, organizasyon igindeki ya da disindaki

insanlarin yorumlarina bagl olabilmektedir.?%

3.4. LIDER-UYE ETKILESIMININ OLCULMESI

Literatiir incelendiginde, lider-iiye etkilesiminin 6l¢iilmesi i¢in birgok ¢alisma
yapildig1 ve oOlcek gelistirildigi gozlemlenmistir. Tablo 3.1°de cesitli yazarlar

tarafindan gelistirilen olgekler gosterilmektedir.
Tablo 3.1. Lider-Uye Etkilesimi Olgekleri
YAZAR OLCEK BOYUT IFADE SAYISI

Dansereau, Negotiating Latitude - 2

Cashman ve Haga

(1975)
Graen ve Cashman  Negotiating Latitude - 4
(1975) | LMX-4
Graen, Liden ve LMX-5 - 5
Hoel (1982)

234 iden, Maslyn, a.g.e., 1998, s.50.
235 Ae.
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Tablo 3.1. Lider-Uye Etkilesimi Olgekleri (Devam)

YAZAR OLCEK BOYUT IFADE SAYISI
Graen, Novak ve LMX-7 - 7
Sommerkamp

(1982)

Scandura ve Graen LMX-7 - 7
(1984)

Graen ve Scandura LMX-17 - 17
(1985)

Wakabayashi ve LMX-12 - 12

Graen (1984)

Wakabayashi, Graen LMX-14 - 14
ve Uhl-Bien (1990)

Schriesheim, LMX-6 Etki 6
Neider, Scandura ve Katki
Tepper (1992) Sadakat
Graen ve Uhl-Bien LMX-7 Saygi 7
(1995) Glven
Yukumlulik
Liden ve Maslyn LMX-MDM Etki 12
(1998) Katki1
Sadakat

Profesyonel Saygi

Kaynak: Dana L. Joseph, Daniel A. Newman, Hock-Peng Sin, “Leader-Member Exchange (LMX)
Measurement: Evidence for Consensus, Construct Breadth, and Discriminant Validity”, I¢inde: Donald
D. Bergh, David J. Ketchen Jr. (Ed.), Building Methodological Bridges — Volume 6 Research
Methodology in Strategy and Management, Emerald Grup Publishing, 2011, s.95-98.
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3.5. HIZMETKAR LiDERLIK iLE DUYGUSAL BAGLILIK
ARASINDAKI ILISKi

Bu bolumde, hizmetkar liderlik ve duygusal baghlik arasindaki iliskileri

inceleyen yerli ve yabanc literatiirdeki ¢alismalar ele alinmistir. Yapilan ¢alismalar,

genellikle hizmetkar liderlik ile Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi ele almaktadir.

Tablo 3.2°de hizmetkar liderlik ile oOrgiitsel bagliligin alt boyutu olan duygusal

bagliligin iligkisini inceleyen ¢alismalar sunulmustur. Yapilan ¢alismalarda, hizmetkar

liderlik ile duygusal baglilik arasinda genellikle anlamli ve pozitif bir iliski

bulunmustur.

Tablo 3.2. Hizmetkar Liderlik ve Duygusal Baglilik Calismalari

YAZAR

Azeyan Awee
Wen-Yao Cheah
Ching-Ning Cheng
Kok-Sing Hong
Lih -Bing Ling
Mey-Chia Tan

Makale
(2014)
Aznarahayu Ramli

Nasina Mat Desa

Makale
(2014)

ESER
Effect of Servant

Leadership on
Affective
Commitment
Among Hotel

Employees

The Relationship
Between Servant
Leadership And
Organizational
Commitment The
Malaysian

Perspectives

ORNEKLEM BULGULAR

Malezya’da Hizmetkar liderlik ile
otellerde ¢alisan
400 personelden

olusmaktadir.

duygusal baglilik
arasinda anlamli ve
olumlu bir
korelasyon

bulunmustur.

Malezya’da cesitli  Hizmetkar liderlik ile
organizasyonlarda
gorev alan 143
calisandan

olusmaktadir.

duygusal baglilik

arasinda kismen
anlaml ve pozitif bir

korelasyon tespit

edilmistir.
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Tablo 3.2. Hizmetkar Liderlik ve Duygusal Baglilik Caligmalar1 (Devam)

YAZAR

Abirami Muthia
Venkat R. Krishnan

Makale
(2015)
Kemal Can Kilig
Silileyman Portakal

Makale
(2016)

Celal Yilmaz
Adnan Ceylan

Makale
(2016)

Ali Koroglu

Yiksek Lisans
Tezi
(2018)

ESER

Servant Leadership
and Commitment:
Role of
Transformational
Leadership
Hizmetkar
Liderligin Orgiitsel
Baglilik
Bilesenlerine Etkisi:
Gaziantep Ilindeki
Seyahat Acentalar1
Ornegi

Hizmetkar Liderlik
ile Orgiitsel Baglilik
Arasindaki Tliski

Uzerine Bir Calisma

Orgiitsel Destek ve
Hizmetkar
Liderligin Duygusal
Baglilik Uzerindeki
Etkisinin
Incelenmesi:
Uygulamal1 Bir

Arastirma

ORNEKLEM

Hindistan’da ¢esitli
bilgi teknolojileri
firmalarinda ¢alisan
105 kisiden
olusmaktadir.
Gaziantep ilinde
faaliyet gosteren
bitin seyahat
acentelerinde
calisan 243 kisiden

olusmaktadir.

Belirli bir sektdrde
yonetici
pozisyonunda
calisan 284 kamu
personelinden

olusmaktadir.

Trabzon ve
Erzurum’da, 6zel
hastanelerde gorev

alan 370 kisiden

olusmaktadir.

BULGULAR

Hizmetkar liderlik
ile duygusal
bagliligin pozitif bir
iligkisi oldugu tespit
edilmistir.
Calisanlarin
hizmetkar liderlik
tutumlarinin,
duygusal
bagliliklarini kismen
etkiledigi tespit

edilmistir.

Hizmetkar liderin
sadece guclendirme
ozelligi, ¢alisanlarin
duygusal bagliligini

olumlu ve anlaml

olarak

etkilemektedir.

Hizmetkar liderlik
ile duygusal baglilik
arasinda orta
duzeyde ve olumlu
bir iligki

bulunmustur.
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Tablo 3.2. Hizmetkar Liderlik ve Duygusal Baglilik Caligmalari (Devam)

YAZAR ESER ORNEKLEM BULGULAR
Cemil Orgev, Saglik Aragtirma evrenini,  Hizmetkar liderligin
Elif Saba Sutlu Caliganlarinin Sakarya Ili Kamu alt boyutlarindan

Hizmetkar Liderlik Hastaneler vizyon ve fedakarlik
Makale Algilarinin Orgiit Birligi’ne bagh bir  ile duygusal baglilik
(2018) Iklimi ve Orgiitsel ~ devlet hastanesinde  arasinda pozitif ve
Baglilik Uzerine calisan 254 kisi kuvvetli bir iligki
Etkileri: Bir Kamu olusturmaktadir. bulunmustur.

Hastanesi Ornegi

Kaynak: Azeyan Awee, Wen-Yao Cheah, Ching-Ning Cheng Kok-Sing Hong, Lih -Bing Ling, Mey-
Chia Tan, “Effect of Servant Leadership on Affective Commitment Among Hotel Employees”,
International Journal of Scientific and Research Publications, VVol.4, Iss.11, 2014, s.6; Aznarahayu
Ramli, Nasina Mat Desa, “The Relationship Between Servant Leadership and Organizational
Commitment The Malaysian Perspectives”, International Journal of Management and
Sustainability, Vol.3, No.2, 2014, s.117; Abirami Muthia, Venkat R. Krishnan, “Servant Leadership
and Commitment: Role of Transformational Leadership”, International Journal on Leadership, VVol.3
Iss.1, 2015, s.15; Kemal Can Kilig, Siileyman Portakal, “Hizmetkar Liderligin Orgiitsel Baghlik
Bilesenlerine Etkisi: Gaziantep Ilindeki Seyahat Acentalar1 Ornegi”, Cukurova Universitesi Sosyall
Bilimler Enstitisii Dergisi, Cilt 25, Say1 2, 2016, 5.206; Celal Yilmaz, Adnan Ceylan, “Hizmetkar
Liderlik ile Orgiitsel Baglilk Arasindaki Iliski Uzerine Bir Calisma”, Yildiz Social Science Review,
Cilt 2, Say12, 2016, 5.84-85; Ali Koroglu, “Orgiitsel Destek ve Hizmetkar Liderligin Duygusal Baghlik
Uzerindeki Etkisinin Incelenmesi: Uygulamali Bir Arastirma”, Yiiksek Lisans Tezi, Bayburt
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, Bayburt, 2018, s.123; Cemil Orgev, Elif Saba Siitli, “Saglik
Calisanlarinin Hizmetkar Liderlik Algilarinin Orgiit iklimi ve Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkileri: Bir

Kamu Hastanesi Omegi”, Saghk Akademisyenleri Dergisi, VVol.5, Iss.1, 2018, s. 5.
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3.6.

HiZMETKAR

LIiDERLIK

ETKILESIMI ARASINDAKI ILISKi

iLE

LIiDER-UYE

Bu bolimde, hizmetkar liderlik ile lider-iiye etkilesimi arasindaki iliskileri

inceleyen yerli ve yabanci literatiirdeki c¢aligmalar ele alinmis, tablolar haline

sunulmustur. Yapilan ¢alismalar incelendiginde, genellikle hizmetkar liderlik ile lider-

iiye etkilesimi arasinda giiclii ve anlamli korelasyonlar bulunmustur.

Tablo 3.3. Hizmetkar liderlik ve Lider-Uye Etkilesimi Calismalar

YAZAR

John E. Barbuto
Robert W. Hayden
Makale
(2011)

F. Oben Urii San1
Sezer Cihan
Caliskan
Ozlem Atan
Ugur Yozgat
Makale
(2014)

ESER

Testing
Relationships
Between Servant
Leadership
Dimensions and
Leader Member
Exchange (LMX)
Ogretim Uyelerinin
Hizmetkar Liderlik
Davraniglari ve
Ardillar1 Uzerine Bir

Arastirma

ORNEKLEM

Orta Bat1
Amerika’da
yasayan 80 lider ve
368 calisandan

olusmaktadir.

Istanbul’da, 2
devlet ve 8 vakif
Universitesinde, 3.
ve 4. sinifta okuyan
818 Isletme bolumii
Ogrencisinden

olusmaktadir.

BULGULAR

Hizmetkar liderligin
boyutlart ile lider-
iye etkilesimi
arasinda kuvvetli bir
korelasyon

bulunmustur.

Ogretim
elemanlarinin
hizmetkar liderlik
davranislari, 6gretim
elemant ile 6grenci
iliskisinin kalitesini
pozitif olarak

etkilemektedir.
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Tablo 3.3. Hizmetkar liderlik ve Lider-Uye Etkilesimi Calismalar1 (Devam)

YAZAR ESER ORNEKLEM BULGULAR

Ozgiir Ugurluoglu  Saghk Calisanlarnin  Istanbul’da 6zel bir Katilimcilarin

Hizmetkar Liderlik hastanede gorevli

hizmetkar liderlik
Serap Durukan

Algilarinin Lider- 268 tibbi ve idari

davraniglarinin,
Kose . o . o
Uye Etkilesimi ve personelden lider-iiye etkilesimini
Tuncay Kose Orgutsel Guven olusmaktadur. olumlu olarak
Uzerindeki Etkisi etkiledigi
Makale et
goriilmiistir.
(2015)
Okechukwu Servant Leadership ~ Nijerya’da faaliyet =~ Hizmetkar liderligin
Ethelbert Amah Relationship with gosteren U¢ buylk  lider-iiye etkilesimini
LeaderMember sirkette ¢alisan olumlu bir sekilde
Makale . o e
Exchange: The lider ve etkiledigi
(2015) Moderating Role of calisanlardan gorilmistir.
Motivation-to-Serve  olusan 200 kisi ile
and Motivation-to- yapilmistir.
Lead
Buket Akdol Hizmetkar Liderligin Arastirmanin Hizmetkar liderlik ve
Doktora Tezi Is Tatminine Etkisi: evrenini, 2014 lider-iiye etkilesimi
(2015) Bilisim Sektoriinde yilinda “Bilisim arasinda anlamli ve
Bir Arastirma 500 Sirketleri” pozitif bir iligki tespit
arastirmasinda yer edilmistir.

alan ve arastirmaya
katilim saglayan
sirketlerde calisan
628 kisidir.
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Tablo 3.3. Hizmetkar liderlik ve Lider-Uye Etkilesimi Calismalar1 (Devam)

YAZAR ESER ORNEKLEM BULGULAR
Jan Johansson The Impact of Isvec’te yasayan Hizmetkar liderlik
Hanse Servant Leadership 240 hastane boyutlarinin lider-
) ) Dimensions On calisanindan tiye etkilesimi ile
Ulrika Harlin o
Leader—Member olugsmaktadir. gliclii bir iligkisi
Caroline Jarebrant Exchange Among bulunmustur.
Health Care

Kerstin Ulin Jorgen
Winkel

Professionals

Makale

(2015)

Kaynak: John E. Barbuto, Robert W. Hayden, "Testing Relationships Between Servant Leadership
Dimensions and Leader Member Exchange (LMX)”, Journal of Leadership Education, Vol.10, Iss.2,
2011, 5.22; F. Oben Urii San1, Sezer Cihan Caliskan, Ozlem Atan, Ugur Yozgat, “Ogretim Uyelerinin
Hizmetkar Liderlik Davranislar1 ve Ardillar1 Uzerine Bir Arastirma”, Ege Akademik Bakis, Cilt. 13,
Say1.1, 2013, s.74; Ozgiir Ugurluoglu, Serap Durukan Kése, Tuncay Kose, “Saglik Calisanlarinin
Hizmetkar Liderlik Algilarinin Lider-Uye Etkilesimi ve Orgiitsel Giiven Uzerindeki Etkisi”, Tuirkiye
Sosyal Arastirmalar Dergisi, VVol.19, 1ss.2, 2015, 5.253; Jan Johansson Hanse, Ulrika Harlin, Caroline
Jarebrant, Kerstin Ulin, Jorgen Winkel, “The Impact of Servant Leadership Dimensions On Leader—
Member Exchange Among Health Care Professionals”, Journal of Nursing Management, Vol.24,
Iss.2, 2016, 5.228; Okechukwu Ethelbert Amah, “Servant Leadership Relationship with LeaderMember
Exchange: The Moderating Role of Motivation-to-Serve and Motivation-to-Lead”, International
Journal of Management, Economics and Social Sciences, Vol.4, No.3, 2015, s.118; Akddl, a.g.e.,
2015, s.146.
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3.7.DUYGUSAL BAGLILIK ILE LIDER-UYE ETKILESIiMi
ARASINDAKI ILiSKI

Bu bolumde, literatirde yer alan duygusal baglilik ile lider-iiye etkilesimi
arasindaki iliskiyi inceleyen ¢aligmalar incelenmistir. Literatiirdeki caligmalar,
genellikle orgiitsel baglilik ile lider-iiye etkilesimi arasindaki iliskiyi incelemislerdir.
Yapilan ¢aligmalarin detayl olarak incelenmesi sonucu, orgiitsel bagliligin alt boyutu
olan duygusal baglilik ile lider-liye etkilesimi arasindaki iligkiler tablolar halinde

sunulmustur.

Tablo 3.4. Duygusal Baghlik ile Lider-Uye Etkilesimi Calismalari

YAZAR ESER ORNEKLEM BULGULAR
Jean Lee Effects of Singapur’da Ar&Ge  LUE ile takipgilerin
Leadership and sirketlerinde, tiretim  duygusal bagliligi
Makale (2004) Leader-Member firmasi ve arastirma pozitif iligkili
Exchange On enstitulerinin Ar&Ge bulunmustur.
Commitment departmaninda

¢alisan, mithendis ve
bilim insanlarindan
olusan 201 kisiden
olusmaktadir.
Daisy Kee Mui Hung  Fairness of Human  Malezya’da faaliyet LUE nin her bir

Mahfooz A. Ansari Resource gosteren, d(_)kuz ayrt  poyutu, duygusal
cok uluslu firmalarda

Rehana Aafaqi Management gorev alan toplam baglililik ile pozitif
Practices, Leader- 224 alt ve orta diizey bir iliskili
Makale (2004) Member Exchange yoneticiden bulunmustur.
And olugmaktadir.

Organizational

Commitment
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Tablo 3.4. Duygusal Baghlik ile Lider-Uye Etkilesimi Calismalar1 (Devam)

YAZAR ESER

ESER ORNEKLEM BULGULAR
Kah Loong Leow Organizational Malezya’da denetim LUE, duygusal
Kok WeiKhong Commitment:The  firmalarinda, 1ile 3  baglilik ile pozitif

Study of arasinda deneyimi iligkili
Makale (2009) Organizational olan bulunmustur.
Justice and Leader 266 denetciden
Member Exchange olusmaktadir.
(LMX) Among
Auditors in
Malaysia
Aykut Goksel Lider-Uye Gazi Universitesi Lider-tye
Belgin Aydmntan Etkilesimi Hastanesi’nde etkilesimi arttikga,
Dizeyinin Orgutsel  gorevli 57 hemsire orgiitsel baglihigin
I\é%klef Baglilik Uzerine ile yapilmistir. duygusal alt
Etkisi: Gorgul Bir boyutunun arttig
Aragtirma gbzlemlenmigtir.
Hiilya Glinduz Lider -Uye [zmir’in Cesme Lider-tye
Cekmecelioglu Etkilesimi ve ilcesinde okul 6ncesi etkilesimin,
) Calisan ve temel egitim Ogretmenlerin
Az lles Tutumlari kurumlarinda duygusal
Makale Uzerindeki Etkisi:  ortaokul, ilkokul ve bagliliklar
(2014) Egitim anaokullarinda uzerinde olumlu bir
Sektorunde Bir gorevli 168 6gretmen etkisi oldugu
Aragtirma ile yapilmistir. bulunmustur.
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Tablo 3.4. Duygusal Baghlik ile Lider-Uye Etkilesimi Calismalar1 (Devam)

YAZAR ESER ORNEKLEM BULGULAR
Faruk Sahin The Mediating Mugla’da Caliganlarin
Effect of Leader— faaliyetlerini duygusal bagliliklart
Makale (2015) Member Exchange  siirdiiren yat yapimi ile LUE arasinda
On The Relationship sirketinin Insan anlamli ve pozitif
Between Theory X Kaynaklari bir iligki
And Y Management departmaninda goriilmiistir.
Styles And calisan 173 ast ve 56
Affective yoneticiden
Commitment: A olusmaktadir.

Multilevel Analysis

Kaynak: Jean Lee, “Effects of Leadership and Leader-Member Exchange on Commitment”,
Leadership & Organization Development Journal, Vol.26, No.8, 2004, s.667; Daisy Kee Mui Hung,
Mahfooz A. Ansari, Rehana Aafagi, “Fairness of Human Resource Management Practices, Leader-
Member Exchange And Organizational Commitment”, Asian Academy of Management Journal,
Vol.9, No.1, 2004, s.108; Kah Loong Leow, Kok WeiKhong, “Organizational Commitment: The Study
of Organizational Justice and Leader-Member Exchange (LMX) Among Auditors in Malaysia,”,
International Journal of Business and Information, Vol.4, No.2, 2009, s.161; Aykut Goksel, Belgin
Aydintan, “Lider-Uye Etkilesimi Diizeyinin Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi: Gorgiil Bir Arastirma”,
Siileyman Demirel Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt.17, Say1.2, 2012,
§.262; s.247-271; Hiilya Gindiiz Cekmecelioglu, Filiz Ulker, “Lider-Uye Etkilesimi ve Calisan
Tutumlar1 Uzerindeki Etkisi: Egitim Sektoriinde Bir Arastirma”, Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi, Say1.28, 2014, 5.49-50; Faruk Sahin, “The Mediating Effect of Leader-Member Exchange on
the Relationship Between Theory X And Y Management Styles And Affective Commitment: A
Multilevel Analysis”, Journal of Management & Organization, VVol.18, No.2, 2012, s.167.
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DORDUNCU BOLUM

HiZMETKAR LiDERLiGIN DUYGUSAL BAGLILIK
UZERINDEKI ETKISINDE LIDER-UYE ETKILESIMININ
ARACI ROLU

4.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Orgiitlerin faaliyetlerini siirdiirmesinde ve rekabet iistiinliigii saglamasinda
insan faktoriiniin &nemli bir rolii olmaktadir. Orgiitte calisanlarin1 guclendiren,
destekleyen ve Onemseyen liderlerin var olmasi orgiit i¢in olumlu sonuglara yol
acmaktadir. Hizmetkar lider de, bu o6zellikleri gosteren ve orgiitiin gelisimine katki
saglayan kisilerden birisidir. Literatiirde yapilan ¢caligmalar incelendiginde hizmetkar
liderligin 6rgiite birgok olumlu katki yaptigi goriilebilmektedir. Bu olumlu katkilardan
biri de, ¢alisanin Orgiite baglilik hissetmesidir. Calisanlar, orgiite ¢esitli sekillerde
baglilik gosterebilmektedir. Fakat literatiir incelendiginde, hem o6rgiit hem de ¢alisan
acisindan tercih edilen bagllik tiirlerinden biri duygusal bagliliktir. Calisanin duygusal
bir bag ile orgiitte kalmasi, galisanin motive olmasina ve kendini Orgiite ait
hissetmesine yol agacaktir. Bunun sonucunda da Orgiitiin amaclarini ve degerlerini
benimseyerek, 6rglt icin gayret gostereceklerdir. Bu baglamda, ¢alisanlarin duygusal
baglhiliklarinin artmasinda, bagli oldugu lider ile aralarindaki etkilesimin 6nemli

olacagi diisiiniilmiis; arac1 degisken olarak lider-iiye etkilesimi secilmistir.

Daha 6nce yapilan ¢alismalar incelendiginde, hizmetkar liderligin duygusal
baglilik tizerinde olumlu bir katkisi olabilecegi goézlemlenmistir. Bu noktada,
calisanlarin liderleri ile aralarindaki etkilesimin kalitesi de 6nemli goriilmiis ve tez
caligmasmma aract degisken olarak eklenmistir. Yerli ve yabanci literatiir
incelendiginde, hizmetkar liderligin duygusal baglilik tizerindeki etkisinde lider-uye
etkilesiminin arac1 roliinii inceleyen herhangi bir ¢alismaya rastlanilmamaistir. Bununla
birlikte ¢alisma, sonuglarin daha dogru bir sekilde elde edilmesi adina belirli bir
ornekleme uygulanmistir. Bu 6rneklemde gruplar halinde ¢alisilmakta, her grupta bir
lider ve miidiir bulunmaktadir. Liderler ve miidiirlerin sergiledikleri davranislarin

gozlemlenmesi sonucunda, hizmetkar liderlige benzer ozellikler tasidiklari fark
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edilmistir. Bu kapsamda, konu ve 6rneklem itibariyle tez ¢aligmasinin 6zgiin bir yani

oldugu sdylenebilmektedir.
4.2. ARASTIRMANIN MODELI VE YONTEMI

Tez ¢alismasinda, hizmetkar liderlik duygusal baglilik ve lider-liye etkilesimi

degiskenleri incelenmistir. Bu kapsamda degiskenler asagidaki gibi belirlenmistir.
- Bagimsiz degisken: Hizmetkar liderlik
- Bagimli degisken: Duygusal baglilik
- Araci degisken: Lider-iiye etkilesimi

Bu dogrultuda, tez c¢alismasinda olusturulan model Sekil 4.1°de

gosterilmektedir.

Lider-Uye
Etkilesimi

Hizmetkar Duygusal
Liderlik Baghhk

v

Sekil 4.1. Arastirma Modeli

Tez calismasmmin amaci dogrultusunda, degiskenler arasindaki iliskileri

incelemek i¢in kurulan hipotezler asagida belirtilmistir.
Hi: Hizmetkar liderlikle duygusal baglilik arasinda iliski vardir.
H2: Hizmetkar liderlikle lider-iiye etkilesimi arasinda iligki vardir.

Ha: Lider-iiye etkilesimi ile duygusal baglilik arasinda iliski vardir.
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Ha: Lider-tiye etkilesiminin, hizmetkar liderlik ile duygusal baglilik arasindaki

iligkide ara degisken rolii vardir.
4.3. ARASTIRMANIN EVRENI

Arastirma evrenini, Tirkiye’nin ¢esitli illerinde mobilya ve aksesuar alaninda
faaliyet gdsteren bir firmanin, Istanbul ilindeki magazalarinda gesitli pozisyonlarda
gorev alan 998 c¢alisan olusturmaktadir. Bu firmada, bircok departman bulunmakta ve
bu departmanlarda ekipler halinde ¢alisiimaktadir. Bu ekiplerde, belirli gorevlerin
yapilmasi i¢in bir araya gelen ekip iiyeleri; ekip iiyelerinden sorumlu olan ve onlar
yonlendiren liderler; ekip tiyelerini, liderleri ve yapilan isleri denetleyen bir departman
midirti bulunmaktadir. Bu ekiplerde ¢alisan iiyeler, liderler ve miidiirler verilen
gorevleri tamamlamak igin is birligi iginde ve koordineli bir sekilde ¢alismaktadir. Bu
arastirma, 2019 yilimin Agustos-Eyliil aylarinda gergeklestirilmistir. Arastirma

orneklemini ise, Istanbul ilindeki magazalarda gorev alan 416 ¢alisan olusturmaktadir.
4.3. ARASTIRMA iCiN KULLANILAN OLCEKLER

Aragtirma kapsaminda veriler, anket yontemi ile toplanmistir. Anket
calismasinda, ilgili alan yazinda giivenilirlik ve gecerlilikleri kanitlanmis olgekler
tercih edilmistir. Olusturulan anket formu dort boliimden olusmaktadir. Anket
formunun ilk boliminde calisanlarin demografik ozellikleri ile ilgili sorular yer
almaktadir. Ikinci bélimde hizmetkar liderlik 6lcegi, ticlincti bolimde duygusal

baglilik 6l¢egi, dordiincii boliimde ise lider-liye etkilesimi 6l¢egi kullanilmustir.

Hizmetkar liderligin 6l¢iilmesi i¢in Dierendonck ve Nuijten’in 2011 senesinde
gelistirdigi “Hizmetkar Liderlik Anketi” (SLS) tercih edilmistir. Son yillarda yapilan
caligmalar incelendiginde, bu dlgegin yazarlar tarafindan daha ¢ok tercih edildigi
gorulmektedir. Dierendonck ve Nuijten bu 6lcekte, “glclendirme, hesap verebilirlik,
tevazu, geride durma, otantiklik, affetme ve kahyalik” olmak (zere sekiz boyut

belirlemistir. Ankette toplam otuz ifade yer almaktadir. Calismada kullanilan 6l¢egin
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Tiirkce diline uyarlanmasi, giivenirlik ve gecerlilik analizleri Duyan ve Dierendonck

tarafindan yapilmistir.?3

Calisanlarin duygusal bagliligini1 6lgmek amaciyla Meyer, Allen ve Smith’in
1993 yilinda gelistirdikleri “Orgiitsel Baglilik Olcegi” nin duygusal baglilik boyutunda
yer alan ifadeler kullanilmistir.??” Calismada kullanilan 6lgegin Tiirkge diline
uyarlanmasi, giivenirlik ve gegerlilik analizleri Dagli, Elgicek ve Han tarafindan
yapilmus; dlgek ilgili calismadan alimmistir.?®® Olgegin duygusal baghlik kismi alti

ifadeden olugmaktadir.

Lider-Uye etkilesiminin 6lgiilmesi i¢in Liden ile Maslyn’in 1998 senesinde
gelistirdikleri, “etki, sadakat, katki, profesyonel saygi” olacak sekilde dort boyutlu
oleek kullanilmustir. Olgekte, her boyutta (i tane olmak tizere toplam on iki ifade yer
almaktadir. S6z konusu 6l¢egin Tiirkce dil uyarlamasi ve giivenirlik gecerliligi Bas,

Keskin ve Mert tarafindan yapilms; 6lgek ilgili calismadan almmugtir.2%

Olusturulan anket formunun giivenilirligini test etmek amaciyla, 6rneklemin
tamamina uygulamadan 6nce 50 kisiye pilot ¢aligmasi uygulanmistir. SPSS 25.0
programinda test edilen giivenilirlik analizlerinin sonucunda, hizmetkar liderlik
6lgeginin Cronbach's Alpha katsayist 0,96; duygusal baglilik 6lgeginin 0,914; lider-
tiye etkilesimi 6l¢eginin 0,908 olarak tespit edilmistir. Bu katsayilarin 0,70 degerinden
yiiksek olmast, anketin glvenilirliginin arastirma igin yeterli oldugunu géstermektedir.
Bu sebeple, olusturulan anket formunun 6rneklemin tamamina uygulanmasina karar

verilmistir.
4.4. VERILERIN ANALIZi

Toplanan veriler SPSS v25.0 ve AMOS v25.0 programlarinda analiz edilmis,

yapilan analizler neticesinde arastirma sonuglar1 ortaya c¢ikmistir. Arastirma

2% Emin Cihan Duyan, Dirk Van Dierendonck, “Hizmetkar Liderligi Anlamak: Teoriden Ampirik
Aragtirmaya Dogru”, Sesyoloji Konferanslari, No: 49, 2014, s.1.

237 Meyer, Allen, Smith, a.g.e., 1993, s.544.

238 Abidin Dagli, Zakir Elgicek, Biinyamin Han, “Orgiitsel Baghlik Ol¢egi’nin Tiirk¢e’ye Uyarlanmast:
Gegerlik ve Giivenilirlik Caligmas1”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt:17 Say1:68, 2018, s.
1777.

239 Bas, Keskin, Mert, a.g.e., 2010, s.1013.
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kapsaminda, yapilan anket uygulamasi sonucunda 416 c¢alisanin cevaplarn
degerlendirilmistir. Elde edilen veriler, yizde ve frekans yontemleri ile test edilmistir.
Bulgular, tablolar seklinde sunulmus ve yorumlanmistir. Arastirmada neden-sonug
iligkileri, hiyerarsik regresyon ve yapisal esitlik modeli (Path Analizi) ile tespit
edilmistir. SPSS programinda acgiklayici faktor analizi, korelasyon, givenilirlik
analizleri, hiyerarsik regresyon analizi; AMOS programinda ise dogrulayic1 faktor

analizi, yapisal esitlik modeli ve arastirma modellerinin uygunlugu incelenmistir.
4.5. ARASTIRMA BULGULARI

Aragtirmaya katilan 416 galisana ait bulgular Tablo 4.1°de sunulmaktadir.
Calisanlarin %68,3’1 erkek, %31,7’si kadin; %41,6’s1 41 ile 50 yas araliginda;
%46,4’1 lisans mezunu; %39,4’1 kurumda 1 ile 5 yil arasinda ¢alismakta olup;

%32’sinin toplam is deneyimi 1 ile 5 y1l arasindadir.

Tablo 4.1. Arastirmaya Katilan Calisanlara Ait Demografik Ozellikler (n=416)

Gruplar Frekans | Yizde Gruplar Frekans | Ylzde
Egitim Diizeyi Cinsiyet
On lisans 101 24,3 Kadin 132 31,7
Lisans 193 46,4 Erkek 284 68,3
YL/DR 122 29,3
Yas Kurumdaki is Deneyimi
25-30 Yas Arasi 31 7,5 1 Yildan Az 102 24,5
31-40 Yas Arasi 118 28,4 1-5 Y1l 164 39,4
41-50 Yas Arasi 173 41,6 6-10 Yil 86 20,7
51 Yas ve Uzeri 94 22,6 | 11 Y1l ve Uzeri 64 15,4
Toplam Is Deneyimi
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1 Yildan Az 42 10,1 6-10 Y1l 133 32,0

1-5 Y1l 133 32,0 11 Y1l ve Uzeri 108 26,0

45.1. Faktor Analizleri

Arastirma icin tercih edilen Slgeklerin yapt gecerliligi oncelikle agiklayici
faktor analizi (AFA), akabinde yapisal esitlik modelinin (YEM) pargasi olarak
dogrulayici faktor analizi (DFA) ile degerlendirilmistir.

45.1.1. Hizmetkar Liderlik Olcegine Iliskin Aciklayic1 ve

Dogrulayic1 Faktor Analizleri

Hizmetkar liderlik 6l¢eginin yapisi AFA ile ortaya konulmus, 6lgegin tek veya
cok boyutlu olup-olmadigi incelenmistir. Boyutlarin ortaya c¢ikarilmasinda 6z
degerler, acgiklanan varyans oranlar1 ve c¢izgi grafik yapisi incelenmistir. Faktor
analizinde, temel bilesenler ile varimax yontemi uygulanmistir. Verilerin faktor
analizine uygunlugunda KMO (Kaiser-Meyer- Oklin) ve Barlett testlerinin sonuglari

incelenmistir.

Hizmetkar liderlik 6l¢eginin KMO degeri, olmasi gereken en diisiik deger olan
0,70’ten yiiksek 0,947 bulunmustur. Bartlett kiiresellik testi sonucu, 0,50 nin iizerinde
ve 0,05 gliven duzeyinde bulunmus; istatistiki olarak faktor analizine uygun oldugu
tespit edilmistir. Toplam agiklanan varyans oraninin minimum 0,50 olmasi esas

alinmustir.

Boyutlarin belirlenmesi amaciyla faktor altinda tek kalan, orneklem
yeterliliginin 0,50 degerinin altinda olan ve faktor yiikii 0,50 degerinden diisiik olan
“Amirim, isimizin toplumsal sorumluluk yoniine vurgu yapar.”, “Amirim kendi
istiinden gelecek destekten emin degilse bile risk alir.” ve “Amirim risk alir ve
yapilmast gerektigini disiindiigli seyi yapar.” ifadeleri analizden sirasiyla
¢ikarilmigtir. Bunun sonucunda, faktor analizinde 5 faktor ortaya ¢ikmistir. Faktorler

sirastyla; “giiclendirme”, “affetme ve tevazu”, “otantiklik ve kahyalik”, “geride
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durma” ve “hesap verilebilirlik” olarak anlamlandirilmistir. Toplam agiklanan varyans

orani %72,2’dir. Tablo 4.2°de, hizmetkar liderlik 06lgeginin AFA sonuglari
bulunmaktadir.
Tablo 4.2. Agiklayici1 Faktor Analizi — Hizmetkar Liderlik
Aciklanan
. Faktor
Faktor Ifade Varyans Oram
Yk
(%)
Amirim, bana isimi iyi yapmam igin 826
gerekli bilgiyi verir. (H1) ’
Amirim, bana isimi kolaylastirmak igin 197
gereken karar alma yetkisini tanir. (H12) ’
Amirim, kendimi gelistirmeme yardim 788
eder. (H3) ’
Amirim, ekibini yeni fikirler gelistirmeleri 182
Guglendirme | icin cesaretlendirir. (H4) ’
20,510
(F1) — . —
Amirim, beni yeteneklerimi kullanmam 178
icin cesaretlendirir. (H2) ’
Amirim bir sorun karsisinda bana ne
yapmam gerektigini sdylemek yerine, 267
¢oziime kendi kendime ulasmam igin ’
yardim eder. (H20)
Amirim yeni beceriler kazanmam icin pek 210
cok firsat sunar. (H27) ’
Affetme ve | Amirim kendi istlerinin elestirilerinden 254
Tevazu | ders alir. (H18) ’ 17 264
(F2) Amirim elestirilerden ders alir. (H10) , 148
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Amirim hatalarini kendi Ustiine itiraf eder.

,719
(H25)
Amirim kendisininkinden farkli gériis ve -
diisiincelerden ders almaya c¢alisir. (H29)
Eger insanlar elestiri yaparlarsa, amirim bu 671
elestirilerden ders almaya calisir. (H30) ’
Amirim, gecmiste yasanmis kotii olaylari 562
unutmakta zorluk ceker. (H23) ’
Amirim, igyerinde kendini kizdiranlara 652
kars1 sert bir tavir sergiler. (H15) ’
Amirim genellikle etrafinda olan seylerden -
etkilenir. (H17) ’
Amirim istenmeyen sonuglar dogursa da
kendi hislerini ifade etmeye hazirdir. 770
(H24)
Otantiklik | Amirim limitleri ve zayifliklar1 konusunda -
ve Kahyalik | aciktir. (H9) ’ 15.904
(F3) Amirim ekibine gergek hislerini gosterir. 630
(H28) ’
Amirim biitiniin 1iyi olmasina dikkat 569
etmenin 6nemine vurgu yapar. (H11) ’
Amirim uzun vadeli bir vizyona sahiptir. 628
(H19) ’
Geride Amirim isyerinde kendini kizdiranlara
,818 9,478
Durma kars1 sert bir tavir sergiler. (H5)

98




(F4)

Amirim, baskalart icin yaptiklarindan

dolay1 hi¢bir 6diil ya da itibar beklemez. ,802
(H13)
Amirim, bir is arkadasinin basarisina 245
kendisininkinden ¢ok sevinir. (H21) ’
Amirim beni ve is arkadaglarimi, bir isi 284
yiriitme seklimizden sorumlu tutar. (H22) ’
Hesap
Verilebilirlik Amirim beni, kendi performansimdan - 0125
sorumlu kilar. (H14) ’ ’
(FS)
Amirim yirittigim isten beni sorumlu 597
kilar. (H6) ’
Toplam 72,281
Kaiser - Meyer — Olkin Orneklem Yeterliligi 0,947
Ki Kare 8375,426
Bartlett’s Kiiresellik Testi
p degeri 0.000

Aciklayic1 faktor analizi sonucunda ortaya ¢ikan boyutlarin dogrulanmasi

amaciyla, dogrulayict faktoér incelenmistir. Sekil 4.2°de DFA diyagrami yer

almaktadir.
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Sekil 4.2. Olgege Ait DFA Diyagrami — Hizmetkar Liderlik

Analiz sonuglarmi degerlendirmek igin genel uyum x%df (CMIN/DF),
karsilagtirmali uyum CFI, NFI ve RMSEA ve mutlak uyum GFI indeksleri
incelenmistir. Analiz sonucu ulasilan indeks degerleri Tablo 4.3’te gosterilmektedir.
Sonuglar incelendiginde, modelin uyum indekslerinin kabul edilebilir oldugu tespit

edilmistir.
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Tablo 4.3. Uyumluluk indeks Degerleri — Hizmetkar Liderlik

Uyum Iyi Kabul Edilebilir .

} _ Olglim Uyum

Olgcumleri Uyum Uyum
y2/df <3 <4-5 2,752 Iyi uyum
GFI >0,90 0,89 - 0,85 0,865 Kabul edilebilir uyum
CFI >0,97 >0,90 0,937 Kabul edilebilir uyum
RMSEA <0,05 0,06 — 0,08 0,065 Kabul edilebilir uyum
NFI >0,95 0,94 -0,80 0,905 Kabul edilebilir uyum

x?: 863,990 df: 314

Modelin standart degerleri, Sekil 4.3.’te gosterilmektedir. Modele ait katsayilar

incelendiginde 0,50 nin iizerinde oldugu goriilmektedir.
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Sekil 4.3. DFA Diyagrami ve Standartlastirilmis Degerler — Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik 6lgeginde ortaya ¢ikan boyutlarin regresyon agirliklart ve
anlamlilik degerleri Tablo 4.4’te sunulmaktadir. Tablo 4.4’teki sonuclar
incelendiginde, modeldeki ifade, yol ve regresyon degerlerinin istatistiki olarak

anlamli oldugu saptanmistir.
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Tablo 4.4. DFA Analiz Sonuglart — Hizmetkar Liderlik

Tahmin | Std. Std. Regresyon Kritik P
Hata Katsayisi Oran
H27 | <--- | F1| 1,000 - ,796 i ke
H20 | <--- | F1 [ 1,005 ,053 ,810 18,865 *ookk
H12 | <--- | F1| 1,066 ,051 872 20,896 *kk
H4 |<---|F1| 1,078 ,052 ,866 20,720 N
H3 |[<--|F1| 1,071 ,052 ,861 20,530 —
H2 |<--|F1| 1,141 ,056 ,855 20,336 ke
Hl |<---|F1| 1,127 ,052 ,898 21,841 —
H30 | <--- | F2 | 1,000 - , 748 - ——
H29 | <--- | F2 ,839 ,065 ,638 12,966 I
H25 | <--- | F2 [ 1,052 ,066 (74 16,001 —
H23 | <--- | F2 ,998 ,065 JA47 15,400 —_—
H18 | <--- | F2 [ 1,081 ,063 ,818 17,030 ——.
H15 [ <--- | F2 [ 1,059 ,066 AT7 16,087 —_—
H10 | <--- | F2 [ 1,094 ,065 ,813 16,913 —
H28 | <--- | F3 [ 1,000 - 7134 . —
H24 | <--- | F3 | 1,173 ,070 ,834 16,857 —_—
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H19 [ <--- [ F3 | 1,124 ,076 (37 14,792 -
H17 [ <--[F3| 1,201 ,075 ,791 15,954 *okok
H11 [ <--- [ F3| 1,051 ,071 134 14,728 ek
H9 | <--[F3[ 1,140 ,069 ,822 16,594 *okok
H21 [ <--- [ F4 | 1,000 - , 766 - ——
H13 [ <---[F4 | 1,223 ,065 ,869 18,779 -
H7 | <--[F4| 1,221 ,067 ,850 18,290 -
H5 [<---|F4| 1,221 ,065 ,870 18,798 —
H22 [ <--- [ F5| 1,000 - ,861 - ok
H14 [ <--- [F5| ,993 ,047 ,860 21,261 ——
H6 |<--|F5| ,871 ,044 ,813 19,707 -

Literatiirde yer alan caligmalar incelendiginde, hizmetkar liderlik 6lgeginin
farkli boyutlara indirgendigi goriilebilmektedir. Duyan ve Dierendonck,
caligmalarinda yaptiklar1 faktor analizleri sonucunda, oOlcegi gelistirenlere de
danisarak, otantiklik boyutunun dlgegin biitliniinii agiklamakta diger boyutlara gore
daha az 6nem tasidigini; boyutun ¢ikarilarak 6lgegin Tiirkiye sartlarinda anlamindan
ve kullanilabilirliginden bir sey kaybetmeyecegini ifade etmislerdir. Bu sebeple,
otantiklik boyutu ¢ikarilarak 7 boyut ve 26 maddeden olusan hizmetkar liderlik

olgeginin kullanimina karar verilmistir.?4

Akdol’iin calismasinda, yapilan faktor analizleri sonucunda modele iliskin

istatistik degerleri incelenmis; otantiklik boyutunun gozlenen degiskenlerinden birinin

240 Duyan, Dierendonck, a.g.e., 2011, s.19.
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P degeri 0,05’ten buyuk olmasi sebebiyle (0,355), gozlenen degiskenin otantiklik
boyutuna etkisi istatistiki agidan anlamli bulunmamistir. Caligmada, “giiglendirme,
geride durma, hesap verebilirlik, affetme, cesaret, tevazu, sorumlu yoneticilik” olmak

lizere yedi boyutlu bir hizmetkar liderlik 6lgegi ortaya ¢ikmustir.?4!

Tirkmen’in ¢alismasinda hizmetkar liderlik Olgegi bir egitim Orgiitiine
uygulanmistir. Faktor analizi sonucunda, dlgek yapisinin dort boyuta indirgendigi
saptanmistir. GUlglendirme, hesap verebilirlik, ve affetme boyutlarinda madde
dagilimlarinin benzer oldugu fakat geri durma, tevazu, cesaret ve sorumlu yoneticilik
alt boyutlarinin egitim orgiitlerinde tek boyutta toplandigi bulunmustur. Dort alt
boyutun (geri durma, tevazu, cesaret, sorumlu yoneticilik) toplandigi bu boyut,

“miitevaz1 ve sorumlu ydneticilik” seklinde adlandiriimistir.242

Koroglu’nun ¢alismasinda ise, sorumlu yoneticilik boyutunun diger
maddeleriyle farkli bir dagilim sergiledigi goriilmiistiir. Bunun sonucunda hizmetkar
liderlik Glgegi “tevazu ve sorumlu yoneticilik, hesap verebilirlik, giiclendirme, geride
durma, cesaret ve otantiklik, affetme” olmak tizere alt1 boyuta indirgenmis‘[ir.z“3 Bu
tez calismasinda ise, yapilan faktor analizler sonucunda hizmetkar liderlik 6l¢eginin
“etki, katki ve profesyonel sayg1” ve “sadakat” olmak tizere iki boyuttan olustugu

goriilmiistiir.

45.1.2. Duygusal Baghlik Olcegine Iliskin Aciklayic1 ve

Dogrulayic1 Faktor Analizleri

Duygusal baglilik 6lceginin yapist acgiklayict faktoér analizi ile ortaya
konulmus, 6lgegin tek ya da gok boyutlu olup olmadigi incelenmistir. Olgege ait KMO
degeri 0,876’dir. Bartlett kuresellik testi 0,50 degerinin Uzerinde ve anlamli
bulunmustur. Faktor altinda tek kalan, 6rneklem yeterliligi 0,50’den diistik ve faktor

yiikii 0,50’den diisiik olan higbir ifade bulunmamistir. Analiz sonucunda 6lgegin tek

241 Akdol, a.g.e., 2015, 5.138-141.

242 Fatma Tiirkmen, “Ortaokul Y®éneticilerinin Hizmetkar Liderlik Davranislarinin Ogretmenlerin
Orgiitsel Bagliliklar1 Uzerindeki Etkisi (Sinop ili Ornegi)”, Yiiksek Lisans Tezi, Ondokuz May1s
Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii”, 2016, s.77.

23 Koroglu, a.g.e., 2018, s.93.
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boyutlu oldugu saptanmistir. Toplam agiklanan varyans orant %69’dur. Tablo 4.6,

duygusal baglilik 6l¢eginin agiklayici faktor analizi sonuglarini gostermektedir.

Tablo 4.5. AFA — Duygusal Baglilik

. Faktor Faktorin
Faktoriin Adi Ifade
Agirhiklann | Aciklayieihgr (%)
Bu kurumun problemlerini gercekten kendi 869
problemlerim gibi goriyorum. (B2) ’
Bu kurumda kendimi “ailenin bir parcas1” 848
gibi gérmuyorum. (B5) ’
Meslek hayatimin geri kalan kismini bu
kurumda gecirmek beni ¢cok mutlu eder. ,836
Duygusal
Y9 (BL) 69,069
Baghhk
Kurumuma karst giicli  bir aidiyet 826
hissetmiyorum. (B3) ’
Bu kuruma karst duygusal baglilik 816
hissetmiyorum. (B4) ’
Bu kurumun benim icin ¢ok 6zel bir yeri 279
vardir. (B6) ’
Toplam 69,069
Kaiser - Meyer — Olkin Orneklem Yeterliligi 0,876
Ki Kare 1632,307
Bartlett’s Kiiresellik Testi
p degeri 0.000

Agiklayict faktor analizi sonrasinda duygusal baglilik 6lcegi, dogrulayict

faktor analizi ile incelenmistir. Sekil 4.5’te dlgege ait yol diyagrami sunulmaktadir.
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Sekil 4.4. Olcege Ait DFA Diyagrami — Duygusal Baglilik

Tablo 4.6’da Olgegin uyumluluk degerleri gosterilmektedir. Elde edilen

bulgulara gore, uyum degerleri istatistiki olarak iyi uyum gdstermektedir.

Tablo 4.6. Uyumluluk indeks Degerleri — Duygusal Baglilik

Uyum Iyi Kabul Edilebilir )

y _ Olgiim Uyum

Ol¢cumleri Uyum Uyum
y2/df <3 <4_-5 2,801 Iyi uyum
GFI >0,90 0,89 0,85 0,987 Iyi uyum
CFI >0,97 > 0,90 0,993 Iyi uyum
RMSEA <0,05 0,06 — 0,08 0,066 Kabul edilebilir uyum
NFI >0,95 0,94 — 0,80 0,990 Iyi uyum

x2: 16,808 df: 6

Sekil 4.5, dl¢egin yol diyagramina ait standartlastirilmis regresyon degerlerini

gostermektedir. Modele ait katsayilar incelendiginde 0,50’nin {izerinde oldugu

gorulmektedir.
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Sekil 4.5. DFA Diyagrami ve Standartlastirilmis Degerler — Duygusal Baglilik

Tablo 4.7’de duygusal baglililik oOlgegine ait DFA analiz sonuglar

sunulmaktadir. Bulgular incelendiginde, 6lgek ifadelerinin, yollarinin ve regresyon

agirliklarinin anlamli oldugu tespit edilmektedir.

Tablo 4.7. DFA Analiz Sonuglari — Duygusal Baglilik

Tahmin | Std. Std. Regresyon Kritik P
Hata Katsayisi Oran
B6 | <--- (DB | 1,000 - ,678 i ke
B5|<---|DB| 1411 ,092 ,864 15,347 N
B4 |<-- DB | 1,320 ,090 ,818 14,709 —
B3|<--[DB| 1,072 ,073 ,688 14,600 —_—
B2 |[<---|DB| 1,394 ,090 871 15,425 —
Bl|<--|(DB| 1,119 077 ,710 14,545 ——
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45.1.3. Lider-Uye Etkilesimi Olcegine Iliskin Aciklayic1 ve

Dogrulayic1 Faktor Analizleri

Lider-iiye etkilesimi (LUE) dlgeginin yapis1 aciklayici faktor analizi ile ortaya

konulmus, dlgegin tek veya ¢ok boyutlu olup-olmadig: incelenmistir. Olgege ait KMO

degeri 0,914 tiir. Bartlett kiresellik testi 0,50’den yuksek ve 0,05 6dnem seviyesinde

anlamli bulunmustur. Faktor altinda tek kalan, 6rneklem yeterliligi 0,50’den diisiik ve

faktor yiiki 0,50’den diisiik olan hicbir ifade bulunmamistir. Analiz sonucunda 6z

degerleri 1’in tizerinde 2 faktor saptanmustir. Faktorler sirasi ile “etki, katki ve

profesyonel sayg1” ve “sadakat” olarak anlamlandirilmistir. Toplam agiklanan varyans

orant %62,9’dur. Tablo 4.8’de, LUE Olgegine ait faktdr analizi sonuglarim

gosterilmektedir.

Tablo 4.8. AFA — Lider-Uye Etkilesimi

. Faktor Faktorin
Faktoriin Adi Ifade
Agirhiklann | Aciklayieithgr (%)
Amirimin verdigi hedefleri
karsilayabilmek i¢in normalin {izerinde bir 811
gayret gostermeye istekliyimdir. (L7)
Amirim arkadas olmak isteyecegim kadar
Etki, Katki | jyj piridir. (L1) 762
Ve
Amirim i¢in normalin istiinde c¢alismay1
Profesyonel ¢ caligmay 777 40,767
Saygi yuk olarak gérmem. (L9)
(F1) Amirim  i¢cin  gdérev  tamimlarimda
elirtilenlerin disindaki isleri de yaparim. :
belirtilenlerin disindaki isleri de yap 768
(L8)
Amirim ile birlikte calismaktan keyif 790

altyorum. (L3)
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Amirimi is iliskisinin Otesinde, insan 672
olarak ¢ok begeniyorum. (L2) ’
Amirimin isindeki yeterliligine saygi 645
duyuyorum. (L11) ’
Amirimin isi hakkindaki bilgi diizeyi beni 623
etkiliyor. (L10) ’
Amirimin profesyonel yeteneklerini takdir 506
ediyorum. (L12) ’
Amirim tartisilan  konunun detayim
bilmedigi durumlarda dahi beni iistlerine ,863
kars1 savunur. (L4)
Istemeden hata yaptigim durumlarda
Sadakat o
F2) amirim beni diger calisanlara karst ,847 22,144
savunur. (L6)
Eger bagkalar1 tarafindan sert bir
“clestiriye” ugrarsam  amirim  beni 157
savunur. (L5)
Toplam 62,911
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi 0,914
Ki Kare 3002,805
Bartlett’s Kiiresellik Testi
p degeri 0.000

Aciklayict faktdr analizi sonrasinda, LUE 6lgegine dogrulayici faktor analizi

uygulanmistir. Sekil 4.6’da dlgege ait yol diyagrami sunulmaktadir.
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Sekil 4.6. Olgcege Ait DFA Diyagrami — Lider-Uye Etkilesimi

Model uyumlulugunu goésteren indeks degerleri Tablo 4.10°da verilmektedir.
Uyum indeks degerleri incelendiginde modelin istatistiki olarak anlamli ve iyi uyum

deger araliklarinda yer aldig1 anlagilmaktadir.
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Tablo 4.9. Uyumluluk Indeks Degerleri — Lider-Uye Etkilesimi

Uyum Iyi Kabul Edilebilir .

} _ Olglim Uyum

Olgcumleri Uyum Uyum
y2/df <3 <4-5 2,430 Iyi uyum
GFI >0,90 0,89 - 0,85 0,954 Iyi uyum
CFI >0,97 >0,90 0,977 fyi uyum
RMSEA <0,05 0,06 — 0,08 0,059 fyi uyum
NFI >0,95 0,94 — 0,80 0,962 lyi uyum

x2: 116,658 df: 48

Lider-iiye 6lgeginde yer alan ifadelerin standart regresyon agirliklari Sekil
4.7°de belirtilmektedir. Sekil 4.7 incelendiginde ifadelerin minimum 0,57 agirliginda

oldugu gozlemlenmektedir.
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Sekil 4.7. DFA Diyagrami ve Standartlastirilmis Degerler — Lider-Uye
Etkilesimi

Modelin standart regresyonu ve ifadelerin anlamlilik degerleri Tablo 4.10°da
sunulmaktadir. Ulagilan bulgulara gére modeldeki regresyon agirliklart ve yollarin

anlamli oldugu gézlemlenmektedir.
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Tablo 4.10. DFA Analiz Sonuglar1 — Lider-Uye Etkilesimi

Tahmin | Std. Std. Regresyon Kritik P
Hata Katsayisi Oran
L12 | <---|F1| 1,000 - ,581 ) KkK
L11 | <--|F1 ,983 ,085 975 11,534 Fokk
L10 | <--- | F1 ,999 ,086 573 11,592 —.
L9 |<—--|F1| 129 ,110 172 11,775 ——
L8 |<---|F1| 1,299 ,110 175 11,807 N
L7 |<--|F1| 1,238 ,106 ,759 11,631 —
L3 |<--|F1| 1,312 ,109 197 12,008 —_—
L2 |<---|F1]| 1,213 ,106 ,738 11,449 —
L1 |<--|F1| 1,261 ,105 , 796 12,002 —_
L6 |<---|F2| 1,000 - ,837 - -
L5 |<-|F2| ,893 ,055 ,750 16,204 ——
L4 | <--|F2 947 ,052 ,837 18,091 N

Literatiirde yer alan caligmalar incelendiginde, hizmetkar liderlik 6lgeginin
farklt boyutlara indirgendigi goriilebilmektedir. Yildiz ve arkadaslari, Liden ve
Maslyn’in dort Boyutlu lider-ye etkilesim 6l¢eginin psikometrik 6zelliklerine yonelik
yaptiklar1 aragtirmada, dort boyutlu modelde yer alan “etki”, “katki” ve “profesyonel
saygl” boyutlarinin orijinal modeli destekledigini go6zlemlemislerdir. Fakat,

drneklemde yer alan iiyelerin birbirlerinin kisisel amaglarini ve karakterlerini toplum
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oniinde desteklemesini ifade eden “baglilik (sadakat)” boyutu ile ilgili giivenilirlik
problemi ortaya ¢ikmustir. Yazarlar, bu sorunun secilen ¢rneklemin 6zelliklerinden
dolay1 olabilecegini ifade etmislerdir. Yapilan analizlerin sonucunda, lider-Uye
etkilesimi Olgeginin “etki, katki ve profesyonel saygi olmak iizere” ii¢ boyuttan

olustugu gozlemlenmistir.4

Aslan ve Ozata ¢alismalarinda, lider-iiye etkilesimi olgegine faktor analizi
uygulamiglardir. Analiz sonucunda, “etki, katki, sadakat ve profesyonel saygi” olarak

beklenilen faktor yiiklerine ulasilamamus; 6lcek tek faktor altinda toplanmugtir.24°

Bas ve arkadaslarinin, lider-iiye etkilesimi modeli ve 6l¢gme aracinin Tiirkce’de
gecerlik ve guvenilirlik analizini yaptiklar1 ¢aligmalarinda, yapilan dogrulayici faktor
analizi sonucunda lider-iiye etkilesiminin “etki, katki, sadakat ve profesyonel sayg1”

olmak iizere dort boyuttan olustugu gdzlenmistir.4®

Akdol’iin ¢alismasinda, lider-iiye etkilesimi 6l¢eginin dort faktorli yapisinin
gegerliligini test etmek i¢in faktor analizi yapilmistir. Analiz sonucunda, “etki, katki,
sadakat ve profesyonel saygi” olmak iizere oOlgegin dort boyuttan olustugu
saptanmustir.?*’ Bu tez ¢alismasinda ise, yapilan faktor analizler sonucunda lider-tye
etkilesimi 6lgeginin “etki, katki ve profesyonel sayg1” ve “sadakat” olmak lizere iki

boyuttan olustugu goriilmiistiir.
4.5.2. Guvenilirlik Analizleri

Aciklayic1 ve dogrulayict faktor analizleri sonrasinda, boyutlar1 belirlenen
ifadeler birlestirilerek gilivenilirlik analizi yapilmistir. Giivenilirlik analizi i¢in, i¢sel

tutarlilik 6l¢ctimiinde Cronbach’s Alpha degerleri incelenmistir.

244 Giiltekin Yildiz, Hatice Ozutku, Esin Cevrioglu, “Lider-Uye Etkilesimine Cok Boyutlu Yaklasim:
Liden ve Maslyn’in Dért Boyutlu Lider-Uye Etkilesim Olgeginin Psikometrik Ozelliklerine Y&nelik
Gorgiil Bir Arastirma”, Akademik Incelemeler, Cilt.3, Say1.1, 2008, 5.118.

245 Sebnem Aslan, Musa Ozata, “Lider-Uye Etkilesiminin (LMX) Y&neticiye Duyulan Giiven Diizeyine
Etkisi”, Sosyal Ekonomik Arastirmalar Dergisi, VVol. 9, 1ss.17, 2009, s.110.

246 Bas, Keskin, Mert, a.g.e., 2010, 5.1013-1014.

247 Akdol, a.g.e., 2015, 5.142-143.
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Cronbach’s Alpha degerine gore dlgek giivenilirligi asagidaki sekilde ifade
edilmektedir:2*8

- 0.00 < a <0.40 giivenilir degil,

- 0.40 < o <0.60 giivenilirligi diisiik,

- 0.60 < o <0.80 oldukga giivenilir,

- 0.80 < a <1.00 yiiksek oranda guvenilirdir.

Tablo 4.11, 6lgek ve boyutlarin giivenilirlik analizi bulgularini gostermektedir.
Hizmetkar liderlik 6lgeginin giivenilirlik katsayist 0,95; duygusal baglilik lgeginin
0,91; lider-iiye etkilesimi 6lgeginin 0,92 olarak bulunmustur. Buna gore olgek ve

boyutlarin yiiksek diizeyde i¢sel tutarliligi ve giivenilir oldugu bulunmaktadir.

Tablo 4.11. Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Olgek Soru Guvenilirlik
Sayis1 Katsayisi
Guglendirme 7 0,948
Affetme ve Tevazu 7 0,905
Otantiklik ve Kahyalik 6 0,899
Geride Durma 4 0,904
Hesap Verilebilirlik 3 0,881
Hizmetkar Liderlik 27 0,959
Duygusal Baghhik 6 0,910
Etki, Katki ve Profesyonel Saygi 9 0,908

48 Seref Kalayci, SPSS Uygulamah Cok Degiskenli Istatistik Teknikleri, Asil Yaymevi, 4. Bask,
Ankara, 2009, s.405.
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Sadakat 3

0,846

Lider-Uye Etkilesimi 12

0,920

453. Olcegi Olusturan Ifadelere iliskin Betimsel Analiz

Sonuglari

Tablo 4.12, arastirmaya katilan kigilerin hizmetkar liderlige iliskin betimsel

istatistik degerlerini gostermektedir. Hizmetkar liderlikle ilgili ifadelerin ortalamasi

minimum 3,63; maksimum 4,03 tiir.

Tablo 4.12. Betimsel Analiz Sonuglari — Hizmetkar Liderlik

ifadeler Ortalama | Std. Sp.

Guclendirme 3,84 0,85
Amirim bana isimi iyi yapmam i¢in gerekli bilgiyi verir. 3,81 0,97
Amirim beni yeteneklerimi kullanmam icin cesaretlendirir. 3,81 1,04
Amirim kendimi gelistirmeme yardim eder. 3,88 0,97
Amirim  ekibini yeni fikirler gelistirmeleri igin

. 3,86 0,97
cesaretlendirir.
Amirim bana isimi kolaylastirmak i¢in gereken karar alma

3,91 0,95

yetkisini tanir.
Amirim bir sorun kargisinda bana ne yapmam gerektigini
sOylemek yerine, ¢oziime kendi kendime ulasmam igin 3,84 0,96
yardim eder.
Amirim yeni beceriler kazanmam igin pek ¢ok firsat sunar. 3,80 0,98
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Affetme ve Tevazu 3,84 0,79
Amirim elestirilerden ders alir. 3,76 0,99
Amirim isyerinde kendini kizdiranlara kars1 sert bir tavir
. 3,78 1,01
sergiler.
Amirim kendi tistlerinin elestirilerinden ders alir. 3,79 0,97
Amirim ge¢miste yasanmis kotii olaylar1 unutmakta zorluk
s Y d 3,84 0,99
ceker.
Amirim hatalarini1 kendi Ustiine itiraf eder. 3,83 1,00
Amirim kendisininkinden farkli goriis ve diistincelerden
4,03 0,97
ders almaya calisir.
Eger insanlar elestiri yaparlarsa, amirim bu elestirilerden
3,84 0,99
ders almaya calisir.
Otantiklik ve Kahyalik 3,76 0,90
Amirim limitleri ve zayifliklar1 konusunda agiktir. 3,84 1,06
Amirim biitiiniin iyi olmasmna dikkat etmenin Onemine
3,82 1,10
vurgu yapar.
Amirim genellikle etrafinda olan seylerden etkilenir. 3,63 1,16
Amirim uzun vadeli bir vizyona sahiptir. 3,72 1,17
Amirim istenmeyen sonuglar dogursa da kendi hislerini
. 3,70 1,08
ifade etmeye hazirdir.
Amirim ekibine gergek hislerini gosterir. 3,84 1,04
Geride Durma 4,00 0,82
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Amirim kendini arka planda tutar ve 6vgiiyii bagkalarinin
3,98 0,94
almasina izin verir.
Amirim insanlar islerinde yaptiklar1 hatalardan dolay1
3,97 0,96
stirekli elestirir.
Amirim bagkalar1 i¢in yaptiklarindan dolay1 hi¢bir 6diil ya
o $ ¢in yap Y1116 y 4,03 0.94
da itibar beklemez.
Amirim bir is arkadaginin basarisina, kendisininkinden gok
- 4,03 0,87
sevinir.
Hesap Verilebilirlik 3,77 0,89
Amirim yiiriittigiim isten beni sorumlu kilar. 3,86 0,94
Amirim beni, kendi performansimdan sorumlu kilar. 3,77 1,01
Amirim beni ve is arkadaslarinmi, bir isi ylriitme
; ; e 3,67 1,02
seklimizden sorumlu tutar.
Hizmetkar Liderlik 3,83 0,70

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin, “Amirim Kendisininkinden farkli goriis ve
diisiincelerden ders almaya c¢alisir.”, “Amirim bagkalar1 i¢in yaptiklarindan dolay1
hicbir 6dul ya da itibar beklemez.”, “Amirim bir is arkadasinin basarisina,
kendisininkinden ¢ok sevinir.” sorularimi yiiksek seviyede algiladiklar1 goriilmistir.
Hizmetkar liderlik 6l¢egine ait genel ortalama, 3,83 tiir. Bu deger, arastirmaya katilan
calisanlarin hizmetkar liderlik 6lcegini genel olarak yiiksek seviyede algiladiklarinm

gostermektedir.

Tablo 4.13, aragtirmaya katilan kisilerin duygusal bagliliga iliskin betimsel
istatistik degerlerini gostermektedir. Duygusal baglilikla ilgili ifadelerin ortalamasi

minimum 3,81; maksimum 3,96 dir.
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Tablo 4.13. Betimsel Analiz Sonuglari — Duygusal Baglilik

ifadeler Ortalama | Std. Sp.

Duygusal Baglhlhk 3,87 0,78
Meslek hayatimin geri kalan kismini1 bu kurumda gegirmek

i 3,96 0,94
beni ¢ok mutlu eder.
Bu kurumun problemlerini gergekten kendi problemlerim gibi

3,81 0,96

goriyorum.
Kurumuma kars1 giiclii bir aidiyet hissetmiyorum. 3,90 0,93
Bu kuruma kars1 duygusal baglilik hissetmiyorum. 3,83 0,96
Bu kurumda kendimi “ailenin bir pargasi” gibi gérmiiyorum. 3,89 0,97
Bu kurumun benim i¢in ¢ok 6zel bir yeri vardir. 3,82 0,88

Calisanlarin, “Meslek hayatimin geri kalan kismini1 bu kurumda gegirmek beni

cok mutlu eder.”, “Kurumuma kars1 gii¢lii bir aidiyet hissetmiyorum.”, “Bu kurumda

kendimi ‘ailenin bir pargasi’ gibi gormiyorum.” sorularini yiiksek seviyede

algiladiklar1 goriilmistiir. Duygusal baglilik dlgegine ait genel ortalama, 3,82°dir. Bu

deger, aragtirmaya katilan ¢aliganlarin duygusal baglilik 6l¢egini genel olarak yiksek

seviyede algiladiklarin1 gostermektedir.

Tablo 4.14, arastirmaya katilan kisilerin lider-iiye etkilesimine iliskin betimsel

istatistik degerlerini gdstermektedir. Lider-iiye etkilesimi ilgili ifadelerin ortalamasi

minimum 3,69; maksimum 4,06’dir.
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Tablo 4.14. Betimsel Analiz Sonuglar1 — Lider-Uye Etkilesimi

ifadeler Ortalama | Std. Sp.

Etki, Katki ve Profesyonel Saygi 3,85 0,73
Amirim arkadas olmak isteyecegim kadar iyi biridir. 3,93 0,91
Amirimi is iligskisinin 6tesinde, insan olarak ¢ok begeniyorum. 3,88 0,95
Amirim ile birlikte galismaktan keyif aliyorum. 3,90 0,95
Amirimin verdigi hedefleri karsilayabilmek i¢in normalin A 095
tizerinde bir gayret gostermeye istekliyimdir. ’ ’
Amirim igin gorev tanimlarimda belirtilenlerin disindaki isleri

3,88 0,97
de yaparim.
Amirim i¢in normalin iistiinde ¢aligmay1 yiik olarak gérmem. 3,86 0,97
Amirimin isi hakkindaki bilgi diizeyi beni etkiliyor. 3,69 1,01
Amirimin isindeki yeterliligine saygi duyuyorum. 3,84 0,99
Amirimin profesyonel yeteneklerini takdir ediyorum. 3,76 0,99
Sadakat 4,00 0,83
Amirim tartisilan konunun detayini bilmedigi durumlarda

4,06 0,91
dahi beni istlerine kars1 savunur.
Eger bagkalari tarafindan sert bir “elestiriye” ugrarsam amirim

) 3,97 0,96

beni savunur.
Istemeden hata yaptigim durumlarda, amirim beni diger

3,96 0,96
calisanlara kars1 savunur.
Lider-Uye Etkilesimi 3,89 0,70
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Calisanlarin, “Amirim tartisilan konunun detaymi bilmedigi durumlarda dahi
beni iistlerine kars1 savunur.”, “Eger bagkalar1 tarafindan sert bir ‘elestiriye’ ugrarsam
amirim beni savunur.”, “Istemeden hata yaptigim durumlarda, amirim beni diger
calisanlara kars1 savunur.” Sorularini yiiksek seviyede algiladiklar1 goriilmistiir. Lider-
tiye etkilesimi dlgegine ait genel ortalama, 3,89°dur. Bu deger, arastirmaya katilim
gosteren bireylerin LUE o6lgegini genel olarak yiiksek seviyede algiladiklarimi

gostermektedir.
4.5.4. Normal Dagilim Analizi

Korelasyon analizinde kullanilacak teknigi segmek i¢in normal dagilim analizi
yapilmistir. Arastirmada kullanilan 6lgekler ve boyutlarin dagilimina iliskin normallik
testi, Skewness ve Kurtosis degerleri ve P-P Plot grafikleri ile yapilmistir. Bu yontem,
tek degiskenli normalligi degerlendirmede kullanilmaktadir. Skewness ve Kurtosis
degerlerinin +2.0 arasinda olmasi, verilerin normal dagildigin1 ve sapmanin g¢ok
yiiksek olmadigin1 géstermektedir. Tek degiskenli normallik dagilimi sonuglar1 Tablo
4.15’te verilmektedir.

Tablo 4.15. Skewness ve Kurtosis Degerleri (n=416)

Degiskenler Skewness | Kurtosis
Hizmetkar Liderlik -,518 -,230
Guglendirme -,612 ,082
Affetme ve Tevazu - 595 248
Otantiklik ve Kahyalik - 631 -,093
Geride Durma - 857 751
Hesap Verilebilirlik - 478 -201
Duygusal Baghhk - 537 -,234
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Lider-Uye Etkilesimi

-,541 -,211
Etki, Katk: ve Profesyonel Saygi - 494 - 337
Sadakat -792 534

Tablo 4.15’teki bulgulara gore,

ve Olceklerin genel durumu

incelendiginde verilerin +2.0 aralifinda oldugu ve normal dagilim gosterdigi

anlasilmaktadir.

4.5.5. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi, degiskenler arasindaki iliskiyi incelemektedir. Korelasyon

katsay1 “r” ile gosterilmekte, -1 ve +1 arasinda deger almaktadir. Korelasyon katsayisi

-1’e yaklastiginda, degiskenler arasinda negatif bir iliski; 0’a yaklagmas1 durumunda

zay1f bir iligki; +1’e yakin olmast durumunda ise pozitif bir iliskinin varligindan s6z

edilebilmektedir.?*® Degiskenler arasindaki iliskileri ifade eden korelasyon degerleri

Tablo 4.16°da gosterilmektedir. Korelasyon analizinde verilen normal dagildig:

gbzlemlenmis, Pearson katsayisi kullanilmistir.

Hi: Hizmetkar liderlikle duygusal baglhilik arasinda iliski vardir.

H>: Hizmetkar liderlikle lider-iiye etkilesimi arasinda iligki vardir.

Has: Lider-iiye etkilesimi ile duygusal baglilik arasinda iliski vardir.

249 Susan B. Gerber, Kristin Voelkl Finn, Using SPSS for Windows: Data Analysis and Graphics,

Springer, 2. Edition, 2005, s.69.
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Tablo 4.16. Korelasyon Analizi (n=416)

Degiskenler 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10.
1.HLF1 1
2.HLF2 ,632*
. 1
3.HLF3 ,611* [ ,621*
* * 1
4 HLF4 ,593* [ ,561* | ,500*
* * * l
5.HLF5 ,569* [ ,584* | ,644* | ,529*
* * * * 1
6.HL ,46% | [, 739* | [737* | ,736* | ,718*
* * * * * 1
7.DB ,(87* | ,641* | ,628* | ,595* | ,608* | ,702*
* * * * * * 1
6.LUF1 ,195% | [712* | ,711* | ,637* | ,648* | ,716* | ,771* 1
* * * * * * *
7.LUF2 ,589* [ ,544* | ,495* | ,703* | ,534* | ,715* [ ,596* | ,634* 1
* * * * * * * *
8.LU J77* | 799* | ,705* | [767* | ,667* | ,731* | ,761* | ,;774* | 794* | 1
* * * * * * * * *

** Pearson Korelasyonu p<.01 diizeyinde anlamlidir.

NOT: HLF1 (Guglendirme), HLF2 (Affetme ve Tevazu), HLF3 (Otantiklik ve Kahyalik), HLF4 (Geride
Durma), HLF5 (Hesap Verilebilirlik), HL (Hizmetkar Liderlik), DB (Duygusal Baglilik), LUF1 (Etki,
Katki ve Profesyonel Sayg1), LUF2 (Sadakat), LU (Lider-Uye Etkilesimi)

Analiz sonuglar1 incelendiginde hizmetkar liderlik ile duygusal baglilik

arasinda 0,01 anlamlilik diizeyinde pozitif yonli giicli (r=0,802) bir iliski
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bulunmaktadir. Duygusal baglilik ayni zamanda gii¢clendirme (r=0,787), affetme ve
tevazu (r=0,641), otantiklik ve kahyalik (r=0,628), geride durma (r=0,595) ve hesap
verilebilirlik (r=0,608) ile 0,01 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii bir iligki

icerisindedir.

Hizmetkar liderlik ile LUE arasinda 0,01 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii
kuvvetli (r=0,731) bir iliski bulunmaktadir. Lider-iiye etkilesimi, ayni zamanda
guclendirme (r=0,777), affetme ve tevazu (r=0,799), otantiklik ve kahyalik (r=0,705),
geride durma (r=0,767) ve hesap verilebilirlik (r=0,667) ile 0,01 anlamlilik diizeyinde

pozitif yonlii bir iligki igerisindedir.

LUE ile duygusal baghlik arasinda 0,01 anlamlilik diizeyinde pozitif yonlii
kuvvetli (r=0,761) bir iliski bulunmaktadir. Duygusal baglilik ayn1 zamanda etki, katki
ve profesyonel saygi (r=0,771) ve sadakat (r=0,596) ile 0,01 anlamlilik diizeyinde
pozitif yonlii bir iligki igerisindedir.

4.5.6. Hiyerarsik Resgresyon Analizi

Lider-iiye etkilesiminin, hizmetkar liderlik ile duygusal baglilik arasindaki
iliskide aracilik etkisini saptamak amaciyla Baron ve Kenny tarafindan onerilen Ug
asamali regresyon analizi kullanilmistir. Burada bagimsiz degisken hizmetkar liderlik,
bagimli degisken duygusal baglilik, ara degisken ise lider-lye etkilesimidir.

Korelasyon analizi ile asagidaki hipotez de incelenmektedir:

Ha: Lider-tiye etkilesimi, hizmetkar liderlik ile duygusal baglilik arasinda

iliskide ara degisken rolii vardir.
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Tablo 4.17. Hiyerarsik Regresyon Analizi (n=416)

Standartlastirllmamas Standartlastirimams Standartlagtirilmis
B Standart Hata B X F

Guglendirme 449 125 - ,000

Affetme ve

Tevazu 354 ,062 357 ,000

Otantiklik ve 308 053 354 000
Model Kahyalik ' ' ! ' N
1 : 178,509

Geride Durma 169 ,046 177 ,000

Hesap

Verilebilirlik 298 050 338 000

Hizmetkar

Liderlik 219 ,160 805 ,000

Guclendirme 246 ,106 - ,021

Affetme ve

Tevazu ,165 ,054 ,166 ,002

Otantiklik ve

Kahyalik ,059 ,052 ,067 ,004

Geride Durma ,083 ,062 ,086 ,004

Hesap
Model | Verilebilirlik 133 053 151 O 1 H06.880"
2 L

Hizmetkar

Liderlik 303 220 271 ,000

Etki, Katki ve

Profesyonel ,099 ,083 ,131 ,000

Saygi

Sadakat ,033 ,052 ,034 ,002

Lider-Uye

Etkilesimi 172 044 149 000
HL LUE 032 018 931 000 | 2698,825*

NOT: Model 1 icin R?=0,685 (p<0,05); Model 2 icin AR?=0,195 (p<0,05); *p<0,05
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Tablo 4.17, arastirma modeline ait hiyerarsik regresyon analizi sonuglarini
gostermektedir. Temsil edilen ilk model; bagimsiz degiskenler (giiclendirme, affetme
ve tevazu, otantiklik ve kahyalik, geride durma, hesap verilebilirlik, hizmetkar liderlik)
ile duygusal baglilik arasindaki iliskiyi; 2. model ise bagimsiz degiskenlerin, lider-lye
etkilesimi ve alt boyutlar1 ara degigkenleri olarak duygusal baglilik tizerindeki etkisini
gostermektedir. Ik model varyansin %68’ini aciklarken; lider-iiye etkilesimi ve alt
boyutlar1 eklendiginde varyansin %87’sini ag¢iklamaktadir. Ara degisken olarak
modele eklenen lider-iiye etkilesimi ve alt boyutlari varyansin toplam %19’unu daha
aciklamaktadir. Ayn1 zamanda, bu modelin 0,05 giiven araliginda anlamli oldugu

tespit edilmektedir.

Analiz sonuglarina gore; giiclendirme (f=0,449), affetme ve tevazu (f=0,357),
otantiklik ve kahyalik (B=0,354), geride durma (B=0,177), hesap verilebilirlik
(p=0,335), hizmetkar liderlik (=0,805) ile duygusal baglilik arasinda istatistiki agidan
bir iligki vardir (p<0,05).

Model 2 incelendiginde gii¢lendirme, affetme ve tevazu, otantiklik ve kahyalik,
geride durma, hesap verilebilirlik, hizmetkar liderlik ile duygusal baglilik arasindaki
iligkinin yok olmadigi, bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iligkilerin ara
degisken eklendiginde etkisinin azaldigt  (Bguclendirme=0,246;  Paffetme=0,166;
Botantikiik=0,067; Pgeridedurme=0,086; Phesapveritebilirik=0,151; Phizmetkarlideriik=0,271) ve bu
iliskilerin istatistiki agidan anlamliliginin devam ettigi gozlemlenmektedir (p<0,05).

Etki, katki ve profesyonel saygi (=0,131), sadakat (f=0,034) ve lider-Uye
etkilesimi (B=0,149) ara degiskenleri olarak duygusal baglilik iizerinde istatistiki
olarak etkiledigi ve kismi ara degisken etkisinin bulundugu tespit edilmektedir

(p<0,05). Ulagilan bulgular Ha hipotezinin desteklendigini belirtmektedir.
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4.5.7. Yapisal Esitlik Modeli (Path Analizi)

Yapisal esitlik modeli, degiskenler arasindaki coklu iliskileri test etmek
amaciyla kullanilan yollar1 icermektedir.?*° Lider-iiye etkilesiminin, hizmetkar liderlik
ile duygusal baglilik arasindaki iliskide aracilik etkisini belirleyebilmek i¢in yapisal
esitlik modeli kullanilmistir. Korelasyon analizinde olusturulan hipotezlerin yaninda

asagida olusturulan hipotez de incelenmistir.

Hs: Lider-iiye etkilesimi, hizmetkar liderlik ile duygusal baglilik arasinda

iliskide ara degisken rolii vardir.

Burada oOncelikle cok degiskenli normalligi O6lgmek amaciyla AMOS
programinda, analizde énemli olan ¢ok degiskenli garpiklik ve basiklik katsayilari
incelenmistir. Bu noktada mihim olan deger, cok degiskenli basikligin
normallestirilmis tahminini gosteren kritik oran (c.r.), z o6lgutudir. Bu 6lgut, 1,96
degerinden kiiciik oldugu durumda ¢ok degiskenli normal dagilimin saglandigini, 1,96
degerinden biiyilkk durumda da c¢ok degiskenli normalligin saglanmadig:
anlasilmaktadir. Cok degiskenli normallik sonuglarini, Tablo 4.18’deki bulgular
gostermektedir.

Tablo 4.18. Cok Degiskenli Normallik Varsayimi1 Degerlendirmesi

Degisken Min | Max | skew | c.r. | kurtosis| c.r.

Duygusal Baglhilik 1,167 | 5,000 | -,535 | -1,457 | -245 | -1,021

Sadakat 1,000 | 5,000 | -,789 | -1,569 ,513 1,135

Etki, Katki ve
1,444 15,000 | -,492 | -1,095 | -,348 | -1,447
Profesyonel Saygi

Guclendirme 1,000 | 5,000 | -,610 | -0,078 ,067 2177

250 Rex B. Kline, Principles and Practice of Structural Equation Modeling, Guilford Press, New
York, 1998; Biilent Alci, Miinire Erden ve Ali Baykal, “Universite Ogrencilerinin Matematik Basarilari
ile Algiladiklar1 Problem Cdzme Becerileri, Ozyeterlik Algilari, Bilisiistii Ozdiizenleme Stratejileri ve
0SS Sayisal Puanlar1 Arasindaki Agiklayici ve Yordayicr Iliskiler Oriintiisii”, Bogazici Universitesi
Egitim Dergisi, Cilt 25, No.2, 2010, s.57.

128



Affetme ve Tevazu | 1,000 | 5,000 | -,593 | -1,938 ,230 ,959

Otantiklik ve

1,000 | 5,000 | -,629 | -1,238 -,106 -,442
Kahyalik
Geride Durma 1,000 | 5,000 | -,854 | -0,112 , 728 1,031

Hesap Verilebilirlik | 1,000 | 5,000 | -,476 | -1,967 | -,213 -,888

Multivariate 4,037 1,666

Tablo 4.18’deki bulgulara goére, kurtosis degeri 4,037, Kkritik oran (c.r.) ise
1,666 olarak hesaplanmistir. Tablo 4.18’deki, kritik oranin (c.r.) (1,66) <1,96 olmasi
sonucunda ¢ok degiskenli normallik varsayiminin saglandigi ve verilerin normal

dagildig: tespit edilmistir.

Arastirma modelinde yer alan faktorler (guclendirme, affetme ve tevazu,
otantiklik ve kahyalik, geride durma, hesap verilebilirlik, hizmetkar liderlik, etki, katki
ve profesyonel saygi, sadakat, lider-iiye etkilesimi) ve bu faktorler arasindaki nedensel
iliskiler incelenmistir. Analiz sonuglarin1 degerlendirmek amaciyla mutlak uyum GFl,
genel model uyum x?/df (CMIN/DF), karsilastirmali uyum CFl, NFI ve RMSEA
degerleri hesaplanmistir. Tablo 4.19, uyum degerlerini gostermektedir. Elde edilen
sonuglar, modelin uyum degerlerinin kabul edilebilir seviyede oldugumu ortaya

koymaktadir.

Tablo 4.19. Arastirma Modeline Ait Uyumluluk indeks Degerleri

Uyum Tyi Kabul Edilebilir )
y . Olgim Uyum
Ol¢umleri | Uyum Uyum
y2/df <3 <4-5 3,018 Iyi uyum
GFI Kabul edilebilir
>0.90 0.89-0.85 0,852
uyum
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CFlI Kabul edilebilir
>0.97 >0.90 0,946
uyum
RMSEA Kabul edilebilir
<0.05 0.06 - 0.08 0,068
uyum
NFI Kabul edilebilir
>0.95 0.94 -0.80 0,843
uyum

x%: 525,165 df: 174

Elde edilen GFI, CFI, NFI ve RMSEA degerlerinin arastirilan iliskide kabul
edilebilir uyum gosterdigini; x%sd degerinin ise iyi uyum gosterdigi tespit

edilmektedir. Sekil 4.8 modelin standartlastirilmis degerlerini géstermektedir.

Duygusal

Sekil 4.8. Aragtirma Modeline Ait Standartlagtirilmig Degerler

Arastima modelindeki yollarin anlamliligi, boyutlarin ve boyutlar arasindaki

iliskilerin etki derecesi Tablo 4.20’de gOsterilmektedir.
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Tablo 4.20. Arastirma Modeline Ait Regresyon Agirliklart ve Anlamlilik Degerleri

Yapisal Iliskiler Tahmin Std. | Kritk | Stanoardiee ’
Hata [ Oran B Degeri
LU <--- [ HL 1,347 ,081 | 16,567 ,7/08 —
HF5 <--- | HL 1,000 622 ok
HF4 <--- [ HL 1,053 ,080 | 13,231 711 .
HF3 <--- [ HL 1,098 ,068 | 16,210 ,675 —
HF2 <--- [ HL 1,131 ,079 | 14,333 ,7192 -
HF1 <--- [ HL 1,342 ,088 | 15,296 ,869 —
LidF1 <---| LU 1,000 ,617 Hookk
LidF2 <---| LU ,852 ,045 | 18,837 ,692 N
Duygusal <---| LU ,183 ,060 | 3,064 , 7158 —
Duygusal <--- | HL ,995 ,090 | 11,035 ,704 falake

Tablo 4.20’ye gore, arastirma modelindeki yollarin 0,05 giiven seviyesinde
anlamli oldugu belirlenmistir. Yapisal model incelendiginde; hizmetkar liderligin
duygusal baghlik degiskeni {izerine giden standart regresyon degerinin 0,70;
hizmetkar liderligin lider-iiye etkilesimi degiskeni {izerine giden standart regresyon
degerinin 0,71; lider-iiye etkilesiminin duygusal baglilik degiskeni iizerine giden
standart regresyon degerinin 0,76 oldugu ve 0.05 anlamlilik diizeyinde olumlu iliski
oldugu tespit edilmektedir. Hizmetkar liderlik, duygusal baglilig1 anlamli ve olumlu
olarak etkilemekte, lider-iiye etkilesimi ara degiskeni eklendiginde hizmetkar liderlik

ve duygusal baglilik arasindaki iliski kaybolmamaktadir. Bunun sonucunda, lider-iiye
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etkilesiminin, hizmetkar liderlik ve duygusal baglilik arasinda olumlu ve kismi ara

degisken etkisine sahip oldugu goézlemlenmistir.
4.6. ARASTIRMA SONUCLARI

Bu tez ¢alismasimin temel amaci, ¢alisanlarin ait olduklar1 6rgiitte mutlu ve
verimli bir sekilde galismasinda ve kendilerini orgiite ait hissetmesinde liderligin ve
liderlerle aralarindaki etkilesimin 6nemini ortaya koymaktir. Bu kapsamda, hizmetkar
liderligin duygusal baglilik {izerindeki etkisinde lider-liye etkilesiminin araci rolii
arastirllmistir.  Arastirmaya katilan kisiler, genellikle lisans mezunu, 41-50 yas

arasinda ve firmada 1-5 yil arasinda ¢aligmaktadirlar.

Arastirma igin secilen Olceklerin glvenilirlikleri incelendiginde, iyi seviyede
oldugu goriilmektedir. Ayrica literatiir incelemesi sonucunda, secilen 6lgeklerin ¢ogu
yazar tarafindan da tercih edildigi gozlemlenmistir. Hizmetkar liderligin 6l¢limii i¢in
Dierendonck ve Nuijten’nin 2011 yilinda gelistirdigi hizmetkar liderlik anketi tercih
edilmigtir. Guvenilirlik analizinin neticesinde, 6l¢egin yiiksek giivenilirlige (0,95)
sahip oldugu tespit edilmistir. Duygusal bagliligin 6l¢iimi i¢in Meyer, Allen ve
Smith’in 1993 yilinda gelistirdigi oOrgiitsel baglilik olg¢eginin duygusal baglilik
ifadeleri kullanilmigtir. Giivenilirlik analizi neticesinde, dlgegin ylksek glvenilirlige
(0,91) sahip oldugu bulunmustur. Lider-iiye etkilesiminin 6l¢iimii i¢in ise, Liden ve
Maslyn tarafindan 1998 yilinda gelistirilen lider-iiye etkilesimi Olgegi secilmistir.
Guvenilirlik analizi neticesinde, dl¢egin yiiksek giivenilirlige (0,92) sahip oldugu

bulunmustur.

Calismasimnin ilk hipotezinde, hizmetkar liderligin duygusal baglilik tizerindeki
etkisini incelemek amaglanmistir. Yapilan korelasyon analizi neticesinde, hizmetkar
liderlik ile duygusal baglilik arasinda anlaml1 ve pozitif yonlii giiglii (r=0,802) bir iligki
tespit edilmistir. Bu sonu¢ dogrultusunda, Hi hipotezinin kabul edildigi
sOylenmektedir. Literatiirdeki ¢alismalar incelendiginde, hizmetkar liderlik ile
duygusal baghlik arasindaki iliskiyi inceleyen caligmalarin az sayida oldugu
gozlemlenmistir. Kili¢ ve Portakal, belirli seyahat acentalarindaki c¢alisanlara
uyguladiklar1 ¢calismalarinda hizmetkar liderligin orgiitsel baglilik {izerindeki etkisini

analiz etmis ve sonucunda hizmetkar liderligin duygusal baglilig1 kismen etkiledigini
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tespit etmislerdir.?>! Orgev ve Sutlil, bir devlet hastanesi ¢alisanlarin drneklem olarak
sectikleri calismalariin sonucunda duygusal baglilik ile hizmetkar liderligin iki alt
boyutu arasinda pozitif yonde giiclii bir iliski tespit etmislerdir.?®? Kéroglu ise, belirli
0zel hastanelerdeki calisanlara yonelik olarak yaptig1 arastirmada, hizmetkar liderligin
duygusal bagliligi olumlu yénde etkiledigini gdzlemlemistir.®® Yapilan ¢alismalar
incelendiginde, bu tez ¢aligmasinin diger ¢alismalarla benzer sonuglar gosterdigi ifade

edilebilmektedir.

Calismasmin ikinci hipotezinde, hizmetkar liderlik ile lider-iiye etkilesimi
arasindaki iliski incelenmistir. Yapilan korelasyon analizi neticesinde, hizmetkar
liderlik ile lider-iiye etkilesimi arasinda anlamli ve pozitif yonlii giiglii (r=0,731) bir
iligki oldugu bulunmustur. Bu sonu¢ dogrultusunda, H, hipotezinin kabul edildigi
soylenmektedir. ilgili literatiirde yapilan calismalar incelendiginde, hizmetkar lider ile
lider-iiye etkilesimi arasindaki iliskiyi inceleyen c¢aligmalarin  var oldugu
gorilmektedir. Okechukwu, calismasinda hizmetkar liderligin lider-iiye etkilesimini
pozitif olarak etkiledigini saptamistir.?>* Barbuto ve Hayden, hizmetkar liderlik ve
lider-iiye etkilesimi arasinda giiglii korelasyon tespit etmislerdir.?®® Ugurluoglu ve
arkadaslari, hizmetkar lider davraniglarinin lider-iiye etkilesimini olumlu yo6nde
etkiledigini bulmuslardir.?®® Bu kapsamda, tez ¢alismasinda elde edilen bulgularmn

literatiirde var olan ¢aligmalarla benzer sonuglar sundugu gorilmektedir.

Uglincii hipotezde, lider-iiye etkilesiminin duygusal baglilik iizerindeki
etkisinin incelenmesi amaclanmistir. Korelasyon analizi, lider-iiye etkilesimi ile
duygusal baglilik arasinda anlamli, pozitif yonlii ve giiclii (r=0,761) bir iligki tespit
edilmistir.  Sonuglar incelendiginde, Hs hipotezinin de kabul edildigi
sOylenebilmektedir. Yapilan ¢alismalara dikkat edildiginde, lider-iiye etkilesimi ile
duygusal baglilik arasindaki iliskiye odaklanan ¢alismalarin yabanci literatiirde daha

cok yer aldig1 goriilmektedir. Lee, Ar&Ge departmaninda calisan miihendis ve bilim

51 Kilig, Portakal, a.g.e., 2016, s.207.

22 Orgev, Sitli, a.g.e., 2018, s.50.

28 K6roglu, a.g.e., 2018, s.123.

254 Amah, a.g.e., 2015, s.118.

2% Barbuto, Hayden, a.g.e., 2011, s.22.

26 Ugurluoglu, Kose, Kose, a.g.e., 2015, s.253.

133



insanlarini1 Orneklem olarak sectigi ¢alismasinda lider-iiye etkilesiminin baglilik
lizerindeki etkisini aragtirmistir. Analizler sonucunda, LUE ile takipgilerin duygusal
baghlig1 pozitif iliskili bulunmustur.?®’ Trinchero ve arakadaslari, hemsirelerin
duygusal baghliklar1 ile LUE arasindaki iliskiyi incelemis ve aralarinda pozitif bir
korelasyon tespit edilmistir.®® Leow ve Khong calismalarinda, LUE ve orgiitsel
bagliligi incelemislerdir. Denetim firmalarinda gorev alan denetgilerin duygusal
baglliklar1 ve LUE arasinda pozitif iliski tespit edilmistir.?®® Sahin, yaptig1 calismada
Insan Kaynaklar1 departmaninda galisan personellerin duygusal bagliliklari ile LUE
arasinda anlamli ve olumlu bir iliski gdzlemlenmistir.?®® Literatiirde yer alan
calismalar, LUE ile duygusal baglilik arasinda genellikle pozitif bir korelasyon
oldugunu gostermektedir. Literatiirde yer alan ¢alismalar incelendiginde, segilen
orneklemlerin ¢alisma sonuglarmi etkileyebilecegi  sOylenebilmektedir. Tez
calismasinda elde edilen bulgularin alan yazindaki ¢alismalarla genellikle benzer

sonuglar verdigi goriilmektedir.

Literatiirde yer alan caligmalar incelendiginde, hizmetkar liderlik ile ilgili
tekstil, otomotiv, egitim, saglik, turizm, bilisim sektorlerinde c¢alismalar yapildigi
gorulmektedir. Bu ¢alismada arastirma igin tercih edilen perakende sektoriinde faaliyet
goOsteren mobilya ve aksesuar firmalarinin kullanildigi, hizmetkar liderlik ile ilgili

calismalara literatiirde rastlanilmamuistir.

Bu calismada, hizmetkar liderlerin ¢alisanlarin gelisimlerine olumlu katkilar
olacagi ve takipgileri ile arasindaki iligskinin kalitesinin de 6nemli oldugu diisiiniilmdis;
bu dogrultuda lider-iiye etkilesiminin araci etkisi modele eklenmis ve duygusal
baglilik {izerindeki etkileri arastirillmistir. Alan yazin arastirmasi neticesinde,
hizmetkar liderligin duygusal baglilik tizerindeki etkisinde lider-iiye etkilesiminin
araci roliinli inceleyen herhangi bir ¢alismaya rastlanmamaistir. Bu durum, ¢aligmanin

Ozglnliigii gostermektedir.

257 |_ee, a.g.e., 2004, 5.667.

2% Elisabetta Trinchero, Elio Borgonovi, Ben Farr-Wharton, “Leader-Member Exchange, Affective
Commitment, Engagement, Wellbeing, and Intention to Leave”, Public Money & Management,
Vol.34, No.6, 2014, s.385.

29 |_eow, Khong, a.g.e., 2009, s.161.

260 Sahin, a.g.e., 2012, s.167.
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Yapilan analizler sonucunda, hizmetkar liderlerin ve lider-liye arasindaki
etkilesimin ¢alisanlarin duygusal baghiliklar {izerinde pozitif bir etki yaratacagi
sonucuna ulasilmaktadir. Ayrica, yapilan ¢alisma ile ulasilan sonuglarin gelecekteki
arastirmacilara ve Orgiitlerde yer alan igveren, yonetici, lider veya ¢alisanlara kaynak

olabilecegi diisliniilmektedir.
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SONUC

Orgiitler igin rekabetin artt1g1, ekonomik ve sosyal degisimlerin hizli bir sekilde
yasandig1 ginumaz teknoloji ve bilgi ¢aginda hayatta kalmak daha da zorlasmaktadir.
Orgitlerin amaglarina ulasmalar1 ve faaliyetlerini siirdiirebilmeleri i¢in yasanan
teknolojik geligsmeleri takip etmeleri, yenilik¢i ve yaratici olmalari, sorunlara karsi
hizli ve dogru bir sekilde aksiyon almalar1 gerekmektedir. Fakat orgiitlerin bagarili
olabilmesi icin sadece bunlar yeterli olmamakta, nitelikli insan gucinin de
isletmelerin basaris icin ok dnemli bir rolii olmaktadir. Orgiit icerisinde caligkan,
yetkin ve isini seven c¢alisanlarin olmasi, Orgiitlerin basarilarina katkida
bulunmaktadir. Bu c¢alisanlarin Orgiitte kalmasi adina, Ustlere de onemli gorevier
diismekte; calisanlarini dogru bir sekilde yonlendiren ve motive eden, ayn1 zamanda
onlar1 6nemseyen ve sorunlarina ¢6ziim bulmaya calisan liderlerin varlig1 bu basariy1

arttirmaktadir.

Gilinimiiz rekabet kosullarinda, sadece orgitin menfaatlerini diisiinen ve
calisanlarint bu dogrultuda harekete geciren liderlere degil; calisanlarinin
memnuniyetini ve gelisimini dnemseyen, calisanlarina igten gelerek yardimci olan
liderlere ihtiyag vardir. Hizmetkar liderler, bu Ozellikleri sebebiyle basarili olmayzi,
gelismeyir ve farkli olmayi isteyen oOrgiitler acisindan tercih edilebilmektedir.
Hizmetkar liderler, takipgilerine hem hizmet hem de liderlik etmektedirler. Orgiitsel
ya da bireysel amag ve ¢ikarlardan ziyade, takipgilerinin refahin1 6nemsemektedirler.
Bu ozellikleri sebebiyle de, diger liderlik tiirlerinden farklilik géstermekte; ¢alisanlarin

Orgute duygusal olarak baglanmalarina katkida bulunabilmektedirler.

Duygusal bagliligi yiiksek ¢alisanlarin  varligi, orgiitlere avantajlar
saglamaktadir. Ozellikle alan yazin incelendiginde, Orglite duygusal olarak
baglanmanin hem Orgiit hem de calisanlar agisindan olumlu sonuglart oldugu
gortlmektedir. Duygusal baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlar, orgiitiin basarisi i¢in daha
fazla calismay1 yiik olarak gormeyecek, gonillii bir sekilde ¢alismalarina devam
edeceklerdir. Bu noktada, ¢alisanlarin duygusal bagliliginin artmasina yardimci olacak
ustlere ihtiya¢ duyulacak, bununla birlikte c¢alisanlar ile liderleri arasindaki iliskinin

kalitesi de on plana gikacaktir. Lider ve takipgileri arasindaki iliskinin kalitesi, Orgutin
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performansina ve c¢alisanlarin duygu durumuna yansiyacaktir. Bu sebeple, tez
caligmasinda hizmetkar liderligin duygusal baglilik {izerindeki etkisi incelemek

amaclanmis; bu iliskide lider-liye etkilesimin araci rolii arastirilmastir.

Alan yazinda daha once yapilan arastirmalar, hizmetkar liderlik ile duygusal
baglhlik; duygusal baglilik ile lider-liye etkilesimi; hizmetkar liderlik ile lider-Uye
etkilesimi arasinda anlamli iligkilerin var oldugunu belirtmektedir. Yerli ve yabanci
literatiirde, hizmetkar liderligin duygusal baglilik {izerindeki etkisinde lider-Uye
etkilesiminin araci roliinii aragtiran bir ¢aligmaya rastlanilmamistir. Bu sebeple, tez

calismasinin konusu bakimindan 6zgiinliik tasimaktadir.

Bu ¢alismada hizmetkar liderlik, duygusal baglilik ve lider-iiye etkilesimi
arasindaki iliskileri incelemek igin Istanbul’da mobilya ve aksesuar alaninda faaliyet
gosteren bir firmanin g¢alisanlarindan olusan bir orneklem segilmistir. Bu firmada
cesitli departmanlar bulunmakta ve takimlar halinde ¢alisiimaktadir. Her departmanin
bir miidiirti, miidiire bagh ¢alisan liderler ve liderlerin yonettigi ekip tiyeleri vardir.

Her ¢alisan birbiriyle koordineli olarak ve is birligi i¢inde ¢alismaktadir.

Tez calismasinin ilk ii¢ boliimiinde, degiskenlerin agiklanmasi adina ayrintili
olarak literatiir taramasi yapilmistir. Yapilan literatiir arastirmasi sonucunda,
hizmetkar liderlik ve duygusal baglilik, duygusal baghlik ve lider-iiye etkilesimi,
hizmetkar liderlik ve lider-iiye etkilesiminin genellikle olumlu iliskiler icerisinde
oldugu gorilmiistiir. Ayrica, bu {i¢ degiskenin genel olarak Orgutlerin basarist ve
performansi adina istenilen durumlar oldugu goézlemlenmistir. Literatlir taramasinin
ardindan, analiz asamasi i¢in bir araya getirilen anketlerin giivenirliklerinin test
edilmesi adina 50 kisilik bir pilot ¢alisma yapilmis; 6l¢eklerin yiiksek seviyede
giivenilir oldugu tespit edilmistir. Pilot ¢alismasindan sonra, 416 kisi ile anket
calismast yapilmistir. Katilimcilarin % 41,6’s1 41-50 yas arasinda, %39,4°1 ise
firmada 1-5 yil arast deneyimlidir. Arastirma sonucunda, hizmetkar liderlik (3,83),
duygusal baglilik (3,82) ve lider-iiye etkilesimi (3,89) Olgeklerine ait genel
ortalamalarinin yiiksek oldugu sdylenebilmektedir. Bu degerlerin yiiksek olmasi,

katilimcilarin 6l¢ekleri genellikle yiiksek diizeyde algiladiklarini belirtmektedir.
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Yapilan analizler sonucunda, hizmetkar liderligin duygusal baglilik tizerindeki
etkisinde, lider-iiye etkilesiminin pozitif yonde ve kismi aract etkisi tespit edilmistir.
Ustlerin hizmetkar liderlik davranislarinin, ¢alisanlarin davranislari iizerinde olumlu
etkiler yaratmaktadir. Fakat iistler ve takipgiler arasindaki etkilesim, olumlu sonuglarin
ortaya ¢tkmasinda énemli rol oynayabilmektedir. Ust ve ast arasindaki iliski ne kadar
kaliteli olursa, taraflar birbirlerini o kadar iyi anlayacak ve aralarinda iyi bir etkilesim
olacaktir. Bunlarin sonucunda da hem galisanlar icin hem de Orgit icin arzu edilen
sonuclar elde edilebilecektir. Bu sonuglardan biri olabilecek duygusal bagliligin da,
hizmetkar liderlik davraniglart ve lider-iiye etkilesimi ile daha da artabilecegi

distiniilmektedir.

Degiskenler arasindaki ikili iligkileri belirlemek igin yapilan korelasyon analizi
sonucunda, hizmetkar liderlik ile duygusal baglilik arasinda anlamli ve pozitif bir iliski
elde edilmistir. Ustler hizmetkar liderlik davramslar1 sergiledikce, calisanlarin
duygusal bagliliklar1 da artacaktir. Orgiitsel cikarlardan ote takipgilerine hizmet
etmeyi 6n plana koyan liderler, ¢alisanlara orgit icin 6nemli olduklarimi hissettirecek;
bunun sonucunda ¢alisanlarin drgiite olan duygusal bagliliklar1 da artabilecektir. Ayn1
zamanda bu iligkide lider-iiye etkilesiminin etkisi de onemli olabilmektedir. Hizmetkar
liderlerin dinleme, empati kurabilme gibi sahip olduklar1 6zelliklerin, takipgileri ile
arasindaki iligkilere de olumlu katkilar1 olacagi disiiniilmektedir. Bu sebeple
degiskenler arasindaki iliski incelendiginde, hizmetkar liderlik ile lider-iiye etkilesimi
arasinda anlamli ve pozitif bir iligki tespit edilmistir. Hizmetkar liderlik
davraniglarinin, lider ve {iye arasindaki etkilesime olumlu katkilar1 oldugu
gbzlemlenmistir. Son olarak, duygusal baglilik ve lider-iiye arasindaki etkilesim
incelendiginde, aralarinda anlamli ve olumlu bir korelasyon tespit edilmistir. Lider ve
calisan arasindaki etkilesimin olumlu olmasi sonucunda, g¢alisanlarinin duygusal

bagliliklarinin artacagi gdzlemlenmistir.

Aracilik etkisinin test edilmesi amaciyla ¢aligmada, SPSS 25.0 programinda
hiyerarsik regresyon analizi ve AMOS 25.0 programinda yapisal esitlik modeli
uygulanmistir. Hiyerarsik regresyon analizinde, lider-iiye etkilesiminin hizmetkar
liderlik ile duygusal baglilik arasindaki iliskide ara degisken roliintin incelenmesi icin

olusturulan Hs hipotezi de degerlendirilmistir. Analiz sonucunda; guclendirme
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(B=0,449), affetme ve tevazu ($=0,357), otantiklik ve kahyalik (f=0,354), geride
durma (B=0,177), hesap verilebilirlik (=0,335), hizmetkar liderlik ($=0,805) ile
duygusal baglilik arasinda istatistiki agidan bir iliski tespit edilmistir (p<0,05).

Modele lider-iiye etkilesimi eklendiginde guclendirme, affetme ve tevazu,
otantiklik ve kahyalik, geride durma, hesap verilebilirlik, hizmetkar liderlik ile
duygusal baglilik arasindaki iliskinin yok olmadigi, bagimli ve bagimsiz degisken
arasindaki  iligkilerin  ara  degisken  eklendiginde  etkisinin  azaldig
(Bgtiglendirme=0,246; Paffetme=0,166; Potantiklik=0,067; Pgeridedurme=0,086;
Bhesapverilebilirlik=0,151; Phizmetkarliderlik=0,271) ve bu iliskilerin istatistiki

olarak anlamliliginin devam ettigi tespit edilmektedir (p<0,05).

Etki, katki ve profesyonel saygi (p=0,131), sadakat (=0,034) ve lider-lye
etkilesimi (B=0,149) ara degiskenleri olarak duygusal bagllik {izerinde istatistiki
olarak etkiledigi ve kismi ara degisken etkisinin bulundugu tespit edilmektedir
(p<0,05). Elde edilen bulgular “Has: Lider-iiye etkilesiminin, hizmetkar liderlik ile
duygusal baglhilik arasindaki iliskide ara degisken rolii vardir.” hipotezinin
desteklendigini gostermektedir. Yapilan hiyerarsik resgresyon analizi sonucunda,
hizmetkar liderligin duygusal baglilik tizerindeki etkisinde lider-liye etkilesiminin

olumlu ve kismi arac1 rolii tespit edilmistir.

Yapisal esitlik modelinde, korelasyon analizi i¢in olusturulan “Hi: Hizmetkar
liderlikle duygusal baglilik arasinda iliski vardir.”, “Hz: Hizmetkar liderlikle lider-tye
etkilesimi arasinda iliski vardir.” ve “Ha: Lider-iiye etkilesimi ile duygusal baglilik
arasinda iliski vardir.” Hipotezleri ile lider-iiye etkilesiminin hizmetkar liderlik ile
duygusal baglilik arasindaki iliskide ara degisken roliiniin incelenmesi i¢in olusturulan
Ha hipotezi de degerlendirilmistir. Yapisal modelin incelenmesi sonucunda, hizmetkar
liderligin duygusal baghlik degiskeni lizerine giden standart regresyon degeri 0,70
bulunmus ve degiskenler arasinda olumlu korelasyon tespit edilmistir. Boylelikle “Ha:
Hizmetkar liderlikle duygusal baglilik arasinda iligki vardir.” hipotezi kabul edilmistir.
Hizmetkar liderligin lider-iiye etkilesimi degiskeni lizerine giden standart regresyon
degeri 0,71 olarak tespit edilmis, degiskenler arasinda anlamli ve olumlu bir iligki

bulunmustur. Bu sonu¢ dogrultusunda, “H: Hizmetkar liderlikle lider-iiye etkilesimi
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arasinda iliski vardir.” hipotezi kabul edilmistir. Lider-iiye etkilesiminin duygusal
baglilik degiskeni lizerine giden standart regresyon degeri 0,76 bulunmus, aralarinda
anlamli ve olumlu iliski oldugu tespit edilmis, boylelikle “Ha: Lider-iiye etkilesimi ile
duygusal baghilik arasinda iliski vardir.” hipotezi de kabul edilmistir. Son olarak,
hizmetkar liderligin duygusal baglilik tizerindeki etkisinde lider-iiye etkilesiminin
araci rolii incelenmig, bunun sonucunda da lider-iiye etkilesiminin, hizmetkar liderlik
ve duygusal baglilik arasinda olumlu ve kismi ara degisken etkisine sahip oldugu

gozlemlenmistir. BOylece Hs hipotezi kismen kabul edilmistir.

Literatiirde yer alan aragtirmalar incelendiginde, ¢alisanlarin orgiite duygusal
olarak baglanmasinda hizmetkar liderlerin olumlu katkilar1 oldugu gézlemlenmistir.
Hizmetkar liderler, sahip olduklar1 Ozellikler itibariyle digerlerinden farklilik
gostermekte; takipcilerini dinlemekte, empati kurarak onlar1 anlamaya ¢alismakta ve
onlara Oncelik vermektedirler. Sadece Orgiitiin ¢ikarlarin1 degil, ¢alisanlarin
mutlulugunu ve iyiligini 6nemsemektedirler. Ayrica, bu davraniglari iglerinden
gelerek sergilemekte, digerlerine hizmet etme istegine sahip olmaktadirlar. Calisanlar
ise, liderleri tarafindan Onemsendigini gordiik¢e, Orgiit adina daha fazla caba
gostermekte; boylelikle hem ¢alisanlar agisindan hem de orgiit agisindan olumlu
neticeler elde edilebilmektedir. Burada lider-iiye arasindaki etkilesimin kalitesi de goz
Online alinmalidir. Taraflar arasinda Kaliteli etkilesimler kuruldukga, ¢alisanlarin

performansi ve orgiite olan duygusal bagliliklar1 da artma egilimi gosterebilmektedir.

Duygusal baglilik, orgitlerin basarisi, performanst ve devamlilig1 agisindan
onem tagimaktadir. Duygusal baglilig1 yiiksek olan Galiganlarin Orgltte kalmak igin
herhangi bir mecburiyet hissetmedikleri, iclerinden gelerek 6rgiite devam ettikleri
sOylenebilmektedir. Bu dogrultuda, calisanlar 6rgiit adina isteyerek calismakta ve
bundan keyif almaktadir. Giintimiizdeki is yasami ve ¢etin rekabet kosullar1 dikkate
alindiginda, Oorgiitlerin verimli insan giliciinii bilinyesinde tutmalar1 daha da
zorlagsmakta; yeni bir personel bulma ve ise alim siirecleri ayrica maliyetli olmaktadir.
Bu sebeple nitelikli ve verimli galisanlarin, orgiitte kalmalar1 hususunda isveren ve
tistlere 6nemli gorevler diismektedir. Literatiir taramasi sonucunda, 6rgute duygusal
olarak baglanan c¢alisanlarin performanslarmin arttigi ve daha fazla orgutsel

vatandaglik davraniglar1 sergiledikleri; ise devamsizlik, isten ayrilma niyeti gibi
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olumsuz davraniglarinda ise azalma oldugu bulunmustur. Bu sonuglar dogrultusunda,
duygusal bagliligin hem calisanlar hem de orgiitler agisindan istenilen bir durum

oldugu, orgiitiin amaglarina ulasmasinda 6nemli katkilar1 oldugu sdylenebilmektedir.

Yapilan literatiir arastirmalar1 sonucunda, hizmetkar liderligin duygusal
baglilik tizerindeki etkisinde lider-lye etkilesiminin araci roliiniinlin daha 6nce
incelenmedigi goriilmiistiir. Bu dogrultuda, tez ¢aligmasinin 6zgiin yaniyla alan yazina
katkida bulundugu soylenebilmektedir. Bunun yaninda ¢alisma, bazi sinirlamalar da
icermektedir. Anket ¢alismasi, segilen firmadaki tiim ¢alisanlar1 kapsamamaktadir. Bu
calisma sonucunda ulagilan bulgular dogrultusunda, gelecekteki arastirmacilara
hizmetkar liderligin duygusal baglilik lizerindeki etkisinde, orgiit kiiltlirii ve Orgiit
ikliminin de dikkate alinarak ¢alisma yapilmasi; farkli isletmeler ve sektorler secilerek

orneklemin genisletilmesi onerilebilmektedir.
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DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Liitfen size uygun olan secenege secenege carpi ( X ) isareti koyunuz.

Cinsiyet Kadn Erkek

() ()
Yas 25-30 31-40 41-50 51 ve Uzeri

() () () ()
Egitim Diizeyi | On Lisans Lisans Yiksek Lisans/

() () Doktora

()

Kurumdaki Is | 1 Yildan Az 1-5 Y1l 6-10 Y1l 11 Y1l ve Uzeri
Deneyimi () () () ()
Toplam iy 1 Yildan Az 1-5 Y1l 6-10 Y1l 11 Y1l ve Uzeri
Deneyimi () () () ()
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HIZMETKAR LIDERLIK

Liitfen diisiincenizi en iyi yansitan ve sizin i¢in en

uygun olan segenege ¢arpi ( X ) isareti koyunuz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katihyorum

1. Amirim, bana isimi iyi yapmam i¢in gerekli

bilgiyi verir.

2. Amirim, beni yeteneklerimi kullanmam

icin cesaretlendirir.

3. Amirim kendimi gelistirmeme yardim eder.

4. Amirim ekibini yeni fikirler gelistirmeleri
icin cesaretlendirir.

5. Amirim kendini arka planda tutar ve
Ovgliyli bagkalarinin almasina izin verir.

6. Amirim yiriittiglim isten beni sorumlu
kilar.

7. Amirim insanlar1 islerinde yaptiklari
hatalardan dolay1 siirekli elestirir.

8. Amirim kendi Ustlinden gelecek destekten
emin degilse bile risk alir.

9. Amirim limitleri ve zayifliklar1 konusunda
aciktir.

10. Amirim elestirilerden ders alir.

11. Amirim biitiinin iyi olmasina dikkat
etmenin énemine vurgu yapar.

12.  Amirim bana isimi kolaylastirmak i¢in
gereken karar alma yetkisini tanir.

13.  Amirim bagkalar1 i¢in yaptiklarindan
dolay1 hig bir &diil ya da itibar beklemez.

14.  Amirim beni, kendi performansimdan
sorumlu kilar.

15.  Amirim isyerinde kendini kizdiranlara
kars1 sert bir tavir sergiler.

16. Amirim risk alir ve yapilmasi gerektigini
diisiindiigii seyi yapar.

17. Amirim genellikle etrafinda olan
seylerden etkilenir.

18. Amirim kendi ustlerinin elestirilerinden
ders alir.
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19. Amirim uzun vadeli bir vizyona sahiptir.

20. Amirim bir sorun karsisinda bana ne
yapmam gerektigini sdylemek yerine, ¢oziime
kendi kendime ulagmam i¢in yardim eder.

22. Amirim beni ve is arkadaslarimi, bir isi
yiirlitme seklimizden sorumlu tutar.

23. Amirim ge¢miste yasanmis kotii olaylar

unutmakta zorluk ceker.

24. Amirim istenmeyen sonuglar dogursa da

kendi hislerini ifade etmeye hazirdir.

25. Amirim hatalarin1 kendi Ustline itiraf eder.

26. Amirim isimizin toplumsal sorumluluk
yonlne vurgu yapar.

27. Amirim yeni beceriler kazanmam i¢in pek
cok firsat sunar.

28. Amirim ekibine gercek hislerini gosterir.

29. Amirim kendisininkinden farkli goriis ve

diisiincelerden ders almaya calisir.

30. Eger insanlar elestiri yaparlarsa, amirim bu

elestirilerden ders almaya calisir.

161



DUYGUSAL BAGLILIK

Liitfen diisiincenizi en iyi yansitan ve sizin i¢in en
uygun olan secenege carpi ( X ) isareti koyunuz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

1. Meslek hayatimin geri kalan kismini bu

kurumda gecirmek beni ¢cok mutlu eder.

2. Bu kurumun problemlerini gercekten kendi

problemlerim gibi goriyorum.

3. Kurumuma kars1 gilicli  bir aidiyet

hissetmiyorum.

4. Bu kuruma karst duygusal baglilik

hissetmiyorum.

5. Bu kurumda kendimi “ailenin bir pargasi”

gibi gérmayorum.

6. Bu kurumun benim icin cok 6zel bir yeri

vardir.
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LIiDER-UYE ETKIiLESiMi

Liitfen diisiincenizi en iyi yansitan ve sizin i¢in en
uygun olan secenege carpi ( X)) isareti koyunuz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katillyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

1. Amirim arkadas olmak isteyecegim kadar iyi
biridir.

2. Amirimi is iliskisinin Otesinde, insan olarak
cok begeniyorum.

3. Amirim ile birlikte c¢alismaktan keyif
altyorum.

4. Amirim tartisilan konunun detayini bilmedigi
durumlarda dahi beni iistlerine kars1 savunur.

5. Eger bagkalar1 tarafindan sert bir “elestiriye”
ugrarsam amirim beni savunur.

6. Istemeden hata yaptigim durumlarda, amirim
beni diger ¢alisanlara karsi savunur.

7. Amirimin verdigi hedefleri karsilayabilmek
icin normalin Uzerinde bir gayret gostermeye
istekliyimdir.

8. Amirim igin gorev tanimlarimda
belirtilenlerin disindaki isleri de yaparim.

9. Amirim i¢in normalin iistiinde ¢alismay1 yiik
olarak gérmem.

10. Amirim isi hakkindaki bilgi diizeyi beni
etkiliyor.

11.  Amirimin igindeki yeterliligine saygi
duyuyorum.

12. Amirimin profesyonel yeteneklerini takdir
ediyorum.
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