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ETiK ILKE VE KURALLARA UYGUNLUK BEYANNAMESI

Bu tezin Eskisehir Osmangazi Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi
Yonergesi hiikiimlerine gore hazirlandigini; bana ait, 6zgiin bir ¢calisma oldugunu;
calismanin hazirlik, veri toplama, analiz ve bilgilerin sunumu asamalarinda bilimsel
etik ilke ve kurallara uygun davrandigimi; bu ¢alisma kapsaminda elde edilen tiim
veri ve bilgiler i¢in kaynak gosterdigimi ve bu kaynaklara kaynakcada yer verdigimi;
bu galismanin Eskisehir Osmangazi Universitesi tarafindan kullanilan bilimsel intihal
tespit programiyla taranmasini kabul ettigimi ve higbir sekilde intihal icermedigini
beyan ederim. Yaptigim bu beyana aykir1 bir durumun saptanmasi halinde ortaya

c¢ikacak tiim ahlaki ve hukuki sonuglara razi oldugumu bildiririm.
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Hizmetkar liderlik, takipgilerine karsi sevgi, sefkat, alcakgoniilliilik
duygularina sahip olmayi, empati kurabilmeyi, fedakar davranmayi, kendi
cikarlarindan ziyade takipcilerinin ¢ikarlarint 6n planda tutmayi, onlara hizmet
etmeyi ongodren modern bir liderlik yaklagimidir. Kiiresel rekabetin kisilerin iizerinde
yaratmis oldugu yogun stres, motivasyonel ve psiko-sosyal yipranmalar, resmilesen
15 iligkileri gibi birgok olumsuzlugun bulundugu is hayatinda, takipgilerinin

hizmetkar1 olan liderlere gereksinim hizla artmaktadir.

Bu ¢alismanin amaci, gelecek kusaklarin akademik anlamda sekillenmesinde
biiyiikk 6neme sahip tiniversite boliim baskanlarmin hizmetkar liderlik 6zelliklerini
ortaya koyabilmek ve bunun lider-iiye etkilesimiyle iligkisini arastirmaktir.
Arastirmaya konu hizmetkar liderlik boyutlart sosyal ve ahlaki sevgi,
algakgoniilliiliik, fedakarlik, vizyon, giiven, giiclendirme, hizmet iken lider-iiye

etkilesimi boyutlari etki, sadakat, katki ve profesyonel saygidir.

Tiirkiye’deki bir devlet iiniversitesinde yapilan bu arastirma, calismaya esas
veriyi, boliim bagkanlar1 ve 0Ogretim elemanlarindan olusan iki ayr1 gruptan
toplamaktadir. Arastirmaya 20 boliim baskani ve 210 6gretim elemani katilmistir.
Veri toplama aract olarak, Robert Steven Dennis (2004) tarafindan gelistirilen
Hizmetkar Liderlik Olgegi ile Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen
Lider-Uye Etkilesimi Olgekleri kullanilmustir.
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Aragtirmada, hizmetkar liderlik ve lider-iiye etkilesimi anketlerine verilen
yanitlarin ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanmis; veri seti normal dagilim
gostermedigi ic¢in hipotezlerin testi amaciyla parametrik olmayan testlerden

Spearman Korelasyon Analizi uygulanmistir.

Arastirma sonucunda, bolim baskanlarinin hizmetkar liderlik ortalamasinin 5
tizerinden 3,639, lider-iiye etkilesimi ortalamasinin iiyelerin bakis agistyla 3,795,

boliim baskanlarinin bakis agisiyla ise 3,977 oldugu tespit edilmistir.

Hizmetkar liderlik ve boyutlar1 ile lider-liye etkilesimi arasindaki iliskinin
anlamliligmi 6lgmek i¢in yapilan Spearman Korelasyon Analizi sonucunda;
hizmetkar liderlik ile lider-iiye etkilesimi arasinda ve hizmetkar liderlik boyutlar ile
lider-iiye etkilesimi arasinda anlamli ve pozitif dogrusal iligkinin bulundugu

saptanmistir.



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN SERVANT LEADERSHIP AND
LEADER-MEMBER EXCHANGE: A RESEARCH ON A STATE
UNIVERSITY

DAL, Lokman
Master Degree-2014

Department of Business Administration

Adviser: Assoc. Prof. Dr. Sitki CORBACIOGLU

Servant leadership is a modern leadership approach that assumes feelings of
love, compassion, humility, empahty, altruism to followers, as well as being in their
service. Today’s business life with many negativities such as intense stress,
motivational and psycho-social problems, formalized business relationships increases
the need for servant leadership.

The aim of this study is to reveal servanthood characteristics of a state
university’s department heads who contribute in shaping future generations
academically and investigate the relationship between servant leadership and
leader-member exchange. As the sub-dimensions of servant leadership are love,
humility, altruism, vision, trust, empowerment, service, the research sub-dimensions
of leader-member exchange are effect, loyalty, contribution and professional respect

in this research.

This research has collected data from two seperate groups consisting the
department heads and faculty members at a state university in Turkey. 20 department
heads and 210 faculty members participated in this research. The research uses
Servant Leadership Assessment Instrument of Robert Steven Dennis (2004) and
Leader-Member Exchange Instrument of Liden and Maslyn (1998) for data

collection.
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Means and standart deviations of servant leadership and leader-member
exchange scale have calculated. Since the data set is not normally distributed,
Spearman Correlation Analysis are used to test hypotheses in non-parametric

analysis.

The research has found average scores of 3,639, 3,977 and 3,795 for servant
leadership, leader-member exchange based on the perceptions of departmant heads,

and the leader-member exchange based on the perceptions of followers, respectively.

The study findings have indicated that positive linear relationship between the
servant leadership and the leader-member exchange as well as the sub-dimensions of
servant leadership and the leader-member exchange.
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ONSOZ

Hizmetkar liderlik modeli, biinyesinde barindirdig1 6zellikleri ve takipgilere
“hizmet etme” felsefesi ile isgorenlere en fazla deger ve Onem veren liderlik

modellerinden birisidir.

“Hizmetkar Liderlik Ile Lider-Uye Etkilesimi Arasindaki Iliski: Bir Devlet
Universitesinde Arastirma” adli bu yiiksek lisans tezi {ic boliimden olusmaktadir.
Birinci boliimde liderlik kavramina ve hizmetkar liderlige, ikinci boliimde lider-iiye
etkilesimine, {iglincii boliimde ise arastirmaya esas hipotez ve bulgulara yer

verilmektedir. Caligsma, sonug ve dnerilerle son bulmaktadir.

Tez calismam miiddetince gostermis oldugu ilgi, sabir, fedakarlik ve
desteklerinden dolay1, basta tez danmismamim Dog. Dr. Sitki CORBACIOGLU na,
yiiksek lisans egitimime baslamamda desteklerini benden esirgemeyen Hava Ikmal
Yiizbasi Gokhan OZGAN’a ve ¢alisma arkadaslarima, babam Hiiseyin DAL’a ve
annem Sevgi DAL’a, ayrica sevgili esim Emel DAL’a tesekkiirlerimi bir borg
bilirim.

Yiiksek lisans tezimin, basta hizmetkar liderlik ile ilgili alanyazin olmak
tizere tiim liderlere ve takipgilerine, tiniversitelerin akademik personeline, {iniversite
Ogrencilerine, arastirmacilara ve gelecekte yapilacak arastirmalara fayda saglamasi

temennilerimle saygilarimi sunarim.

Lokman DAL



GIRIS

Liderlik kavrami, insanoglunun var olusuyla baslayan ve giiniimiize kadar
varligin1 stirdiiren, insanlarin birlikte yasama gereksinimiyle ilgili bir kavramdir.
Tarihsel siire¢ icerisinde bu kavram, insanlar arasindaki iligkilerin ¢esitliligi, yasanan
savaslar, dogru bireyleri dogru goérevlere odaklamada saptanan dogrular ve yanlislar,
yasanan olumlu ve olumsuz tecriibeler igerisinde dinamik bir sekillenme siirecine
girmistir. Insanlarin lidere olan gereksinimlerinin zaruri hale gelmesi sebebiyle
liderlik, bilimsel bir 6zellik kazanmustir. Bu siire¢ i¢erisinde Hz. Muhammed, Yunus
Emre, Osman Bey, Attila, Cengiz Han, Fatih Sultan Mehmet, Yavuz Sultan Selim,
Mevlana, Napolyon, Abraham Lincoln, John F. Kennedy, Winston Churchill,
Mustafa Kemal Atatiirk ve daha bir¢ok kisinin genis kitleleri etkilemeleri, pesinden
stiriiklemeleri sonucu ¢ok sayida diisiiniir ve bilimadami, insanlik tarihinin akigina
yon veren bu kisilerin sahip olduklar liderlik perspektiflerini giin 15181na ¢ikartarak
liderlige farkli agilardan bakmus, ¢ok ¢esitli yaklasimlar, teoriler gelistirmislerdir.
Hatta bircok bilimadami ve diisiintir, “lider” kavraminin belirli kistaslart olmasi

gerektigini savunmustur.

Lider veya liderlik kavramu ile ilgili gegmisten giliniimiize dek one siiriilmiis
diisiinceleri, yazilan eserleri, yapilan miilakat ve tartigmalar1 inceledigimizde bu
kavramlar konusunda goriis birligi saglanan en Onemli unsur, liderin insanlari
etkileyebilme 6zelligine sahip olmasi gerektigidir. Gergekten de, yukarida adi gecen
liderler ve bir¢ogunun peslerinde siirtikledigi insan kitlelerinin biiyiikligiini, bu
kitlelerin liderleri ugruna yaptiklarini ya da onlar hakkinda diisiindiiklerini goz
onilinde bulundurdugumuzda, hepsinde insanlar1 etkileyebilme 6zelliginin varoldugu
kolayca anlasilmaktadir. Her ne kadar bilimadamlar1t ve yazarlar, liderligin
gerektirdigi bu unsur hakkinda fikir birligine varmislarsa da yasadiklar1 ya da
gozlemledikleri birtakim liderlik 6zellikleri ve bazi temel degerleri, onlarin liderlik
kavramin1 farkli big¢imlerde agiklamalarma sebep olmustur. Bu gelismeler
neticesinde literatiire doniistimcii liderlik, etkilesimci liderlik, vizyoner liderlik,
karizmatik liderlik, etik liderlik ve daha bir¢ok alt liderlik tiirleri ortaya g¢ikmus;

liderler, liderlik tiirlerini, gerektirdigi 6zelliklere gore cesitli simniflandirmaya tabi



tutmusglardir. Bu smiflandirmaya dahil olan ve bir¢cok bilimadami, arastirmaci
tarafindan giiniimiiziin ve gelecegin liderlik modeli olarak nitelendirilen liderlik

turlerinden bir tanesi de “Hizmetkar Liderlik™tir.

Onciiliigiinii 1970 yilinda “The Servant as Leader” isimli denemesinde
Robert Greenleaf’in yaptigi hizmetkar liderlik kavrami, kendi ifadeleriyle “is
birligini, giiveni, gelecegi tahmin edebilmeyi, dinlemeyi ve sahip olunan gii¢ ve
vetkilendirmenin etik kullanimini tesvik eden liderlik bicimi” olarak tanimlanmuistir.
Denemesine “Lider bir hizmetkardir...” ctimlesiyle baglayan Greenleaf, hizmete
yonelik/hizmetkar lideri “bir yol gédsterici olmaktan éte, hizmet etmeye istekli olan

kisi” olarak nitelendirmistir.

Greenleaf’ten sonra Hunter, Page ve Wong, Spears, Patterson, Schein, Senge
ve daha bir¢ok bilimadami1 Hizmetkar Liderlik kavrami {izerine egilmis, kavram ile
ilgili gesitli tanimlamalar yaparak, hizmetkar bir liderde olmasi gereken o6zellikleri
ortaya koymuslar, bu 6zellikler 1s1iginda hizmetkar liderlik teorileri ve modelleri

gelistirmislerdir.

Greenleaf tarafindan 6ne siiriilen ve devaminda farkli sekillerde agiklanan
hizmetkar liderlik, gerektirdigi birgok 6zellik nedeniyle klasik yonetim ve liderlik
tarzlarindan farkliliklar arz eder. Hizmetkar lider, kendi gereksinimlerinden ziyade
tiyelerinin gereksinimlerine Oncelik veren, empati kurabilen, sefkat duygularini
liyelerine yansitan, sahip oldugu yetki ve giicii liyelerinin lehine kullanan, ¢alisan
cikarlarin1 6n planda tutan, 6ziinde giivenin, sevginin ve algakgdniilliiliiglin oldugu

bir liderlik anlayigina sahiptir.

Ulkeler arasindaki bilgi, teknoloji ve hizmet paylasgiminin hizla arttigi
giiniimiizde, bu kaynaklarin var olus nedeni olan insan faktoriinden liderlerin ve tiim
diinyadaki aktorlerin en 1yi sekilde istifade edebilmeleri, kalite standartlarini en iist
diizeyde tutabilmeleri, birey ihtiyaclarinin optimum diizeyde karsilanmasiyla, yani
liderlerin caliganlarinin =~ hizmetkari olmasiyla ~ miimkiin olabilecegi
degerlendirilmektedir. Ciinkii, gokte ugan ucaktan yer altinda bulunan madenlere
kadar her asamada rol alan unsur “insan”dur. Ileri teknoloji, kaliteli hizmet, giivenilir

bilgi ancak ihtiyag¢lar1 tatmin edilebilmis bir insan psikolojisiyle karsilanabilir. Bu



sebeplerle gilinlimiizdeki ve gelecekteki liderlerin, tiiyelerinin yukarida sayilan
ihtiyaglarin1 karsilamalari, organizasyonlarindan en iist seviyede verim almalarini,
calisanlarinin motivasyonunun saglanmasini, siirekli bir degisim ve gelisimi miimkiin
kilabilecektir. Bu durumda da organizasyonun ¢iktilarindan istifade eden birey ya da
kurumlarin  memnuniyeti saglanabilecek, refah seviyesi sistemsel olarak
yiikselebilecektir. insan unsuru, bir érgiitiin en dnemli girdisi olduguna gore, girdi
kalitesi yliksek olan bir Orgiitiin siire¢ ve c¢ikti kalitesinin de yiiksek olmasi

kaginilmazdir.

Hizmetkar liderlik ile ilgili literatiirii taradigimizda, Greenleaf’in 1970 yilinda
akimin1 baglattigt bu liderlik tiirlinlin, o tarihten bu yana c¢esitli sOylesilere,
bildirilere, konferanslara, makalelere, tezlere konu oldugunu; kavramin, kendine
0zgl cesitli boyutlariyla ya da baska degiskenlerle olan iliskisinin analiz edildigini
gormekteyiz. Yapilan bu analizlerde, hizmetkar liderligin 6zellikle bazi kurum
calisanlar1 (hastane, okul, yerel yonetimler vb.) ya da ¢esitli sosyal olusumlarda (aile,
takimlar vb.) rol alan bireyler diizeyinde aciklanma ve anlasilma yoluna gidildigi
dikkat ¢ekmektedir. Ayn1 zamanda, yapilan bu c¢alismalarin ¢ogu, yabanci literatiir
icerisinde yer almakta, agirlikli olarak hizmetkar liderde olmasi gereken 6zellikleri
belirlemeye ya da hizmetkar liderlik Olgekleri gelistirmeye yoneliktir. Tiirk
literatiiriinde ise hizmetkar/hizmete yonelik liderlik kavramimi konu edinen
caligmalarin sinirli sayida olmasi sebebiyle bu kavrama yonelik arastirma

yapilmasinin literatiire nemli derecede katkilar saglayacag: degerlendirilmektedir.

Giliniimiizde bir¢ok sektorde oldugu gibi egitim sektorii de empatik ve hissi
diisiincenin, glivenin, etkili iletisimin, Ozverinin, yardimseverligin,
alcakgoniilliiliigiin, sefkatin oldugu bir sektordiir. Cagiyla yarigabilir, vizyon sahibi,
cevresine faydali, deger yaratan, erdem sahibi bireyler yetistirmenin éneminin arttig
egitim sektoriinde kalite standartlarinin yiliksek diizeyde tutulabilmesi lider ve
tiyelerin etkili iletisim kurmalariyla, liderlerin kendilerini calisanlarina adamasi,
empatik disiince, ¢alisanlara sevgi, sefkat ve giiven duygulartyla yaklasilmasiyla
miimkiin olabilmektedir. Psikolojik agidan motive edilmis, liderinin kendisine sevgi
ve sefkat duygular1 beslediginin bilincinde olan bir egitimciden daha yiiksek diizeyde

verim alinmasi s6z konusu olabilecektir. Liderlerin iiyelerine, iiyelerin de liderlerine



yonelik bu algilarinin lider-iiye etkilesimiyle muhtemel iliskisini her iki tarafin da
bilmesi ve bu veriler 1s183inda daha c¢agdas, yenilik¢i, insan odakli davraniglar

gelistirmeleri akademik yasama ayrica katkilar saglayabilecektir.

Bu c¢alismayla, hizmetkar liderlik 6zelliklerinin bir devlet {iniversitesinde
gorev yapan boliim bagkanlarinda ne derece var oldugu arastiriimakta, bu 6zelliklerin
lider-iiye etkilesimiyle iligkisi ortaya konulmaktadir. Dolayisiyla aragtirma problemi
oncelikle tniversitede gorevli fakiilte bolim baskanlarinin  hizmetkar lider
davraniglarini ne olclide sergileyebildigine odaklanmaktadir. Problemin odaklandig
ikinci husus ise s6z konusu davranislarin lider-iiye etkilesimiyle iliskisinin ne

diizeyde oldugudur.

Hizmetkar liderlik modelinin, pratikte ¢ok yasli, teoride ise geng bir liderlik
modeli olmasi, bireye deger vermede ona “hizmet etme” erdemliligini gostermesi,
yerli literatiirde yapilan arastirmalarin yabanci literatiirde yapilan arastirmalara
nispeten smirli sayida olmasi ve bu modelin lider-iiye etkilesimiyle iligkisinin
tiniversite akademik personeli baglaminda daha once arastirllmamis olmasi, bu

calismayi orijinal kilmaktadir.



BIRINCi BOLUM

LIiDERLIK KAVRAMI VE HIiZMETKAR LIDERLIK

1.1. LIDERLIK KAVRAMI

Liderlik kavrami, yonetim bilimleri igerisindeki diger birgok kavram gibi
tanim1 hakkinda goriis birligi saglanamamis bir kavramdir. Tarihsel siire¢ igerisinde,
insanoglunun var olusundan bugiine degin farkli liderlik Ozelliklerinin degisik
kisilerin zihninde canlandirdigi imgeler dogrultusunda giliniimiizde bir¢ok liderlik
tanmminin yapildig1 dikkat ¢ekmektedir (Sisman, 2002:4). Bazi1 bilimadamlar1 ve
yazarlar, liderlik kavramini sadece genel anlamda ve kendilerinin deger yargilari
paralelinde aciklama yoluna giderken, bazilar1 bu kavrami daha da Ozele
indirgeyerek bir liderde olmasi gereken Ozellikleri kendilerince siralama yoluna

gitmisler ve ayrintili liderlik tanimlar1 yapmislardir.

1.1.1. Liderligin Tanimi

Tiirk Dil Kurumu, lider kavramim Biiyiik Tiirkge Sézliigii'nde “1. Onder, sef
2. Bir partinin veya bir kurulusun en iist diizeyde ydnetimiyle gorevli kimse ve

3. (spor) Bir yarigsmada basta bulunan takim veya yarigmact” olarak ti¢ farkli sekilde
tanimlamaktadir. (http://tdkterim.gov.tr/bts/ Erisim Tarihi : 16.02.2012)

Oxford sozligi ise liderligi, “bir grup insana veya bir organizasyona
onderlik  etme  davramisi ya da  yetenegi”  seklinde  tanimlamistir.

(http://www.oxforddictionaries.com/ Erisim Tarihi : 20.02.2012)

Farkli yazarlar, liderlik konusunda asagida belirtilen farkli tanimlari

yapmiglardir:

* Werner (1993:17): Belli kosullar altinda kisilere ortak hedeflere ulagsmada
yardimct olan, deneyimleri aktaran ve uygulanan liderlik tiirlinden hognut

olmalarin1 saglayan etkileme siirecidir.


http://tdkterim.gov.tr/bts/
http://www.oxforddictionaries.com/

* Eren (1991:90): Grubun heniiz agikliga kavusmamis ortak diisiince ve
arzularini agikliga kavusturup iiyelerin giiclerini bu amag etrafinda faaliyete

gegciren kimsedir.

* Fiedler ve Garcia (2005:187): Grubun iiyelerinden karizma, zeka, yetenek

gibi 6zellikler agisindan sahip olunan ustiinliiktiir.

* Hoy ve Miskel (2010:377): Bir grubun iiyelerinin igsel ve digsal olaylarin
yorumunu, amag¢ se¢imini, aktivitelerin diizenlenmesini, bireysel motivasyon
ve yeteneklerini, gii¢c iliskilerini ve ortak yonlerini etkileyen sosyal bir

stirectir.

* Kogel (2011:569): Bir grup insanin kendi kisisel ve grup amaglarin
gerceklestirmek tlizere takip ettikleri, onun istegi, emir ve talimati

dogrultusunda davrandiklar kisidir

* Northouse (2012:5): Bir bireyin ortak bir hedefe ulagsma yolunda grup

tiyelerini etkileme siirecidir.

Yukarida yapilan tanimlardan da anlasilacagi tizere, liderlik kavrami
hakkinda {iizerinde goriis birligine varilmis, standart kriterleri olan bir kavram

bulunmamaktadir.

Hizla degisen diinya ile birlikte, insan gereksinimleri de siirekli
degismektedir. Ihtiyaglarinin kaynag yine kendisi olan insanoglu, liderlerinden
gecmise nazaran daha ¢ok insan odakli liderlik yapmalarmi beklemektedir. insan
ithtiyaglariin siirekli daha 1yi bir yasam kalitesine erisilmesi yoniindeki seyrinin,
tarihsel siiregte liderlik kavraminin da degisik sekillerde agiklanmasi yoniinde ivme

kazandirdig: sdylenebilir.

1.1.2. Liderlik ve Yoneticilik

Yerli ve yabanci birgok bilimadaminin liderlik ile yoneticilik arasinda
farkliliklarin oldugunu kabul etmesine ragmen tipki liderlik kavrami gibi bu iki
kavram arasindaki farkliliklarin da standart bir bigimde ortaya konulamadigi, degisik

acilardan agiklanma yoluna gidildigi dikkat cekmektedir.



Liderlik ve yoneticilik, birbirinden ayr1 kavramlar olmakla birlikte ¢ogu kez
birbirine karistirilan kavramlardir. Bununla birlikte, kimi zaman lider ve yonetici
kavramlarinin birbirlerinin yerine kullanildigi da goriilmektedir. Bunun sebepleri
(Kogel, 2003:586);

*  Gerek lider, gerekse yoneticinin ortak amacinin “takipgilerini belli hedeflere

yoneltilmesini” igermesi,
Her ikisinin de takipgileri {izerinde bir giiciiniin bulunmasi,

Her ikisinin de, birlikte ¢alistiklar1 insan grubu arasinda yakin iligkileri

olmasindandir.

Literatiir arastirmas1 yapildiginda, liderlik ve yoneticilik kavramlarinin hangi
yonlerden farklilik arz ettiklerine dair bircok goriis bulunmaktadir. Bu goriisler
incelendiginde, liderlik ve yoneticilik hakkinda dikkat ¢eken en 6nemli konunun,
liderligin yoneticilik kavramini da i¢inde barindiran ancak ondan ¢ok daha genis bir
kavram olmasidir. Sigman (1997:162), bazi insanlarin hem iyi bir yonetici hem de iyi
bir lider olabilecegini, baz1 insanlarin yonetici olup lider olamayacagini, bazilarinin
da lider olup yonetici olamayacagini dile getirerek liderlik ile yoneticilik

kavramlarinin siirlarini ¢izmistir.

Asagidaki tabloda Drucker (1994:22-45), Bennis (1999:49-50) ve Kogel
(1998:274)’in lider ile yonetici arasindaki farklari ortaya koymak adina farkli

acilardan ele aldiklar1 konular derlenmistir.

Tablo 1: Lider ile Yonetici Arasindaki Farklar

YONETICI LIDER
Bulundugu alan1 kontrol eder. Sizi bir alana tasir.
Karmasa ile ugrasir. Belirsizlikle ugrasir.
Drucker’a Karar verir. Hiikiim verir.
Gorel Bir seyleri dogru yapmaya calisir. Dogru seyleri yapmaya calisir.
Dikkatini verdigi konu verimliliktir. | Etkin olmaya odaklanir.
e oldums g dor, | R ol

! Kaynak: Drucker, F. P. (1994). Etkin Yéneticilik, (Cevirenler: Ahmet Ozden ve Nuray Tunalr),
Eti Kitaplari, Istanbul



Sadece yonetir.

Y onetirken yenilikler yapar.

Bir kopyadir.

Orijinaldir.

Elindekileri korumaya calisir.

Elindekileri gelistirmeye ¢alisir.

Sistemler ve yapi lizerinde durur.

Kisilerin {izerine egilir.

Calisanlarin1 baski ve kontrol altinda
tutmaya ¢aligir.

Calisanlarina giiven verir.

yetki dagitir.

Bennis’e | Kisa vadeli diisiiniir. Uzun vadeli bir bakis agisina sahiptir.
Gore? “Nasil?” ve “Ne Zaman?” sorularini “Ne?” ve “Nicin?” sorularini sorar,

sorar.

Gozi hep alt sinirlardadir. Gozii hep ufka yonelmistir.

Taklit eder. fcat eder.

Statiikoyu kabullenir. Statiikoya meydan okur.

Tipik bir askerdir. Kendine has bir kisiliktir.

Isleri dogru yapar. Dogru isleri yapar.

Isletmenin amaglarina odaklanir. Takipgilerinin amaglaria odaklanir.

, Otorite giiclinli pozisyonundan alir. | Otorite gliciinii takipgilerinden alir.

Iégf:% © Pozisyonunun izin verdigi ol¢iide Emir-komuta zincirini tanimazlar,

kendi iradeleriyle yetki dagitir.

Kendilerini, isletmeye kars1 sorumlu
goriirler.

Kendilerini, takipgilerine karsi
sorumlu goriirler.

Kaynak: Dipnotta belirtilmistir.

Yukaridaki tablodan da anlasilacag:i ilizere, lider ve yonetici arasindaki

farklar1 belirlemede ele alinan konular hakkinda belirli bir sinir yoktur. Bununla

birlikte, baz1 bilimadamlarinin lider ve yoneticiler arasindaki farklar1 belirlemede

kimi zaman ayni konulara degindikleri goriilmektedir. Ornegin, yukaridaki tabloda

Drucker ve Bennis’in “Yoneticilerin isleri dogru yaptigi, ancak liderlerin dogru isi

yaptiklar1” konusunda paralel bir fikre sahip olduklar1 dikkat cekmektedir.

Kotter, liderlik ile yoneticilik arasindaki farklari diger bilimadamlarindan

farkli olarak Giindem Olusturma, iliski Aglari Olusturma, Uygulama ve Sonug

olmak tizere dort ana siire¢ bazinda degerlendirerek bir sistematik olusturmustur

(Kirel, 2001:51). Kotter’in bahse konu siirecler bazinda lider ve ydnetici ayrimi

Tablo 2°de goriildiigi gibidir.

? Kaynak: Bennis, W. (1999). Bir Lider Olabilmek (Ceviren: U.Teks6z), Sistem Yayincilik, istanbul
3 Kaynak: Kogel, T. (1998). isletme Yoneticiligi, Beta Yayinevi, istanbul




Tablo 2: Kotter’in Yonetici ile Lider Ayrim

YONETICI

LIDER

Planlama ve biit¢eleme

Yo6n olusturma

onemli sonuglar

Glindem . : -

Olusturma Plan gelistime Gelecek vizyonu gelistirme
Zaman tablosu gelistirme Degisim stratejileri gelistirme

) Organize etme/yerlestirme Insanlar1 yerlestirme

Iigki Aglar Gelisti . .

Olusturma cligtirme Kisilerin/takimlarin vizyonlarini
Yerlestirme, yetki verme Ogretme ve izleme politikalar
Kontrol/problem ¢6zme Caligsmalar1 tesvik etme

Uygulama . i i

Y9 izleme ve dogru davranislar EtrrlF]ggllerl asma konusunda tesvik
Diizen ve tahmin edilebilirlik | F0tnsivel olarak devrimci
degisimler
Sonuglar Digerleri tarafindan beklenen | Yenilik

Kaosu diizenleme

Kaynak: Kirel, C. (2001). “Liderlik Davranis Bigimleri Konusuna Yeni Bir Yaklasim: Karizmatik
Liderlikten Doniisiimsel Liderlige” Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, No.: 1 Sayfa: 51

1.1.3. Liderlikte Bashca Yaklasimlar

Liderligin kaynag1 konusunda ge¢miste bir¢ok arastirmanin yapildigi ve halen

de yapilmaya devam ettigi (Begeg, 1999:18) goriilmektedir. Gegmisten giiniimiize

degin bu konuda 6ne stiriilen yaklagimlar sunlardir:

*  QOgzellikler Yaklagimu,

* Yetenekler Yaklagimi,

*  Davranigsal (Stil) Yaklasim,

Durumsallik Yaklagimu,

Olumsallik Yaklagimi,

* Modern Yaklagimlar.
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1.1.3.1. Ozellikler Yaklasinu (Trait Approach)

Liderlik iizerine yapilan ilk arastirmalar, iyi liderlerde olan ortak 6zellikleri
arastirarak (Aykan, 2002:66) liderlik modeli tanimlamak ve bu tanimlardan hareketle

gelecegin liderlerini yetistirmeye (Demir, Yilmaz ve Cevirgen, 2010:131) yoneliktir.

Yapilan aragtirmalar neticesinde, liderin kisisel ve fiziksel o6zellikleri
itibariyle digerlerinden ayrildigi; bireyi lider yapan ozelliklerin yas, boy, cinsiyet,
bilgi, giizel konusma yetenegi, 1k, yakisiklilik, zeka, kisiler arasindaki iligski kurma
yetenegi, hissel olgunluk, diiriistliik, samimiyet, dogruluk, ac¢ik sozliiliikk, kendine
giiven duyma, kararlilik, is basarma yetenegi gibi oOzellikler (Kogel, 2005:588)

oldugu gbzlemlenmistir.

Bu yaklagima gore, orgiitlerin verimli ¢alismasindaki en Onemli faktor,
yOnetici pozisyonunda calisan kisilerin liderlik 6zelliklerinin kurumlarca net bir
bicimde tanimlanmasi, kuruluslarin miisterek karakter degerlendirmesi araglarina
sahip olarak buna uygun kisileri bilinyesinde istihdam etmesidir (Northouse,

2010:24).

Bu yaklagim, bilimadamlarinimn “Lider dogulur mu, yoksa lider olunur mu?”

sorusuna (Higgs, 2003: 274) aradiklari bir yanit olmustur.

1.1.3.2. Yetenekler Yaklasim (Skills Approach)

Yetenekler yaklasimi, tipki oOzellikler yaklasiminda oldugu gibi, liderin
kendisini merkez kabul eden bir yaklagim olmakla birlikte liderin kisisel 6zellikleri
tizerine degil, yeteneklerine, kabiliyetlerine ve bunlarin nasil 0Ogrenilecegi,

gelistirilebilecegi lizerinde durur (Northouse, 2010:39).

Bu yaklasim, etkili bir yonetim seklini ¢ temel yetenege dayandirir (Katz,
1974:34) ve etkili liderligin dogasini anlamak igin yap1 sunar (Northouse, 2010:39).

Robert L. Katz (1974:91), “Skills of an Effective Administrator” isimli
makalesinde ii¢ temel yetegin teknik, beseri ve kavramsal yetenek oldugunu; bu
yeteneklerin birbirleriyle iliskili olmasa da her birinin ayri1 ayri degerlendirilip
bagimsiz bir sekilde gelistirilmesinin gegerli bir tutum olacagini savunur. Buna gore

tic temel yetenek asagida kisaca 6zetlenmistir (Katz, 1974:92-93):
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Teknik Yetenek: Liderin kendi isi hakkindaki siiregler, prosediirler, yontemler ve
teknik bilgiler hakkinda yetkinligini ifade eder.

Beseri Yetenek: Liderin kendi grubu i¢inde etkinlikle ¢alismasi, onderlik ettigi grup
icinde ortak ¢aba olusturmasi gibi konulardaki yetkinligiyle ilgilidir.

Kavramsal Yetenek: Liderin Orgiitinii bir biitiin olarak gorebilmesiyle ilgili
yetenektir. Bu kapsamda, Orgiitteki her pargcanin biitiin i¢indeki yerini ve 6nemini
anlayabilmesi, herhangi bir birimdeki problemin digerlerini nasil etkiledigini

gorebilmesi kavramsal yetenegin geregidir.

1.1.3.3. Davramssal (Stil) Yaklasim (Style Approach)

Stil yaklasimi, genel olarak liderlerin ne yaptiklarina ve nasil hareket
ettiklerine odaklanir (Northouse, 2010:69).

Northouse (2010:69), liderligin gérev odakl ve iliski odakli olmak tlizere iki
¢esit davranistan olustugunu; stil yaklagimimin esas amacinin liderlerin amaglarina
ulasirken takipgilerini etkilemede bu iki davranis bi¢imini nasil kullandiklarini
aciklamak oldugunu savunur. Buna gore, bahse konu iki yaklasim asagida kisaca

Ozetlenmistir (Northouse, 2010:69).

Gorev Odakli Davramslar: Gerek oOrgiitiin, gerekse oOrgiit ic¢indeki bireylerin

amaglaria ulagmasini kolaylastiran davraniglardir.

Iliski Odakli Davramslar: Orgiit icindeki iiyelerin birbirleriyle olan iliskilerinde,
diistiikleri veya bulunduklari durumlar konusunda kendilerini huzurlu hissetmelerini

saglayan davranislardir.

Stil yaklagimimin gelistirilmesine yonelik olarak, ilerleyen zamanlarda gesitli
teorik ve uygulamali arastirmalar (Ohio State Universitesi Liderlik Calismalari,
Michigan Universitesi Calismalari, Blake ve Mauton‘un Y&netsel Diyagram Modeli)
yapilmis; yaklasim, Mintzberg (1973), Adair (1983) ve Likert (1967) gibi

bilimadamlar1 tarafindan savunulmustur.
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1.1.3.4. Durumsallik Yaklasim (Situational Approach)

Durumsallik Yaklasimi, kendisinden onceki yaklasimlardan farkli olarak ilk
kez, liderin bulundugu ortamdaki kosullara yonelen yaklasimdir. Bu yaklasim,
liderin degisen kosullar karsisinda benimsemesi gereken davranislara odaklanmasi

gerektigi diisiincesiyle olumsallik yaklagimindan ayrilir (Peretomode, 2012:14).

Durumsallik Yaklasimi, liderlerin ortaya c¢ikmasini saglayan asil giiciin
onlarin kisilik ozellikleri, nitelikleri ve davraniglarindan ziyade liderlerin iginde
bulunduklar1 ortamlar (kosullar) oldugunu savunmustur (Findik¢i, 2009:72). Yani
ortaya cikacak farkli durumlara gore liderlerin yonetimde farkli yaklagimlar
sergilemeleri gerekebilir (Giderler, 2005:69). Bu a¢idan bakildiginda durumsallik
yaklagimi, tek ve en iyi liderlik tarzinin olmasi gerektigini savunan davranigsal

yaklagimdan farklidir (Dilek, 2005:15).

En iyi liderlik davranisinin durumlara gore degisebilecegi (Zel, 2011:139)
goriisiinii savunan bu yaklagim, ayrica liderlige 0zgli kabiliyetlerin kazanilan
egitimler ve yasanan tecriibelerle birlikte gelisim gosterecegini (Kogel, 2003:598)

kabul eder.

Tannenbaum ve Schmidst’in Liderlik Modeli, Reddin’in 3 Boyutlu Liderlik
Teorisi, House’in Yol-Ama¢ Yaklasimi ve Hersey-Blanchard’in Yasam Egrisi

Modeli durumsallik yaklagimi konusunda yapilmis baslica ¢alismalardir.

1.1.3.5. Olumsallik Yaklasim (Contingency Approach)

Olumsalligin, insan eylemlerinin her durum ve her zaman i¢in gegerli
olamayacagmin bilinciyle bu eylemlerin zaman ve mekanla smirli bir kavram
oldugunu belirten Celebi (2001:27), bu kavramin rastlantisallikla ilgili olmadigini,

insan faaliyetlerini ve bunlarin sonuglarini i¢erdigini savunmustur.

Syque (2007)’a gore (Akt. Peretomode, 2012:14) durumsallik teorileri,
takipgilerin davranislar1 dikkate alindiginda, liderlerin benimsemesi gereken
davraniglara daha ¢ok odaklanma egilimi gosterir; oysa ki olumsallik teorileri
olaylari, lider yetenekleri ve becerileri hakkindaki durumsal faktorleri iceren daha

genis bir bakis acisiyla ele alir.
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Olumsallik yaklasimint “durumsallik yaklasiminin aritilmis hali” olarak
nitelendiren Bolden vd. (2003:6)’ne goére bu yaklasim, belirli kosullara uyum
saglayabilmek icin en dogru ve en etkili liderlik bigimlerini en iyi 6ngéren durumsal

degiskenleri tanimlamaya odaklanur.

Fiedler’in Olumsallik Yaklasimi, Bilissel Kaynak Teorisi (Cognitive
Resource Theory) ve Stratejik Olumsalliklar Teorisi bu konuda yapilmis baslica
calismalardir (Peretomode, 2012:106).

1.1.3.5. Modern Yaklasimlar (Modern Approaches)

Modern liderlik yaklagimlari, isgiictiniin biiyiik bir kisminin makine ve akilli
cihazlar vasitasiyla yiiriitiilmesine nispeten, orgiitler i¢in en biiyiik girdi unsuru olan
insana daha ¢ok deger ve onem verilmesi gerektigini savunan yaklasimlardir. Bu
yaklasimlar, genellikle liderlerin benlik duygularindan siyrilip onlari lider géren
gozlere yoneligin yansimalaridir. Lideri basariya gotiiren olgu, sadece sahip oldugu
ozellikler, davranis modelleri veya iginde bulundugu kosullar olmayabilir. Bir
lokomotifin tek basina varig yerine gitmesi bir anlam ifade etmez. Amaglar,
vagonlarini (takipgiler) ¢ekebilen lokomotif (lider) ve lokomotifini iten vagonlar
sayesinde gergek anlam kazanabilir. Bu noktadan hareketle, modern liderlik
yaklasimlarimin liderlige gercek anlamda modern bir bakis acist  getirdigi

sOylenebilir.

Yerli ve yabanc literatiir incelendiginde, modern liderlik yaklagimlar altinda
vizyoner, O0gretimsel, etik, karizmatik, doniisiimcii, serbest birakici, takim, dagitici,
kiiltiirel, otantik, ruhsal, bilgilendirici, hizmetkar, danisman liderlik ve daha bir¢ok
liderlik ¢esidine rastlanmaktadir. Ancak, kapsam bakimindan bu bdliimde sadece
dontisiimcti, etkilesimei, vizyoner, karizmatik ve etik liderlige deginilecektir. Modern
liderlik yaklagimlarindan biri olan ve arastirmamiza esas konumuz Hizmetkar

Liderlige bir sonraki ana baglikta genis bir sekilde yer verilecektir.
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* Doniisiimcii Liderlik Yaklasim

Burns tarafindan 1978 yilinda kavramsallagtirilan dontisiimcti liderligin
temeli, lider ile takipgileri arasindaki moral iliskisi lizerine kuruludur. Burns (1978),
dontistimcii liderlik teorisini, liderlerin ve takipgilerinin karsilikli olarak birbirlerine
yardim ederek, birbirlerinin moral diizeylerini en iist diizeyde tutarak daha giizel bir

yasam siirmeleri temasi lizerine kurmustur.

Bu yaklasima gore (Sigr1, Tabak ve Giingor, 2010:54) doniisiimcii liderler,
isletmelerin gelecekteki amacglarina ulagsmalari i¢in belirledikleri vizyonlarina yonelik
gerekli tedbir ve imkanlar1 saglayarak (Ozalp ve Ocal, 2000:209) izleyicileri
giiclendirme anlayisina sahiptirler (Yukl, 1994:350).

Dontigiimeii liderlik, takipgilerin yliksek performans gostermeleri igin gerekli
imkanlar1 saglama (Podsakoff vd., 1990:109), onlarin yetenek ve becerilerini ortaya
cikarip Ozgilivenlerini artirma ve gelistirme (Erkus ve Giinli 2008:190), reform
yapma, degisimi ve yeniligi destekleme (Tengilimoglu, 2005:6) mantalitesi iizerine

kurulu bir liderlik bi¢imidir.

Bass (1990:21), doniisiimci liderligin, liderlerin iyelerine dikkat ve ilgi
gostermeleriyle, Orgiitin misyon ve amaglari konusunda bilingli olup bunlar
kabullenmeleriyle, orgiitiin 1yiligi i¢in iiyelerinin kendi ¢ikarlarinin 6tesine bakmalari

konusunda onlar1 heyecanlandirmalariyla olusacagini savunmustur.

Northouse (2010:171) ise, doniisiimcii liderligin bireyleri degistiren ve
doniistiiren bir siire¢ oldugunu, bu siirecin duygularla, ahlaki degerlerle, standartlarla,
uzun vadeli amaglarla ilgili oldugunu; onlarin moral-motivasyon durumlarini dikkate
alarak ihtiyaglarinin giderilmesi ve onlara insan olarak iyi davranilmasi gerektigini
savunur. Ona gore doniisimcii liderlerin etkili ve ahlakli olabilmeleri igin;
karizmalarinin olmasi, ilham verici motivasyonlarinin olmasi, entellektiiel olmasi ve

bireyi dikkate alan diigiincelerinin olmasi gereklidir.

Tichy ve DeVanna (1986:271-280)’ya gore ise doniisiimci liderlerin yedi
temel 6zelligi vardir. Bunlar; kendilerini doniisiim ajani olarak tanimlamalari, cesur
olmalari, insanlara inanmalari, deger odakli olmalari, yasam boyu 6grenen kisiler

olmalari, karmagsa ve belirsizlikle basa ¢ikabilmeleri ve vizyoner olmalaridir.
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* Etkilesimci Liderlik Yaklasinm

Burns (1978) tarafindan dontisimci liderlikle birlikte kavramsallastirilan
etkilesimci liderlik (Akt. Odetunde, 2013:5325) ona gore, takipgilerin g¢abalari

karsiliginda ddiillerin lider tarafindan verildigi lider-takipgi arasi bir degisimi igerir.

Etkilesimci liderlik, liderin orgiitsel amag¢ ve hedeflerinin gerceklesmesi igin
takipgilerine her tiirlii imkani sunan, onlarin ihtiyaclarina cevap veren, onlar
koruyan ve gozeten, buna karsilik istedigi sonuglari takipgilerinden bekleyen, amag
ve hedeflere ulasilmasi durumunda onlar1 Odiillendiren (Eren 2000:320), aksi
durumda cezalandirmaktan sakinmayan, kisacasi takipgileriyle degis-tokus iliskisi

olan (Tutar, 2010:39) bir liderlik bigimidir.

Zaleznik (1992:6), Burns’iin etkilesimci liderlik diislincesinin anlamli ve
yerinde oldugunu belirterek, bu diisiinceden hareket edildiginde bir liderin is ile ilgili
anlamli hayallerinin takipgileri dogru sekilde hareket etmeleri konusunda tesvik edici

olacagini savunmustur.
Bass (1990:22), etkilesimci liderligi asagidaki {i¢ boyut ile tanimlar:

*  Kosullu Odiil: Gosterilen gabaya ve iyi performansa karsilik édiillendirmeyi

taahhiit eder, takipcilerin basarilarini goz ardi etmez.

*  Aktif Yonetim: Orgiitiin standartlarindan ve kurallarindan sapma durumlarimi

arastirir ve izler, diizeltici tedbirler alir.

*  Pasif Yonetim (Birakiniz Yapswinlar): Sorumluluk {istlenmekten ve karar

vermekten kaginir.

Odumeru ve Ifeanyi’ye (2013:358) gore etkilesimci liderler, ileriye doniik
fikirlerden ziyade orgiit igindeki siireglerle ilgilidirler. Onlara gore bu tip liderler,
kosula bagl odiillendirme veya cezalandirmaya odaklanirlar. Kosula bagh odiiller,
kurum i¢in belirlenen gorevler zamanindan 6nce veya zamaninda bittiginde, gorevin
tamamlanmast icin gereken silirecte astlarin iyt bir tempoda c¢alismasin
sirdiirdiiklerinde; kosula bagli cezalar ise, performans kalitesi belirlenen
standartlarin veya kriterlerin altina diistiiglinde ve tanimlanmig gorevler, yerine hig

getirilmedigi zaman verilirler (Odumeru ve Ifeanyi, 2013:358).
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* Vizyoner Liderlik Yaklasim

Vizyon, belirli amaglar etrafinda toplanan bir 6rgiitiin veya bir isletmenin
gelecekte kendisini hangi fotograf karesinde gormek istediginin bir ifadesidir.
Vizyoner liderler, bu fotograf karesinin gerceklesmesi adina Orgiitge izlemeleri
gercken adimlar takipgilerine asilayan (Goleman vd., 2002:69), kisisel deger ve
tercihlerini takipgileriyle paylasan, onlarin kalbini ve aklini kazanan (Nwankwo ve
Richardson, 1996:44-47), bu vesileyle vizyona dogru biiyiikk adimlar atabilen
kisilerdir.

Westley ve Mintzberg (1989:30), vizyoner liderligin her zaman iyi liderlikle
es anlamli olmadigini, vizyonerligin liderden lidere degisebildigini; ancak, vizyonun
tiriinlere, hizmetlere, siireglere, oOrgilite ve ideallere odaklanmasi gerektigini

savunmuslardir.

Sashkin (1996), vizyoner liderligi agik liderlik, iletisimci liderlik, tutarl
liderlik, dikkate alan liderlik ve yaratict liderlik olmak iizere bes ana baslik altinda
toplamistir (Akt. Whitehurst, 2013:317-318). Buna gore:

Agik Liderlik: Takipeilerin fikirlerini dikkate almak, onlar1 dinlemek, onlar1 takim
calismasina sevk etmek, bazi rutin isleri etkili bir bigimde yapabileceklerine
inanmak, agik se¢ik amag¢ ve hedefler ¢izmek, O6grenme ve Ogretmeye meyilli

olmaktir.

Iletisimci Liderlik: Aktif dinleme, karsilikli fikir alis-verisi yaparak geribildirim

saglamadir.

Tutarly Liderlik: Liderin sOyledikleriyle yaptiklarimin tutarliliginin olmasi, bunun

takipgiler acisindan olusturdugu giiven neticesinde olumlu sonuglar elde edilmesidir.

Dikkate Alan Liderlik: Liderin benlik duygusundan siyrilarak takipgilerinin
goriislerine, diislincelerine ve kisiliklerine saygi gostermesi, onlarla yakindan

ilgilenmesidir.

Yaratict Liderlik: Liderin risk almaktan ¢ekinmemesi, hatta tiiyelerinin zorlu
gorevlerde basarili olabilmeleri icin risk olusturan durumlar olusturarak onlar

giiclendirmesi, yaraticilik tizerine kurulu bir 6rgiit kiiltiirii olusturmasidir.
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* Karizmatik Liderlik Yaklasinm

Max Weber tarafindan literatiire kazandirilan karizma (Aydin, 2009:12),
takipgilerin algisindan, bir kisiye duyulan {stiin sevgi, saygi, giiven ve bagmn

ifadesidir (Bateman ve Zeithaml, 1990:502).

Bu yaklasima gore karizmatik liderler, her giigliige ragmen Kkisilere
yapabileceklerinden daha fazlasini yapmalart konusunda onlar1 motive eden (Daft,
2008:359), izleyicilerini istedigi yonde davranmaya yoneltebilen (Kogel, 2001:483),
kendi imkan ve kabiliyetleri hakkinda fikir sahibi, tutarli olan (Simsek ve Akgemci,
2003:183), orgiitsel hedefler igin kendi hedeflerinden vazgegebilen (Torlak,
2008:278) kisilerdir.

Atatiirk, Napolyon, Stalin, Gandhi gibi liderlerde gézlenen karizmatik liderlik
genellikle kriz, kaos, ekonomik buhran gibi ortamlarda toplumlarin bir kurtarici
arayisina girdikleri donemlerde kendilerine duyulan ihtiyactan 6tiirii ortaya ¢ikarlar

(Baltasg, 2000:105).

Karizmatik liderlik davranisi lizerine arastirmalar yapmis Conger ve Kanungo
(1989:92)’ya gore karizmatik liderlik, orgiitte calisan bireyler tarafindan lidere ve

onun vizyonuna atifta bulunmasindan ileri gelmektedir.

Conger ve Kanungo, 1994 yilinda Amerika, Kanada ve Hindistan’da
karizmatik liderlik iizerine yaptiklari ¢alismalarda bes farkli boyut ortaya
koymuslardir (Akt. Navarro, 2005:69). Bu boyutlar, ortam sartlarina duyarhlik,
stratejik vizyon ve eklemlenme, iiye gereksinimlerine duyarhilik, kisisel risk ve

siradist davranistir.

Maxwell (2008:13), diger liderlik 6zellikleri arasinda “karizma”nin en az
anlagilan kavram oldugunu, bazi insanlarin karizmayr dogustan gelen fakat
digerlerinde tamamen bulunmayan bir 6zellik olarak algiladiklarini ifade ederek
karizmanin aslinda 6grenilebilecegini ve liderin etkisini artirmaya yardimci olacagini

savunmustur.
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* Etik Liderlik Yaklasimi

Etik kavrami, literatiire tarihin en eski zamanlarinda (Platon, Aristoteles,
Epikiiros donemi) girmistir. Etik liderlik kavramimin giindeme gelmesindeki ve bu
kavram {iizerine yapilan c¢alismalardaki artisin temel sebebi, bir¢cok oOrgiit iginde
yasanan c¢esitli ahlaki skandallarin (Enron, WorldCom, Parmalat vb.) olusu ve bu

skandallarin gegmise oranla daha ¢ok artis gdstermesindendir (McManus, 2011:25).

Brown, Trevino ve Harrison’a (2005:120) gore etik liderlik, liderin kisisel
eylemleri ve kisileraras: iliskileriyle normatif, uygun davraniglar gostermesi; bu
davraniglarini ¢esitli sekillerde (iki yonlii iletisim, giiclendirme vb.) takipgilerine

asilamasidir.

Iyi bir liderlik tarzinin sadece etkinlikle degil aym zamanda etik ile sekil
alabilecegini savunan Ciulla (1995:4-5), etik degerleri gérmezden gelen liderlik

calismalarinin her haliikarda eksik kalacagini savunur.

Etik liderlik, liderlik becerisi ile etik degerlerin bir dengesi, bireyleri
Onyargisiz bi¢imde kabullenebilme, etik karar alabilme, etik degerleri orgiitiin i¢ine

yerlestirme ve bireyleri bu degerlerle biitiinlestirmedir (Aykanat ve Yildirim,
2012:261).

Resick, Hanges, Dickson ve Mitchelson (2006:346-349), etik liderligin alt1
temel niteligi oldugunu, bu niteliklerin: diiriist karaktere sahip olma, etik farkindalik,
toplum yénelimli olma, motive edici olma, cesaretlendirici/gii¢lendirici olma ve etik

(ahlaki) sorumluluk oldugunu savunmuslardr.

Hermond (2005:4), etik liderligin kolay kazanilabilen bir liderlik olmadigi,
bunun en 6nemli sebebinin her liderin takipgileri igin fedakar ve verdikleri s6zii

eksiksiz yerine getiren birer birey olamayacaklarindan kaynaklandig1 goriisiindedir.

Howell ve Avolio (1992:44), kendi vizyonlarmma yonelen liderlerin
takipgilerini stirekli kontrol etmeye ve onlar1 manipule etmeye ¢alistiklarini,
organizasyonlarini bir kenara birakip kendileri i¢cin faydali olan ugraslarin pesine
diistiiklerini, kendi moral degerlerine yoneldiklerini, bu sebeple bu tip liderlere “etik

dist karizmatikler” denildigini belirtmislerdir.
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1.2. HIZMETKAR LIDERLIK

Modern liderlik yaklasimlar1 siniflandirmasinda bulunan bir diger yaklagim
da Hizmetkar Liderlik yaklasimidir. 1970 yilinda Robert Greenleaf tarafindan
kavramsallastirilan bu modele gore hizmetkar lider, dncelikli olarak hizmet etmeyi
benimseyen, sonrasinda bireylere ve kurumlara hizmeti yayma yoluyla 6nciiliikk eden
(Hill; 2008:20), takipgilerine hizmet etme giidiisiiyle hareket eden, takipgilerinin
tyiligini ve ¢ikarlarin1 kendisininkinden {istiin goren, al¢akgoniilli, benlik

¢ikmazindan kurtulabilmis, ahlak ve sevgi sahibi bir karakterdir (Patterson, 2003:14).

Modern liderlik kuramlar1 incelendiginde, hizmetkar liderlik yaklagiminin
diger liderlik yaklagimlarina nispeten daha c¢ok insan odakli davranislar igerdigi
dikkat ¢ekmektedir. Baska hi¢bir liderlik tarzinda, bir liderin takipgilerine hizmet
etmesi s6z konusu olmamustir. Tarihin eski sayfalarina goz gezdirildiginde, hizmet
etme duygusu barindiran ve bunu davraniglartyla gosteren liderlerin oldugu
sOylenebilir. Ancak bu davranis modelinin, hizmetkar liderlik kavrami 6ne siiriilene

dek bu denli 6nem kazanacagi ve dikkatleri lizerine toplayacagi dngoriilmemistir.

Hizmetkar liderlik kavraminin diger modern liderlik yaklasimlariyla benzesen
etki, vizyon, insanlara deger verme, giiclendirme gibi yonleri bulunmakla birlikte
(Akyliz, 2012:29), bu yaklasimlardan ayrilan al¢akgonilliiliik, sevgi, sefkat, yiiksek
etik degerler, hizmet etme gibi yonlerinin bulunmasi “hizmetkarlik” kavramini1 daha

da 6nemli kildig1 sdylenebilir.

Gerek klasik anlamda gerekse modern anlamda bir lider, kisileri
etkileyebilme 0Ozelligi sayesinde takipcilerini pesinden siirlikler. Ancak, gliniimiiz
sartlarinda bir liderin olusturdugu yegane fark, takipgilerine sundugu hizmetlerin

stirekliligi ve sistematikligidir (Findikg1, 2009:78).

Greenleaf, bu kavramui “is birligini, giiveni, gelecegi tahmin edebilmeyi,
dinlemeyi ve sahip olunan gii¢ ve yetkilendirmenin etik kullamimini tesvik eden

liderlik bicimi” olarak da nitelendirmistir (Aslan ve Ozata; 2011:140).

Bu yaklasim, ilerleyen déonemlerde Hunter, Page ve Wong, Patterson, Spears,
Van Dierendonck, Liden, Russell, Stone ve daha birgok bilimadami tarafindan ele

alinmis, hizmetkar bir liderde olmasi gereken 6zellikler bakimindan incelenmistir.
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1.2.1. Hizmetkarhk Kavrami

Tiirk literatiiriinii inceledigimizde hizmetkarlik kavrami “iicretle is géren
genellikle erkek is¢i, ugsak” olarak tanimlanmaktadir. (http://www.tdk.gov.tr/ Erisim
Tarihi: 18.02.2013).

Yabanci literatiirde ise bu kavram, “diger insanlarin ozellikle ev isleriyle
ilgili islerinde veya kisisel islerinde gorev alan kigi” olarak tanimlanmaktadir

(http://oxforddictionaries.com/ Erisim Tarihi: 18.02.2013).

Hizmetkarlik kavramini, yukaridaki tanimlamalardan hareketle ¢iplak bir
kavram olarak ele aldigimizda islevsel agidan hizmetkar liderlik kavramindan
uzaklagtigi goriilmektedir. Ciinkii liderlikte hizmetkar olmak, belirli bir cinsiyete
Ozgl bir davramis sekli olmayip, agikca tanimlanmis bazi is kollarinda varligin

gosteren bir kavram da degildir.

Bazi bilimadamlar1 (Russell, Stone, Sendjaya, Sarros, Page, Wong), bir
hizmetkarin ayni1 zamanda nasil lider olabilecegi; bir liderin de ayn1 zamanda nasil
bir hizmetkar olabilecegi goriisiinii kabullenmede giicliikler ¢ektiklerinden hizmetkar

liderlik kavramini bir “oksimoron” (tezatlik) olarak nitelendirmislerdir (Focht,

2011:1).

Hizmetkarlik, her ne kadar digerlerine hizmet etmek gibi gelismemis, basit
bir davranig egilimi olarak goriilse de (Findik¢i, 2009:378), aslinda 6ziinde liderin
kendisini baskalarina adamasini, bagkalarinin goriislerini de dikkate alarak konulari
ele almasini, “ben” kavramindan Once, “sen” ya da “biz” kavramina odaklanmasini
icermektedir. Yani liderin kendisini degil, oncelikle takipgilerinin ¢ikarlarin1 6n
planda tutmasi, onlarin yoriingesinde gezinmesidir. Esasinda hizmetkar liderin en
onemli giic kaynaklarinin da bu niteliklerden ileri geldigi sdylenebilir. Hizmetkar

liderler, bu 6zellikleri sebebiyle astlari tizerindeki gii¢lerini arttirabilirler.


http://www.tdk.gov.tr/
http://oxforddictionaries.com/
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1.2.2. Hizmetkar Liderlik Davramslarimn Tiirk-Islam Cografyasindaki

Ornekleri

Hizmetkarlik davranisi, pratikte tarihin en eski donemlerinden bu zamana
kadar var olmustur. Greenleaf’i etkileyen de Herman Hesse’in (1956) “Journey to
the East (Doguya Yolculuk)” isimli hikayesidir. (Greenleaf, 1970:2).

Greenleaf, her ne kadar yukarida bahse konu romandan yararlanmis olsa da,
tarihte, ozellikle de Tiirk-Islam kiiltiirinde hizmetkar liderlik davranislarinin
orneklerini gerek yazili eserlerde gerekse bir kisim yoneticilerin pratiklerinde

gormek miimkiindiir.

Tirk tarihinin en eski yazili kaynaklarindan, Bilge Kagan’in Orhun

Yazitlari’ndaki;

“Tiirk Halk: icin gece uyumadim, giindiiz oturmadim kardesim Kiil Tigin ile
iKi sad ile birlikte olesiye yitesiye ¢alistim, ¢abaladim. Ciplak halki giyimli kildim,
fakir halki zengin kildim, az halki ¢ok kildim, giiclii devleti olandan, gii¢clii hakani
olandan daha iyi kildim.” (Akt. Kahveci ve Aypay, 2012:21) sozleri bu yargiy
destekler niteliktedir.

Yusuf Has Hacip tarafindan 1069 yilinda yazilan “Kutadgu Bilig” te (Mutlu
Kilan Bilgi), Hacip’in hiikiimdar kisilere;

“Beyler magrur ve zorba olmamalidir. Gurur ile insan gdége yiikselmez,
gurur faydasizdir, insanlar: senden sogutur. Bey miitevazi ve alcakgoniillii olmali;
su¢lu kimselerin su¢unu affetmelidir. Boylece hizmetinde bulunanlar ona ¢abuk isinir
ve goniilden bagl olurlar. Ancak goniilden bagli insanlar severek hizmet eder...”
(Akt. Develi, 2006:65) seklinde nasihatler vermesi, hizmetkar bir yonetim felsefesini

benimsemenin dnemini daha o zamanlarda vurgulayan bir bagka drnektir.

Canatan (2009), makalesinde, Nizamiilmiilk’iin devlet ve siyaset anlayisi
lizerine yazmis oldugu Siyasetname’sinde devlet adamlarina vermis oldugu belli
baslt Ogiitlerine deginmistir. Canatan (2009:219), Nizamiilmiilk’iin zihnindeki
devletin, sadece giiglii bir devlet olmayip aym1 zamanda “paternalist” bir devlet
oldugunu, bu sebeple padisahin “halkin babasi” oldugunu, bir babanin gorevinin

cocuklarina hizmet etmek; ¢ocuklarin gorevinin ise babaya itaat etmek oldugunu
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ifade ederek Siyasetname’nin hizmetkar liderlik baglamindaki Onemini
vurgulamigtir. Canatan (2009:219), halkin beklentilerine cevap verememesi

durumunda padisahin itibarinin sarsilacagini ve zor duruma diisecegini ifade etmistir.

Imam Gazali “Yoneticilere Altin Ogiitler” isimli eserinde yoneticinin sahip
olmasi gereken adalet esaslarina vurgu yaparak liderligin idareciler i¢in biiyiik bir
nimet oldugunu belirtmistir (Akt. Okur, 2004:43). Gazali, donemin Selguklu Sultani
Meliksah’a atfen yazdigi eserinde, idarecilerde olmasi gereken hizmetkar liderlik
ozelliklerine asagidaki sozleriyle deginmistir (Akt. Okur, 2004:72-75):

“...Ey sultan! Icine diigtiigiin her iste ve basina gelen her durumda kendinin
halktan biri, baskasimin da bir lider oldugunu diisiin! Kendin igin razi olmadigin
seylere, herhangi bir miisliiman igin de razi olma! Kendin i¢in razi olmadigin seyleri,
onlar igin hos goriirsen, halkina ihanet etmis ve emrin altindakileri aldatmig

olursun...”

“...Ey sultan! Ihtiya¢ sahiplerinin sikintilarim arz etmek icin kapimiza gelip
sizi beklemesini kiiciik gormeyiniz. Bu tehlikeli isten sakimin. Miisliimanlarin
ihtiyaglart ile meggul iken nafile ibadetleri bir tarafa birakip bir an once onlarin
sorunlarmmi  gidermeye ¢alisgimz. Hz. Peygamber (s.a.v): "Halkina sefkat
gostermeyene (lidere) Allah da sefkat gostermez" buyurarak soyle dua etmistir:
"Allalhim! Halkina liitufta bulunan lidere sen de liitufta bulun. Siddet gésterene sen
de siddetli ol...”

“...Ey sultan! Miimkiin mertebe muamelelerinizde sefkatli ve liitufkar olunuz,

)

siddet ve sertlikten sakiminiz...’

Gazali s6z konusu eserinde, Islam aleminin lideri Hz. Peygamber (s.a.v)’in
hizmetkarlik anlayisina deginmis, Hz. Peygamber (s.a.v)’in sahabelerine kars1

yaptig1 bir konusmada:

“Allah'in (c.c), kullarimin islerini gormek icin baskan yaptigi bir kul; hizmet
etmez, onlara nasihatte bulunmaz ve kendilerine sefkatli davranmazsa Allah (c.c)
ona cenneti haram kilar. Miisliimanlarin iglerini iistlenen kisi, onlari kendi ailesi gibi
korumazsa; cehennemdeki yerine hazirlansin.” buyurdugunu ifade etmistir (Akt.
Okur, 2004:43).
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Horasanli alimlerden Feridiiddin-i Attar “Pendname (Ogiit Kitaby)” isimli
eserinde insanlara hizmet etmeyi bir seref olarak nitelendirerek hizmet etme

konusunda su sekilde 6giit vermistir (Akt. Gencosman, 1968:49):

“Yavrum: Madem ki elinden geliyor. Hizmet yolunu se¢ ki, murad atini
eyerleyesin. Erenler hizmetinde bulunan bir kula, Felegin kubbesi hizmetkar olur.
Hizmete bel baglayan kimse, diinya afetlerinden korunmus olur. Tanri adamlart
oniinde hizmet edeni Allah devletlu kilar. Hizmet ehline cennette yer vardwr. Kiyamet
giinii (onlar icin) sorgusuz ve sualsizdir. Hizmet gorenler kardeslerine de sefaatct

olurlar. Onlarin cennetteki yerleri yiiksektir.

Hizmet ehli ne kadar asi ve fesat¢i da olsa yine yiiz sofudan iyidir. Her hizmet
ehline Tanri orug¢lu ve namazl kullarin sevabini verir. Hizmet ugrunda kemer
baglayan marifet agacindan meyve yer. Cenneti erenler hizmetinde olanlara verirler.

Onlara gaziler sevabi da ihsan edilir.”

Zencani tarafindan kaleme alinan “Sultana Ogiitler/Alaeddin Keykubat’a
Sunulan Siyasetname ” isimli eserde Hz. Peygamber’in (sav) “Kim ulemaya ikram
ederse, Allah da kiyamet giinii ona ikram eder. Kim ki ulemay: hakir goriirse, Allah
da kiyamet giinii onu insanlarin éniinde algaltir” ve “Kim alime hizmet ederse, bana
hizmet etmig gibidir. Bana hizmet eden de cennettedir” sozleri hizmet etmenin

onemini vurgulayan bir bagka 6rnektir (Akt. Adalioglu, 2005:220).

Durak ve Yiicel (2010:155), Tiirk kiiltiiriinde hizmetkar yonetim felsefesinin
ornegi olarak Ahilik kiiltiiriine isaret etmistir. Ahilik teskilatinda yonetici ile
yonetilen arasindaki iligskiye deginen Durak ve Yiicel, Kagan’in halkini bir baba gibi
gozetmesinin Ahilik i¢inde sayginligi olan bir otoriteye doniistiiglinii, bu vesileyle
Ahilikte esnaf bagkan1 ve ustalarin biitiin {iyelerini baba sefkatiyle koruyan mesleki,

siyasi, ahlaki ve dini lider konumuna geldiklerini ifade etmislerdir.

Atasoy (2004:10-11), Ahilik kiltiiriiniin ¢alisan ve g¢alistiran iliskilerinde
kardesligi, yardimlagsmayi, sevgi ve sefkati, dayanigmay1 ve uzmanlagsmayi igerdigini
belirtmis; Ahi kisinin comertligine ve yardimsever yoniine dikkat ¢ekmistir. Atasoy,
Ahiligin fiitiivvetten (ahlaki fazilet) ileri geldigini ve bunun agir bir giysi oldugunu,

bu baglamda ahlak bakimindan yiice, verdigi sozii tutan, eline geceni veren, giizel
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huylu, halka ihsan eden, onlar1 doyuran, miikemmele ulagsmaya c¢alisan Kkisinin

fiitlivvet sahibi oldugunu belirtmistir.

Solak (2010:1) ise, Ahilik ilkelerinin sosyal dayanisma ve hizmet, insan
sevgisi, iyi niyet, samimiyet ve i¢i-disi bir olma, irade, bencillikten ve Kibirden
uzaklagsma, hiirriyet ve kanaat, diiriistliik, hiirmet ve merhamet olduguna vurgu

yapmistir.

S6z konusu kaynaklarda, Ahilik kiiltiiriiyle ilgili belirtilen 6zelliklerin,
hizmetkar liderlik baglaminda bu c¢alismada ele alman sevgi, hizmet,
alcakgonilliiliik, fedakarlik ve giiven boyutlartyla iliskilendirilebilecek nitelikte
oldugu goriilmektedir.

Mevlana’nin hosgorii felsefesine deginen Kiigiikbezirci (2013:22), Yunus
Emre’nin ifade ettigi gibi Mevlana’nin da “yaratilan: yaratandan otiirii sevme”
anlayisini ilke edindigini, insan iligkilerinde gururlu olmayi, kibiri bir tarafa birakip
hosgoriili davrandigini ifade etmistir. Hosgoriilii olmayan kisilerde insan sevgisinin
olamayacagini savunan Kiigiikbezirci (2013:23), Mevlana’ya gore insanin en biiyiik
diismaninin kendi egosu, benligi ve nefsaniyeti oldugunu dile getirerek Mevlana’nin

insan sevgisi hakkindaki ;

2

“...sen bakmasim bil de dikende giil gor, dikensiz giilii herkes goriir...” ve
“...seviyoruz ve hayatimizin iyiligi bu yiizden, inaniyoruz ve yasantimizin giizelligi
bu yiizden...” sozlerine dikkat c¢ekmistir. Benzer sekilde Findik¢r (2009:162),
Mevlana’nin insan sevgisine vurgu yapmis, onun bir goniil insan1 olmasi, hizmetkar
liderlikteki herkesi kendisinden yukarida gérme erdemini yasayan nadir bir kisi

olmasi sebebiyle digerlerinden farkli oldugunu ifade etmistir. Mevlana’nin;

“Comertlikte ve yardim etmede akarsu gibi ol,
Sefkat ve merhamette giines gibi ol,
Baskalarimin kusurunu ortmede gece gibi ol,
Hiddet ve asabiyette olii gibi ol,

Tevazu ve al¢akgoniilliiliikte toprak gibi ol,
Hosgoriide deniz gibi ol,

Ya oldugun gibi gériin, ya da goriin gibi ol”
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sOzlerindeki insan sevgisine vurgu yapan Findiker (2009:166), Mevlana’nin miitevazi
kisiligiyle, al¢akgoniilliiliigiiyle, benlik duygularindan arinmis, yiiksek ahlak
bilincine sahip bir karakter olmasi sebebiyle ¢ok iyi bir 6rnek oldugunu ileri

stirmiistiir (Findike1, 2009:163).

Yilmaz (2013:163), makalesinde Yunus Emre’nin insan sevgisine
deginmistir. Yunus Emre’nin Mevlana’y1 ve ondaki insan anlayisini 6rnek aldigini
ifade eden Yilmaz, Yunus’un insan sevgisine yaptig1 vurgunun diger pek ¢ok sufiye
oranla daha baskin oldugunu, insancil oldugunu, insana bilyiik deger verdigini ve

hosgoriiye dayandigini dile getirmistir. Yunus’un

“Gelin tanigik edelim, isin kolayin tutalim,

Sevelim sevilelim, diinya kimseye kalmaz”

sOoyleminin Yunus’u evrensel yaptigini ve insancil kildigini; onun s6z konusu
sOylemlerinin farkli inanglara sahip din mensuplarina hitap ettigini savunan Yilmaz
(2013:165), Yunus’un bu anlayisinin giiniimiiziin ¢atismaci, menfaat¢i, faydaci,
hazci1 ve bencilligi oncelemis ruh yapisina karsi bir ¢are olarak goriilmesi gerektigini,
tim insanlhig1 kucaklayan bu anlayisin insanligin i¢inde bulundugu bunca sorunun

¢oziimiine katki saglayabilecegini ifade etmistir (Y1lmaz, 2013:166).

Tiirkdogan (2010:428), Ahmedi’nin “Iskendernime” mesnevisini temel
alarak yazdigr makalesinde, Siyasetnamelerde gecen hiikiimdar vasiflarmin akil ve
bilgi, giizel ahlak sahibi olmak, adalet, kanun ve nizami yiiriitmek, cesaret ve secaat,
comertlik, diiriistliik, gurur ve kibirden ka¢inmak, kotii aliskanliklardan sakinmatk,
iman ve ahiret inanci oldugunu belirtmistir. Tlirkdogan, Ahmedi’nin hiikiimdarlara
atifta bulundugu ve biinyesinde hizmetkar liderlik 6zelligi tasiyan su sozlerine yer

vermistir:

“...Bir sultan diiriistliik ve erdemle taminmali; cesareti, adaleti, iyilik ve
himmetiyle halkin génliinde yer etmelidir...”
“...Miitevazi bir sultan, kibir ve gururun nefsin aldatmacalarindan oldugunu

)

kabullenip kendini diger insanlardan iistiin gormez...’

Tarihte, hizmetkar liderlik felsefesi izleyen isimlere bir 6rnek de Yavuz

Sultan Selim’dir. Selim’in Kkutsal yerleri fethederken soéyledigi “Biz, mukaddes
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yerlerin hakimi degil; hadimiyiz! (hizmetgisiyiz)” sozleri, O’nun Islam aleminin
hizmetkar lideri Hz. Muhammed’i ornek aldiginin, O’nu sevdiginin ve O’nun
hizmetkarlik anlayisinin yolundan gittiginin bir isareti oldugu soOylenebilir

(http://www.tarihtennotlar.com/ Erisim Tarihi: 01.06.2014).

Benzer sekilde Defterdar Sart Mehmet Pasa, "Nesdyih'iil-Viizera V'el-Umerd
veya Kitab-: Giildeste (Devlet Adamlarina Ogiitler)" isimli eserinde hiikiimdar
kisilerde olmasi1 gereken ve hizmetkar liderlik felsefesini animsatan 6zellikler ile

asagidaki ogiitleri vermektedir (Akt. Ugural, 1969:96-100).

“...Hiddetli, siddetli ve kotii huylu olmayip halkin dilini bilir hazik bir doktor
gibi yarali géniilden anlayan ve iyi huylu kimse olmasi gerekir. Kiskan¢lhiga
kapilmayip gésteristen kaginmak, kibir ve gururdan son derece ¢ekinip al¢akgoniillii

olmaga ¢alismak gerektir....”

“...Alcakgoniillii  olup  halktan olanlart  asagi  goérmeyeler. Zira
Peygamberimiz buyurmugslardwr: "Her kim halka al¢akgoniillii davransa sam biiyiik
Tanr: onun degerim yiikseltir. Her kim halka kibirli davranirsa Tanri onu asagilar"

’

"Bir kimsenin iginde zerre kadar kibir olsa cennete giremez" deye buyurulmustur...’

Ugur (2001:102), “Osmanlt Siyaset-Nameleri” adl1 eserinde hiikiimdarlarin
sahip olmas1 gereken niteliklerden adaletin 6nemine vurgu yaparak bu baglamda
sadakat ve sefkat kavramlarinin adaletin ayrintilarini olusturdugunu savunmustur.
Ugur, hizmetkar liderlikteki sefkat ve lider-iiye etkilesimindeki sadakat boyutlarinin

onemine hiikiimdarlara sundugu asagidaki ogiitleriyle deginmistir.

“...Sadakat ve sefkat. Sahinin gélgesi herkesin siginagr oldugundan, kendi
emrinde olanlan, kendi uzvu gibi bilmelidir. Halkin iizerine, kusluk giinesi gibi,
dogmalidir. Evin biiyiigii gibi, herkesi, eviadi bilmelidir. Sahin kalbinin perdesi,

sabah giiltintin yaprag: gibi, bir mazlumun soguk nefesinden solabilmelidir...”

Hizmetkar liderligin Tiirk tarithindeki goriintiisiine en carpici orneklerden
birisi de siiphesiz Mustafa Kemal Atatiirk’tiir. Baykal (2009:119), “Mustafa Kemal
Atatiirk’tin Liderlik Swrlari” isimli kitabinda, biiyiik Onderin bu yOniinii anlatan
bir¢cok anekdota deginmekle birlikte s6z konusu 6zelligin 6ne ¢iktig1 anekdotlardan

birisi asagida belirtilmistir.


http://www.tarihtennotlar.com/
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“Izmir Zaferi’'nden sonra trenle Ankara’va donmiistii. Vali daha énceki

istasyonlardan birinde kendisini karsilamaya gitti,

- Nerededir? diye sordu.
- Daha giyinmedi... dediler.
Vali, Atatiirk’iin ahbabt idi. Biraz teklifsizlige vurarak kompartiman kapisina
kadar gitti:
- Biisbiitiin ¢iplak degilsiniz ya efendim... dedi.
- Hayir ceketsizim.
Iceri girdi, Atatiirk,
-Uyuyamadim, dedi, battaniye yastik koymamislar. Koluma dayandim,
agridi. Ceketimi yastik yapayim dedim, tigiidiim. Uyuyamadim, kalktim.
- Peki ama efendim ni¢in haber vermediniz?
Giiliimseyerek cevap verdi,

- Hepsi de benim kadar uykusuzdurlar. Rahatsiz etmek istemedim.

Yukarida bahsi gecen Orneklerden hareketle, basta Patterson tarafindan
hizmetkar liderligin baglangici olarak nitelendirilen sevgi olmak iizere, fedakarlik,
alcakgoniilliiliik, giliclendirme, giiven ve hizmet 6zelliklerini bilinyesinde barindiran
liderlerin, uygulamalarin ve eserlerin aslinda yiiz yillar oncesinde Tiirk-islam

tarihinde bulundugu mevcut literatiirden anlagilmaktadir.

1.2.3. Hizmetkar Liderlik Tanimlar

Hizmetkar Liderlik kavrami ve hizmetkar liderligin vasiflarinin neler olmasi
gerektigi konusunda bir¢ok bilimadami ve diisiiniir degisik goriisler sunmuslardir. Bu

goriislerden bazilar1 asagidaki gibidir.

Akimin dnciiliigiinii yapan isim Greenleaf (1970), “The Servant as Leader”
isimli denemesinde hizmetkar liderin 6ncelikle bir hizmetkar oldugunu ve bunun bir
kisinin hizmet etme isteginden gelen dogal bir duygu sonrasinda liderlik etme
arzusuyla yapilan bilingli bir se¢cim oldugunu belirterek hizmetkarlik ruhunu
betimlemektedir. Ona gore, hizmetkar bir lider ile bu liderden 6nceki lider arasinda

keskin bir fark s6z konusudur ve bu fark belki de 6nceki liderin alisilmadik bir giic
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kullanimini veya maddi imtiyazlarimi yatistirma gereksiniminden dogmaktadir.
Greenleaf, bu iki lider modelini “iki u¢ tip ” olarak nitelendirmektedir ve bu iki ug tip
arasinda insan dogasinin sonsuz ¢esitliligin pargalar1 olan niianslar ve karigimlar

vardir (https://www.greenleaf.org Erisim Tarihi 03.03.2013).

Greenleaf’e gore (https://www.greenleaf.org Erisim Tarihi: 03.03.2013)

hizmetkar lider, 6ncelikli olarak insanlarin ve topluluklarin ait olduklart ortamlarda
gelisimine ve refah seviyesinin ylikselmesine odaklanir. Geleneksel liderlik
modelinde, genellikle piramidin tepesindeki bir kisi tarafindan giiciin kullanim1 ve
harekete gecirilmesi so6z konusu iken, hizmetkar liderlik bundan ¢ok farklidir.
Hizmetkar lider, gilicii sadece kendisi kullanmaz; onu digerleriyle paylasir,
digerlerinin ihtiyaglarmi kendi ihtiyaclarindan 6nce tutar ve insanlara kendilerini

miimkiin oldugunca gelistirmeleri, yliksek performans sergilemeleri i¢in yardim eder.

Greenleaf, bireyler gibi organizasyonlarin da birer hizmetkar lider

olabileceklerini  savunur.  Onun, hizmetkar  organizasyonlarin  diinyay1

degistirebileceklerine inanci tamdir (https://www.greenleaf.org Erisim Tarihi:

03.03.2013). Ona gore, dogru liderlerin ayirt edici niteligi hizmet etmekten ileri gelir.

Greenleaf’in  hizmetkar liderlik anlayisi, insanlarin kendileriyle diinya
arasindaki 1iligkilerini gormelerini ve bu iligkilerini yeniden diizenlemelerini

sagladigindan dontstiiriiciidiir (DeHaven; 2007:45).

Greenleaf’e gore bu tip liderlik, digerlerine hizmet etmeyi tercih etmekle
ilgilidir. Hizmetkar olmak demek, yiiksek bir amaca ulagsmay1 saglayacak kaynaklari
kullanilabilir kilmak ve bunun sonucunda yapilan ise anlam kazandirmak demektir

(Hill, 2008:20).

Vinod ve Sudhakar (2011:456)’a gore ise hizmetkar lider, takipgilerinin
basarisi i¢in ihtiyaclarim1 siirekli karsilamaya calisan, takipeilerinin kendisini
memnun etmesini beklemek yerine onlarin yasamlarinda fark yaratmaya caba

gosteren kisidir.

Hizmetkar liderligin en genis kapsamli tanimlamalarindan biri de Findik¢1

(2009) tarafindan yapilmistir. Findike¢1 (2009:373-374), hizmetkar lideri;


https://www.greenleaf.org/
https://www.greenleaf.org/
https://www.greenleaf.org/

29

“Ben engeli ile basa ¢ikmus, baskalarinin ihtiyaglarina kendi ihtiyaglarindan
once yer verebilen, kendisini insana ve insanliga fayda iiretmeye adayan, diiriist,
ahlakli, hosgoriilii, temel ve evrensel insani degerlere sézde ozde ve uygulamada
duyarly, iireten, ¢ogaltan, tamamlayan, her tiirlii asiriliktan sakinan, yerel kiiltiir ve
inang degerlerine bagh, degisim ve doniigiimii saglayan, bilgi odakli, i¢ ve dis
diinyast ile uyum ve baris iginde, liderlik otoritesi yaninda bilgeligi ile insanlar icin
bir ¢ekim merkezi olarak bilgi, kavram ve anlam iireten ve bdylece insanlarin
potansiyellerini performansa doniistiirmelerini tetikleyen ask yolunun yolcusu bir

goniil insani” olarak tanimlamistir.

Page ve Wong’a (1998:2) gore hizmetkar liderlik, ortak iyiligi saglama,
hedeflere ulasma ve digerlerinin gelisimlerini saglamada 6ncelikli amacin digerlerine

hizmet etmek oldugu bir liderlik tarzidir.

Spears (2010:26) “hizmetkar” ve “lider” kavramlarinin genellikle birbirlerine
zit kavramlar olarak diisiiniildiglinii, Robert Greenleaf’in bu kavramlar1 bilingli
olarak ve anlamli bir bicimde bir araya getirerek hizmetkar liderligin paradoksal
terim halinde dogmasina onciiliik ettigini, o zamandan bugiine dek bir¢ok yaratici
diigiiniirtin  hizmetkar liderlik hakkinda yazdiklarmi ve yorum yaptiklarini

belirtmistir.

Laub’a (1999:23) gore hizmetkar liderlik, insanlara deger vermeyi, onlari
gelistirmeyi, 6zgiin davranmayi, insanlarin iyiligi i¢in liderlik etmeyi, her bireyin

1yiligi i¢in gii¢ ve statii paylasimini tesvik eden bir liderlik anlayisidir.

Hizmetkar liderlik konusunda yapilmis tanimlar incelendiginde, liderin
takipgilerine ve diger insanlara karsi gosterdigi davranis modelinin temelinde
“bagkalar1 i¢in adanmislik duygusu”nun oldugu goriilmektedir. Bu ylizdendir ki lider
icin Oncelikle “ben” degil “digerleri” s6z konusudur. Hizmetkar liderin genis kitleleri
pesinden siiriiklemesinin altinda onlar i¢in kendisinden vazgegtigini davranislariyla

gostermesinin yattig1 sdylenebilir.
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1.2.4. Hizmetkar Liderligin Baz1i Modern Liderlik Yaklasimlariyla

Karsilastirilmasi

Hizmetkar liderlik kurami, diger modern liderlik yaklasimlarinda oldugu gibi
insana 6nem veren, kimi boyutlariyla bazi modern yaklasimlarla ortiisen, kimi
boyutlartyla da onlardan ayrilan bir yapiya sahiptir. Hizmetkar liderligin, diger
modern liderlik yaklasimlari igindeki yerini ve 0nemini ortaya koymak adina onu
diger liderlik modelleriyle karsilastirma yoluna gitmenin uygun bir yol olabilecegi

degerlendirilmektedir.

Bu kapsamda asagida hizmetkar liderligin; doniisiimci liderlik, karizmatik
liderlik, vizyoner liderlik ve etkilesimci liderlik modelleri ile karsilagtirmasi

yapilmistir.

* Hizmetkar Liderlik-Doniisiimcii Liderlik

Yerli ve yabanci literatiirde (Scuderi, 2010:52, Schneider ve George,
2011:60-77, Stone, Russell ve Patterson, 2004:349-361, Washington, 2007:19,
Akyliz, 2012:29, Kuzmenko, Smith ve Montagno, 2004:80-91, Duyan, 2012:48,
Parolini, 2007:5-9) hizmetkar liderligin en ¢ok karsilastirildigi liderlik modeli
doniistimcii liderliktir. Bunun sebebi, hizmetkar liderligin, biinyesinde vizyon,
giclendirme, dinleme, giiven gibi (Duyan, 2012:51) dontisimci liderlik

ozelliklerinin bir¢ogunu barindirmasindandir.

Patterson (2003:1), hizmetkar liderlik ile doniisiimcii liderligin birbirini
biitlinleyen yonlerinin olmasiyla birlikte hizmetkar liderligin fedakarlik ve takipgi

odakl1 davranis modelleri yoniinden doniisiimcii liderlikten ayrildigini savunur.

Dierendonck vd. (2013:16), hizmetkar liderlik ile doniistimcii liderlik
tarzlarinin orgiitsel baghlik ve isgiiciine katilim ile 1ilgili olmalar1 konusunda
birbirleriyle benzestiklerini, ancak, doniisimcti liderligin liderlik etkinliginin
algilanmasi iizerine kuruluyken hizmetkar liderligin takipgilerin ihtiyaglarinin tatmin
edilmesi tizerine kurulu olmasi itibariyle donisiimcii liderlik tarzindan farkl

oldugunu savunmuslardir.
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Parolini (2007:7), hizmetkar lider ile doniisiimcii lider arasindaki farki,
doniistimcii liderin bireyler iizerinde kollektif ve oOrgiitsel fedakarlik gosterirken
hizmetkar liderin bireylerin her biri i¢in 6zverili hizmet ve fedakarlik gdstermesi
bakimindan incelemistir. Parolini (2007:9), doktora tezi ig¢in yaptigi arastirmalar
sonucunda iki liderlik modelinin birbirinden liderin ahlaki, odagi, giidiisii ve

misyonu, gelisimi ve etkisi olmak iizere bes yoniiyle ayrildigini belirtmistir.

Ehrhart (2004:69), hizmetkar liderlik ile doniisiimcii liderligin birgok benzer
ozellikleri paylastiklarini ileri siirer. Ancak, ona gore hizmetkar liderlerin, sadece
orgiitsel ve bireysel amaglara ulasmak i¢in degil, ayn1 zamanda tiim paydaslara,
ozellikle alt kademedekilere, hizmet etmek icin ahlaki bir sorumlulugu iistlenmesi

nedeniyle belirgin farklarinin oldugunu savunur.

Smith, Montagno ve Kuzmenko (2004:88), doniisiimcii liderleri motive eden
duygunun liderlik etmek iken hizmetkar lideri motive eden duygunun hizmet etmek
oldugunu, doniisiimcii liderlik stilinin proaktif, gliglendirici, dinamik ve yenilik¢i bir
orgiit kiiltliriiniin olusmasina onciilikk ederken hizmetkar liderligin manevi, liretken
pasif ve statlikocu Orgiit kiiltiirliniin olugsmasini sagladigini, bu sebeple dinamik bir
ortamda doniistimcii liderligin  hizmetkar liderlige gore daha c¢ok basar
saglayacagini, ancak statik bir ortam olustugunda ise bunun tam tersinin

gerceklesecegini savunmuslardir.

Stone, Russell ve Patterson (2004), “Transformational Versus Servant
Leadership: A Difference In Leader Focus” baslhikli makalelerinde, Hizmetkar
Liderlik ile Doniisiimcii Liderlik 6zellikleri arasindaki benzerlik ve farkliliklar:
sistematik olarak incelemisler, s6z konusu karsilastirmay1 Tanlo 3’te gortldigi gibi

Ozetlemislerdir.
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DONUSUMCU LIDERLIK HIZMETKAR LIDERLIK
OZELLIKLERI OZELLIKLERI

Ideallestirilmis Etki Etki

Vizyon Vizyon

Giiven Giiven

Saygi Giivenilirlik Ve Yetkinlik

Risk Paylagimi Gorev Paylagimi

Dogruluk Dogruluk Ve Diiriistlitk

Modelleme Modelleme Ve Seffaflik
Hizmet

[Tham Verici Motivasyon

Hedeflere Baglilik Kahyalik

Iletisim Tletisim

Cosku

Entellektiiel Tesvik

Rasyonellik (Akla Uygunluk) Inang

Problem Cézme Onciiliik Etmek

Bireysel Diisiince Bagkalarii Takdir Etme

Kisisel Dikkat Cesaretlendirme

Akil Hocalig Ogretme

Dinleme Dinleme

Giiglendirme Giiglendirme

Kaynak: Stone, A. G., Russell, R. F., Patterson, K.. A. (2004). “Transformational Versus Servant
Leadership: A Difference In Leader Focus”, Leadership & Organization Development Journal,
Vol.: 25, Page: 353

Tablo 3 incelendiginde, Hizmetkar Liderlik ile Doniistimcii Liderligin; etki,
vizyon, giiven, saygi veya gilivenilirlik, risk ya da gorev paylasimi, dogruluk,
modelleme, 6gretme, dinleme ve giiglendirme gibi birbiriyle Ortiisen 6zelliklerinin
bulundugu goriilmektedir. Stone, Russell ve Patterson (2004:354)’a gore bu durum,
belki de her iki modelin insan odakli liderlik stilini tanimlamaya c¢alismasindan
kaynaklanmaktadir. Onlara gore, her iki yaklasim da insanlara deger vermenin,
kisileri dinlemenin, giiglendirmenin, onlara giiven duymanin geregini ve Onemini
vurgulamaktadir (Stone, Russell ve Patterson, 2004:354).

Ancak hizmetkar liderlik, tablodan da anlasilacag: tizere, takipgilere hizmet
etme, kahyalik, liderin inanglariyla hareket etmesi, takipgilere onciiliikk etme, onlari
takdir etme ve degisen durumlar karsisinda takipgileri cesaretlendirme noktasinda

dontisiimcii liderlikten ayrilmaktadir.
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* Hizmetkar Liderlik-Etkilesimci Liderlik

Vidic (2007:24), hizmetkar liderligin lider ile tiyeler arasindaki iliskinin
kalitesi iizerine kurulu olmasma karsin etkilesimci liderlik modelinin hizmetkar
liderligin aksine taraflar arasindaki iliskinin kosula bagli dogasina odaklanan bir
anlayis1 benimsemesi konusuna dikkat ¢ekerek hizmetkar liderligin 6nemine vurgu
yapmistir.  Vidic (2007:26), pasif liderlik tarzi olarak nitelendirdigi hizmetkar
liderligin {yelerin yaptig1 yanliglart diizeltme iizerine kuruluyken etkilesimci
liderligin duruma gore iiyeleri ddiillendirme ya da azarlama iizerine kurulu oldugunu

belirtmistir.

Washington (2007:21-22), hizmetkar liderlerin takipgilerinin degerlerini,
normlarint ve davranmiglarini dikkate alan etkileme stratejileri kullandigin1 ve bu
durumun takipgileri  giiglendirdigini; buna karsihik etkilesimci  liderlerin,
takipgilerinin beklentilerine uygun hareket etmeleri i¢in ddiillendirme, cezalandirma

stratejileri izleyerek resmi otoritelerini kullandiklarini vurgulamistir.

Hizmetkar Liderlik-Etkilesimci Liderlik karsilagtirmasinda literatiirdeki genel
goriigler dikkate alindiginda etkilesimei liderligi, hizmetkar liderlik ve dontisiimcii
liderligin aksine, kisisel ¢ikarlar temeline dayali bir diinya goriisii (Bass ve

Steidlmeier, 1999:185) olarak nitelendirmek miimkiindiir.

* Hizmetkar Liderlik-Vizyoner Liderlik

Patterson (2003:8), hizmetkar liderligin boyutlarin1 (sosyal ve ahlaki sevgi,
alcakgoniilliiliik, fedakarlik, vizyon, giiven, giiclendirme, hizmet) siralarken
“vizyoner olma”y1 hizmetkar bir lider olmanin geregi olarak goriir. Diger bir ifadeyle

vizyoner olma, hizmetkar liderligin olmazsa olmazidir.

Lubin (2001:20), Greenleaf (1977) ve Spears (1995)’1n savundugu hizmetkar
liderlik ozellikleriyle, Sashkin (1986, 1988)’in savundugu vizyoner liderlik

ozelliklerini karsilastirarak asagidaki tabloyu olustumustur.
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HIZMETKAR LIDERLIK VIZYONER LIDERLIK
(Greenleaf/Spears) (Sashkin)
Dinleme Agiklik
Empati Tletisim
Tyilestirme Tutarlilik
Farkindalik Dikkate Alma
Ikna Etme Firsat Yaratma
Kavramsallastirma
Ongorii
Kahyalik
Insanlarin Gelisimine Baglilik
Birlik Olusturma

Kaynak: Lubin, K. A. (2001). “Visionary Leader Behaviors and Their Congruency with Servant
Leadership Characteristics”, University of La Verne, Doctoral Dissertation, Page: 20, UMI Number:
3022943

* Hizmetkar Liderlik-Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik yaklagimimin mimari Max Weber bu kavrami, geleneksel
veya resmi otoriteye degil, takipgilerinin algilar1 {izerine dayanan ve olaganiistii
niteliklerle donatilmis bir etkileyiciligi betimlemek igin kullanmistir (Brubaker,
2000:4).

Weber’in yukaridaki tanimi incelendiginde, karizmatik liderligin hizmetkar
liderlik ile takipcilere odaklanma ve resmi otorite kullanmama konusunda benzer

ozellikler tasidig1 sOylenebilir.

Conger ve Kanungo (1998:84-88), “Charismatic Leadership in

Organizations” adl eserlerinde karizmatik liderlerin 6zelliklerini;

*  Stratejik Vizyon Ve Artikiilasyon (Konugma Kabiliyeti),
* Cevresel Faktorlere Duyarlilik,

*  Calisanlarm Thtiyaglarina Duyarlilik,

*  Kisisel Risk,

* Olagandis1 Davraniglar olmak iizere bes ana maddede siniflandirmiglardir.
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Conger ve Kanungo’nun bu siiflandirmasindan hareketle;

a) “Vizyon” o6gesinin karizmatik liderlik ve hizmetkar liderlik modelleri igin

ortak ozellik oldugu,

b) Calisanlarin ihtiyaglarina duyarli olan karizmatik liderlerin, kendi
ihtiyaglarindan once (hatta Orgiit ihtiyaglarindan o©nce) takipgilerinin
ihtiyaglarina yonelme mantalitesi {lizerine kurulu hizmetkar liderler ile bu

konuda benzer yapiya sahip olduklari,

€) Hizmetkar liderlerin, algakgéniillii, sefkatli, yardimsever, empati kurabilen,
hizmet edilmeyi degil hizmet etmeyi seven davranis modellerinin karizmatik
liderlerdeki olagandist davraniglar baglaminda benzerlik gosterdigi

sOylenebilir.

1.3. HIZMETKAR LiDERLiIGIiN BOYUTLARI

Hizmetkar liderlik teorisi, birka¢ sebepten dolay1r kimi zaman g6z ardi
edilmis; teori, yasadigi kimlik krizinden zarar gérme egilimi gdstermis, bu nedenle

gelisimi problemli olmustur (Rauch, 2007:41).

Robert Greenleaf’in 6liimiinden sonra, bir¢ok c¢agdas bilimadaminin
hizmetkar liderlik teorisinin gelisimi konusunda —ozellikle son zamanlarda-
yaptiklart ¢aligmalarda artis oldugu dikkat c¢ekmektedir. Oyle ki, literatiir
incelendiginde onlarca hizmetkar liderlik boyutunun tanimlandigir goriilmektedir.
Bununla birlikte, hizmetkar liderlik boyutlarinin neler olmasi gerektigi hususunda
herhangi bir standart bulunmamaktadir. Ciinkii, bu liderlik tarzi tizerinde ¢alisan her
aragtirmaci, kendi yaptigi ¢aligmasinda elde ettigi bulgularla kimi zaman benzer,
kimi zaman farkli boyutlar olmasi gerektigini savunmustur. Ancak, hizmetkar
liderlik boyutlar1 genel olarak incelendiginde literatiirde (Farling, Stone ve Winston,
1999; Russell ve Stone, 2002; Patterson, 2003; Dennis ve Bocernea, 2005; Bowman,

2005) iizerinde en ¢ok durulan kavramin “giiven” oldugu anlagilmaktadir.

Hizmetkar liderlik ve boyutlar {izerine yapilmis ¢alismalarin ¢ogu yabanci
literatlirde yer almaktadir. Robert Greenleaf’in hizmetkarlik fikrini 6ne siirmesinden

sonra bu kavrami bagta Spears (1998) olmak iizere, Buchen (1998), Farling, Stone ve
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Winston (1999), Laub (1999), Page ve Wong (2000), Russell (2001), Patterson
(2003), Dennis ve Winston (2003) ve daha bir ¢ok bilimadamu sistematik bir bigimde

incelemis, hizmetkar liderligin boyutlar1 hakkinda aragtirmalar yapmislardir.

Northouse (2012:223), sosyal bilimciler tarafindan hizmetkar liderlik
boyutlarinin gelistirilmesi ve dogrulanmasina yonelik yapilan ¢aligmalar sonucunda

oldukea fazla hizmetkar liderlik boyutunun ortaya ¢iktigini savunmustur.

Tablo 5’te hizmetkar liderlik {izerine genis arastirmalar yapmis ve literatiirde

o6ne c¢ikan bazi bilimadamlarinin  savundugu hizmetkar liderlik boyutlar
listelenmistir.
Tablo 5: Hizmetkar Liderligin Boyutlari
Farling, Stone ve | Page ve
Spears (1998) Laub (1999) Winston (1999) Wong (2000)
Dinleme Deger Verme Vizyon Diirtistliik
Empati Gelistirme Gliven Algakgoniilliilik
Iyilestirme Toplum Olusturma | Hizmet Hizmetkarlik
Farkindalik Diirtistliik Etki Dikkate Alma
Ikna Etme Liderlik Etme Inandiricilik Gii¢lendirme
Kavramsallagtirma Liderligi Paylagma Gelistirme
Ileri Goriisliiliik Karar Verme
Kahyalik Amag Belirleme
Insanlarm Liderlik Etme
Gelisimine Baglilik Modelleme
Birlik Kuruculuk Takim Olusturma
Ortak Karar Verme
McGee-Cooper ve Russell ve Dennis ve
Trammel (2002) Stone (2002) Patterson (2003) Winston (2003)
Yargilamaksizin Vizyon Sosyal ve Ahlaki | Hizmet
Dinleme Diirtistliik Sevgi Giiglendirme
Empati Gosterme Biitlinliik Algakgonillilik | Vizyon
Ozgiin Olma Giiven Fedakarlik
Toplum Yaratma Hizmet Vizyon
Giig Paylasimi Modelleme Gliven
Insanlar1 Gelistirme | Onciiliik Giiclendirme
Takdir Etme Hizmet
Giiclendirme
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Dennis ve Barbuto ve
Hunter (2004) Bocernea (2005) Bowman (2005) Wheeler (2006)
Sabir Sosyal ve Ahlaki | Algakgoniillilik | Fedakar Arama
Cesaretlendirme Sevgi Diirtistlik Duygusal
Algakgoniilliiliik Algakgoniilliiliik Giliven Iyilestirme
Saygi1 Giiclendirme Empati Orgiitsel Iyilestirme
Kendini Diigiinmeme | Vizyon Iyilestirme Inandiric1 Planlama
Affetme Giiven Topluluk Hissi (Vizyon)
Diirtistliik Bilgelik
Vaat

Kaynaklar: (Ostrem, 2006:27, Rauch, 2007:42, Geurin, 2008:25, Elizondo, 2011:32-33,
Aslan ve Ozata 2011: 140-141)

Tablo 5’ten de anlasilacagi tizere, literatiirde birgok hizmetkar liderlik boyutu
tizerinde ¢alisilmig, bu boyutlarin dogrulugu ve gegerliligi arastirilmistir. Hizmetkar
liderlik {izerine arastirma yapan bilimadamlar1 ve arastirmacilarin elde ettikleri
boyutlar Tablo 5’tekilerle sinirli olmayip Adam Focht (2011)’un “ldentifying
Primary Characteristics Of Servant Leadership: A Delphi Study” isimli doktora
tezinde yer verdigi boyutlar ve daha fazlasi arastirmalara konu olmustur. Bu sebeple,
Tablo 5’teki boyutlar bilgi edinilmesi amaciyla literatiirden derlenmis olup,

calismamizda literatiirde daha ¢ok one ¢ikan boyutlara deginilmistir.

1.3.1. Greenleaf’in Hizmetkar Liderlik Boyutlar:

Literatiir incelendiginde Greenleaf’in, hizmetkar liderligin boyutlarinin neler
olmas1 gerektigi konusunda herhangi bir model ortaya koymadigi, ancak
makalelerinde hizmetkar bir liderin tasimasi gereken 6zellikleri ve edinmesi gereken
davranis modellerini agikladig1 dikkat cekmektedir. Oyle ki Northouse (2012:221),
Spears (1998) tarafindan ortaya konulan 10 temel 6zelligin hizmetkar liderligi
kavramsallagtiran ilk model oldugunu savunmustur. Bu sebeple bu béliimde,
Greenleaf’in hizmetkar liderlik hakkindaki goriislerinden hareketle giliniimiize dek

oOne siirlilmiis boyutlarin hangilerine atifta bulundugu incelenmistir.

Greenleaf (1970:6), “The Servant As Leader” isimli makalesinde hizmetkar

bir liderin tasimasi gereken Ozellikleri kendi ifadeleriyle asagidaki gibi siralamistir.

1. Lider, oncelikle bir hizmetkardir. Hizmetkarlik davranisi, kiginin hizmet etme

konusunda sahip oldugu dogal hissiyatiyla, yani kendi i¢ istegiyle baslar.
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2. Hizmetkar kisi, oncelikle takipgilerinin yiiksek oncelige sahip ihtiyaglarini

karsilamay temin eder.

3. Kendisine hizmet edilen kisiler, saglikli, ozgiir, daha bagimsiz ve bilge hale
gelmeleri sonucunda kendileri hizmetkar olurlar ve bu basarinin bir

gostergesidir.
4. Bir lider hizmetkar kalirsa, ancak o zaman lider olabilir.

Greenleaf’in  yukaridaki goriisleri incelendiginde hizmetkar liderlik

boyutlarindan:

* 1’inci maddede hizmet ve kahyalik,

*  2’nci maddede deger verme, al¢akgoniilliiliik ve kendini diisiinmeme,

*  3’linclti maddede insanlar: gelistirme, toplum olusturma ve gelistirme,

* 4incii maddede ise liderlik etme ve modelleme boyutlarinin Gneminin

vurgulandigi goriilmektedir.

1.3.2. Spears’in Hizmetkar Liderlik Boyutlari

Greenleaf Merkezi’nin CEO’su Larry Spears (1998:11), hizmetkar bir
liderde, asagidaki sekilde de belirttigi tizere, 10 temel 6zelligin bulunmasi gerektigini

savunmustur. Bu 6zellikler sunlardir:

Dinleme: Igsel yorum ya da yersiz diisiinceler olmadan kisinin digerlerinin

konusmalarmi tiim dikkatle ve kendini vererek dinlemesidir.

Empati: Digerlerinin duygusal hallerini hissetme, onlari anlama, onlarin olgu ve

olaylara baktig1 aci1y1 yakalayabilme kabiliyetidir.

Iyilestirme: Kisilere, kendi psikolojik durumlarimi diizeltmeleri, ruhsal bunalimdan
kurtulmalar1 i¢in merhametli davranmak ve sefkatle yaklagmak, onlara gerekli her

tiirlii destegi saglamaktir.

Farkindalik: Hizmetkar liderin, daha biitiinciil ve birbirine entegre olmus bakis
acilar1 gelistirmek icin kendisinin ve digerlerinin farkindalik hissiyatin1 tesvik

etmesidir.
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Ikna Etme: Kisilerin kendi benliklerini yakalamalari, giiclerinin ve Kabiliyetlerinin

farkina varmalar1 konusunda liderin ikna yetenegini kullanabilmesidir.

Kavramsallagtirma: Liderin, takipgilerine onderlik gorevini netlestirmesi amaciyla
bir vizyon gelistirmesi, ama¢ ve hedefleri konusunda takipgilerini aydinlatmasi ve

bunlarin izinde kararlilikla yiirlimesidir.

Ileri Goriisliiliik: Liderin, gegmis deneyimleriyle birlikte sezgilerini de kullanarak

gelecekteki olasiliklar hakkinda saglam bir 6ngoriiye sahip olmasidir.

Kahyalik: Liderin tim sorumlulugu iistlenerek bir orgiitii veya bir isletmeyi ¢izdigi

yolda ilerletmesi, onu korumasi, gelistirmesi, gerektiginde hesap verebilmesidir.

Insanlarin  Gelisimine Baghlik: Liderin, takipgilerinin kisisel gelisimlerini arzu
etmesi, onlara gelisimleri konusunda her tiirli imkan1 saglamasi ve islerini

kolaylastirmasi, hizmet etmesidir.

Birlik Kuruculuk: Bir 6rgiit igerisinde ¢alisan bireyler arasinda baglar kurarak toplum

olusturma ve bunu bireyler i¢in anlamli hale getirmenin yollarini aramaktir.

Spears (2004:10), hizmetkar liderligin on &zellikle sinirli olmadigini, ancak
bu oOzelliklerin hizmetkar liderligin giiciinii ortaya koydugunu belirtmistir. Spears
(2004:10), hizmetkar liderlik felsefesinin kisilerin ruhsal, duygusal, entellektiicl ve
profesyonel gelisimlerine aracilik ettigi i¢in bir¢ok birey tarafindan tarafindan rehber
edinildigini; bununla birlikte birgok Orgiitin misyon taniminin ana ifadesi ve

kurumsal felsefesinin bir pargasi haline geldigini savunmustur.

1.3.3. Page ve Wong’un Hizmetkar Liderlik Boyutlar

Page ve Wong (2003:3), hizmetkar lidelik boyutlarini genel bir siniflandirma
yoluyla karakter yonelimli, insan yonelimli, gorev yonelimli ve siire¢ yonelimli
olmak tizere ¢ok boyutlu bir kavramsal g¢er¢evede agiklayarak Tablo 6’daki modeli

gelistirmislerdir.

Bu modelde oncelikle literatiirden, sonrasinda yazarlarin liderlik ile ilgili

kisisel deneyimlerinden elde edilen bilgilerden yararlanarak hizmetkar liderligi
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Olgmede kullanilacagini  degerlendirdikleri 12  hizmetkar liderlik  &zelligi

tanimlamiglardir (Page ve Wong, 2003:3).

Tablo 6: Page ve Wong’un Hizmetkar Liderlik Ol¢iimii I¢in

Kavramsal Bir Cerceve

l. Karakter Yonelimli (Varlik: Lider ne tiir bir insandir?)

Liderin davranisin1 gelistirmeyle, onun degerlerine, giivenilirligine ve
giidiilerine odaklanmayla ilgilidir.

*  Diiriistliik

*  Alcakgoniilliiliik
*  Hizmetkarlik

. Insan Yonelimli (iliski: Lider diger kisilerle nasil iliski kurar?)

Insan kaynaklarin1 gelistirmeyle, liderin insanlarla olan iliskisine ve
digerlerini gelistirmek i¢in verdigi vaatlerine odaklanmayla ilgilidir.

* Dikkate Alma
*  Giiglendirme
*  Gelistirme

1. Gorev Yonelimli (Faaliyet: Lider ne is yapar?)

Uretkenlige ve basariya ulasmayla, liderin gorevlerine ve basari icin gerekli
olan yeteneklere odaklanmayla ilgilidir.

*  Vizyon Olusturma
*  Amag Belirleme
* Liderlik Etme

IV.  Siire¢ Yonelimli (Organize Etme: Lider organizasyonel siireclere nasil etki
eder?)

Organizasyonun  verimliligini  yiikseltmeyle, liderin  model olma
kabiliyetiyle; esnek, verimli ve acik bir sisteme odaklanmayla ilgilidir.

*  Modelleme
*  Takim Olusturma
*  Ortak Karar Verme

Kaynak: Wong, P. T. P., Page, D. (2003). Servant Leadership: An Opponent-Process Model and the
Revised Servant Leadership Profile, Trinity Western University, Sayfa: 3

Page ve Wong’un gelistirdigi bu modele gore, bir kimse hizmetkar bir kalp
gelistirmedikce (karakter yonelimi), diger insanlari gelistirmeyi ve giiglendirmeyi
bilmedikge bu kimsenin bir hizmetkar olarak liderlik gérevini yerine getirmesi

miimkiin degildir (Page ve Wong, 2003:4).
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1.3.4. Hunter’mn Hizmetkar Liderlik Boyutlar

Hunter (2004:128), “sevginin sekiz niteligi” ismini verdigi sabur,
cesaretlendirme, al¢akgoniilliiliik, saygi, kendini diisiinmeme, affetme, diiriistliik ve
vaat kavramlarinin sadece sevginin miikemmel tanimlar1 olmadigini, ayn1 zamanda
hizmetkar liderligin 6zii oldugunu (Akt. Elizondo, 2011:32) ileri slirmiistiir. Ona gore
bu nitelikler sadece liderligin gereklerini tanimlamaz, aynt zamanda hizmetkarligin

.....

(Hunter, 2004:90-110):

Sabir: Sabir, kendini kontrol etme anlamina gelir ve saglikli iliskiler i¢in zorunludur.
Sabir ve kendini kontrol, kiginin eylemlerinde, bulundugu ruh hali i¢inde tutarli ve

ongoriilebilir olmasidir.

Cesaretlendirme: Etkili liderler, ¢evresindeki kisileri olabileceklerinin en iyisi

olmalar konusunda cesaretlendirirler.

Alcakgoniilliiliik: Liderlik al¢akgoniilliligi gerektirir. Miitevazi liderler, bobiirlenen,
gururlu ya da kibirli kisiler degillerdir. Miitevazi liderler, gercekten kim olduklari

hakkindaki basit¢e tutumlariyla kendilerini kandirmay1 birakmais kisilerdir.

Saygi: Liderlik saygi gerektirir. Etkili liderler, herkesin 6nemli oldugunun
bilincindedirler ve orgiite deger katarlar. Lider saygi gosterir, kendine yakigmayan
davraniglarda bulunmaz. Lider, orgiitteki tiim insanlara -haketmeseler veya olumsuz

davraniglar1 olsa dahi- 6nemli kisi muamelesiyle davranmayi tercih eder.

Kendini  Diisiinmeme: Liderlik kendini diisinmemeyi gerektirir.  Kendini
disinmeyen liderler, hizmet ederler, digerlerinin ihtiyaclariyla ilgilenirler,
kendilerini onlara feda ederler. Digerlerinin faydasini1 gozetmek adina kendi istek ve

ihtiyaglarini bir kenara koyarlar.

Affetme: Liderlik affetmeyi gerektirir. Insanlar liderlerine kars: birden fazla sekilde
hata yapabilirler. Boyle durumlar, liderin makul limitler ¢ercevesinde takipgilerinin

kusurlarina tahammiil gosterip kendini gelistirmesi agisindan 6nemlidir.

Diiriistliik: Diirtistlik, liderin diisiincelerinde, eylemlerinde ve kelimelerinde tam

anlamuiyla bir tutarlilig1 gerektirir.
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Vaat: Liderlik vaat gerektirir. Vaat, belki de liderlerin elinde bulundurabilecegi en
onemli karakter Ozelligidir. En iyi hizmetkar liderler, ne yapacaklari konusunda
vaatleri olanlardir. Hizmetkar liderlik, siirekli orgiitsel ve kisisel gelisim i¢in vaat,

hirs gerektirir.

1.3.5. Patterson’in Hizmetkar Liderlik Boyutlar

Kathleen Ann Patterson’a gore (2003:8), bir lideri hizmetkar yapan sey,
liderin kendi i¢indeki erdemdir. Ona gore asagida belirtilen 6zellikler, hizmetkar bir

lideri tanimlayan, onun tutum ve davranislarini sekillendiren temel niteliklerdir.

Patterson, hizmetkar liderligi dontisimcii liderlik teorisinin mantiksal bir
uzantisi olarak gormiis (Patterson, 2003:5), bu itibarla teori gelistirmek amaciyla
yazdig1 “Hizmetkar Liderlik: Teorik Bir Model (Servant Leadership: A Theoretical
Model)” isimli doktora tezinde hizmetkar liderlik boyutlarinin sosyal ve ahlaki sevgi,
alcakgoniilliiliik, fedakarlik, vizyon, giiven, gii¢lendirme ve hizmet oldugunu
savunmustur. Patterson’in, “sevgi” ile baslayan ve “hizmet” ile sona eren (Patterson,
2003:10) modeli Sekil 1’de gosterilmektedir.

Sekil 1: Patterson’in Hizmetkar Liderlik Modeli

Algakgoniilliilitk Vizyon
Sosyal Ve : -
Ahlaki Sevgi Gii¢lendirme Hizmet
(Agapao Love)
Fedakarlik Giiven

Kaynak: Patterson, K. A. (2003). “Servant Leadership: A Theoretical Model”, Regent University,
Doctoral Dissertation, Sayfa: 10, UMI Number: 3082719.

Robert Steven Dennis (2004), Patterson’in hizmetkar liderlik teorisinin
bilesenlerini (sosyal ve ahlaki sevgi, al¢akgoniilliiliikk, fedakarlik, vizyon, giiven,
giiclendirme, hizmet) desteklemekle birlikte yazdigi doktora tezinde (Servant
Leadership Theory: Development of the Servant Leadership Assessment Instrument)

bu boyutlar1 dogrulamis ve 6l¢ek gelistirmistir. Tarafimizdan yiiriitiilen tez ¢alismasi,
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bu boyutlar1 dikkate alarak gergeklestirildiginden, Patterson’mn (2003) gelistirdigi

boyutlar asagida ayrintistyla agiklanmustir.

Patterson’in  (2003) Hizmetkar Liderlik Modeli’nde savundugu boyutlar
hakkinda asagida ayrintili bilgi verilmektedir.

1.3.5.1. Sosyal ve Ahlaki Sevgi

Patterson’in “Agapao Love” olarak adlandirdigi sevgi, “Sosyal ve Ahlaki
Sevgi” anlamina gelir ve lider-takipgi iliskisi acisindan kilometretasi niteligindedir
(Patterson, 2003:8). Agapao Love, yunanca bir kelime olup mana olarak “dogru

zamanda dogru sebepler icin dogru seyleri yapmak™tir (Aslan ve Ozata; 2011:142).

Patterson’a (2003:8) gore sevgi, her seyin basinda gelir ve ihtiyaglari,
istekleri olan her bir bireyi toplu olarak istegi olan bireylermis gibi diisiinen liderler
tarafindan  gosterilebilir. Patterson (2003:13), hizmetkar liderlerdeki sevgi
duygusunun onlarin kisisel degerlerinden veya erdemlerinden kaynaklandigini, bu tip
liderlerin amacinin insanlar1 onurlandirmak ve onlar1 daha saygin kilmak oldugunu
savunur. Hizmetkar liderler, kosulsuz sevgiye sahip olduklarindan diger insanlar
gercek manada takdir ederler ve onlan dikkate alirlar. Takipgiler, hizmetkar
liderlerin diger insanlara gosterdigi boyle bir sevgiden ilham alirlar ve bunun
sonucunda timitli ve cesaretli bireyler olurlar (Patterson; 2003:12). Patterson’a gore
liderler, takipgilerinin yeteneklerine odaklanmali, onlarin gii¢lii ve zayif yonlerini iyi
ogrenmeli, bunlar1 zorunluluktan degil sevk ile yapmalidirlar. Bu tablo saglandigi
siirece sevgi, hizmetkar liderlik ile silirekli uyum icinde olacaktir (Patterson;

2003:12).

Winston (2003:2), hizmetkar liderlikte sevgi kavraminin sosyal ve ahlaki
anlamda sevgi manasina geldigini, liderin sahip oldugu diiriistliik, gorev anlayis1 ve

disiplinin bir yansimasit oldugunu savunur.

Mevcut teorik ¢aligmalar1 analiz eden Parry ve Kempster (2014:24), liderligin
maneviyatinda fedakar sevginin yattigini, hizmetkar liderligin siklikla sevgi
kavramina vurgu yaptigini belirtmislerdir. Parry ve Kempster (2014:24), bir isteki

pozitif liderligin yaratacagi etkinin pozitif takipciler olacagini, pozitif liderligin
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temelinde ise mutluluk ve sevgi yattigini, bu sebeple liderlik ile sevgi arasindaki

iliskinin lider-takipgi iligskilerinde belirleyici bir role sahip oldugunu savunmuslardir.

Mitroff ve Denton (1999:89), sevgi kavramimin enrensel bir ilke, Ferch ve
Mitchell (2001:77), kisileraras: iliskileri sekillendiren bir kavram, Russell ve Stone
(2002:151) ise hizmetkar lider i¢in kosulsuz sahip olunmasi gereken bir dge

oldugunu savunmuslardir.

Patterson’in  (2003) Hizmetkar Liderlik Modeli’ni g6z Oniinde
bulundurdugumuzda sosyal ve ahlaki sevginin, hizmetkar liderligin ilk ¢ikis noktasi
oldugu aciktir. Esasinda sevgi kavrami, birlikteligin, devamliligin ve refahin
saglanmasi agisindan biiyiik 6neme sahip oldugu mevcut literatiirden anlagilmaktadir.
Orgiit icindeki kosullar ve imkanlar hangi diizeyde olursa olsun, sevgiden yoksun
kalan bir temelin, tizerine insa edilmis lider-iiye iliskilerini ¢ok fazla tagiyamayacagi

sOylenebilir.

Hizmetkar liderlerin takipgileriyle -Orgiitiin birer {iyesi olduklar1 ve is
yaptiklari i¢in degil insan olduklar1 i¢in- ilgilenmeleri, onlara cesaret vererek dikkate
almalari, onlara merhamet etmeleri ve sefkatli davranmalari, onlarin durumlari
hakkinda ve iyi olmalar1 konusunda endise duymalari, Orgiit i¢in Onemli kisi
olduklarini onlara hissettirmeleri hem sosyal yonden hem de ahlaki yonden sevginin

onemli gostergelerindendir.

1.3.5.2. Al¢akgoniilliiliik

Patterson’a gore algakgdniillii olmanin hizmetkar liderlikteki goriintiisii (AKt.
Aslan ve Ozata; 2011:142) kisinin kendisinden ¢ok karsisindakilere odaklanmasi,

kendisine daha az dnem vermesidir.

Patterson (2003:14), algakgoniilli olmayir bazi kisilerin zayiflik olarak
algiladigini, ancak bu davranigin bir kisinin kendisini asir1 derecede degerli
gormedigi erdemli bir davranis oldugunu, bu nedenle tiim insanlarin degerine saygi
gostermeyi miimkiin kildig1 goriisiindedir. Patterson (2003:15), kisinin kendi
basarilarin1 ve yeteneklerini abartiya ve asir1 ovgiliye kagmadan objektif bir bi¢imde

ortaya koymasinin algakgoniilliliigiin bir isareti oldugunu savunur.
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Nelson’a (2003) gore bir lider, sevgiyi ¢alisanlari i¢in hem fedakarlik yaparak
hem de algakgoniilli davraniglar gostererek sergiler; diger bir ifadeyle hizmet

yonelimli lider dogru nedenlerle dogru seyleri yapandir (Akt. Cerit; 2008: 553).

Crom’a (1998:6) gore algakgoniillii olmak, olgu ve olaylara baskalarinin
gbziinden bakabilmektir. Ona gore bu davranis sekli, liderin orgiit igindeki bireylerce
begeni ve takdir kazanmasina sebep olur. Crom (1998:6), etkili liderlerin
takipgilerinin takima sagladiklar1 katkilar1 kabullenerek ve onlara saygi gostererek
alcakgoniilliiliiklerini muhafaza eden kisiler olduklarini savunur (Akt. Coe vd.

2005:105, Dennis, 2004:23).

Irwing ve Longbotham (2007:107), algakgoniilliiligii, hizmetkar liderligin
temel boyutu, Russell ve Stone (2002:148) ise gercek liderlerin en iyi dzelliklerinden
biri olarak nitelendirmislerdir. Sun’a (2013:547) gore hizmetkar liderdeki bu 6zellik
sabit olup, ahlaki bir nitelik tagir.

Sandage ve Wiens (2001:207), algakgonilliligli, bir kisiyi basarist ve
yetenekleri bakimindan tutma (koruma) yetenegi olarak tanimlamislar; bu yetenegin,
kendini kabullenmeyi, liderin kendisine degil digerlerine odaklanmasi suretiyle

gercek bir tevazu anlayigini igerdigini dile getirmislerdir.

Nielsen, Marrone ve Slay’e (2010:34) gore kisinin 6ncelikle kendi kimligini
anlamaya olan istekliligi, sonrasinda digerlerinin ihtiyaglarim1 kendi ihtiyaclarindan

iistlin gérme diisiincesi onun tevazu sahibi bir lider oldugunu gosterir.

Owens ve Hekman (2012:789), Van Dierendonck ve Nuitjen (2011:1233)’¢
gore tevazu sahibi liderler, takipcilerine karsi sorumluluklarindan emin, her an hesap
vermeye hazir ve Ogrenmeye istekli, onlardan gelebilecek elestirilere agik, gorev

tamamlandiginda geri ¢ekilmeye istekli (koltuk sevdalis1 olmayan) kisilerdir.

Sipe ve Frick (2009:28), algakgdniillii olmayan kisilerin genellikle sabirsiz
olduklarmi, sabirsiz kisilerin ise kotii dinleyiciler oldugunu ve bu sebeple kotii bir
dinleyicinin hizmetkar lider olamayacagimi savunurlar. Sipe ve Frick (2009:29),
hizmetkar liderligin algakgoniilliillik davranisini somutlastirdigini, bu davranisin

pratikteki yansimasiin kisinin mensubu oldugu orgiit ve diger bireyler icin



46

egolarindan goniillii bir sekilde vazgegebilmesi, esas niyetini acik¢a ifade etme

cesareti gosterebilmesi oldugunu ifade etmislerdir.

Tangney (2000:73-74), algakgoniilliiligiin kisilerin  kabiliyetlerini  ve
basarilarini dogru bir sekilde degerlendirme ve bunlar1 koruma; hatalari, kusurlari,
fikir ayriliklar1 ve kisithliklar1 hakkinda kisileri bilgilendirme, yeni fikirlere agik
olma, kendisi de dahil olmak iizere bireyleri bir biitiiniin degerli pargalar1 olarak ele
alma, tiim farkliliklarin bir degeri oldugunu benimseme gibi davranislar1 igermesi

gerektigini savunmustur.

Literatiirdeki mevcut tanimlardan hareketle, hizmetkar bir liderin tevazu
gosterek takipgilerinin gonliinii kazanacagi aciktir. Algakgoniilli davranmanin
kapsami ve igerigi, karsilasilan olgu ve durumlara gére farklilik gostermekle birlikte
genellikle liderin kendi basarilarindan ve yeteneklerinden ziyade takipgilerinin
basarilar1 ve yeteneklerinden s6z etmesi, kendi becerilerini degerlendirmede abartiya
kagmamasi, kendini 6vmemesi, takipgilerinden fikir ve goriis edinmeyi fikir veya
liderlik acizligi olarak algilamayip onlarin goriislerine ve tecriibelerine Onem
vermesi, gerektiginde 6ziir dilemesi, gerektiginde affetmesi, tevazu sahibi olmasidir.
Alcakgoniilliiliik, yapmacikliktan uzak, kisinin i¢inden gelen bir duygudur.
Algakgoniilliiliik, sicak kalpli bir liderin gururuna hiikkmedebilmesidir. Liderler,
boyle bir davranis modeliyle takipgileriyle arasinda olan bagi giiglendirebilir, onlarla

aralarimdaki mesafeleri azaltarak sistemsel olarak daha fazla mesafe kat edebilirler.

1.3.5.3. Fedakarhk

Fedakarlik, glinlimiizdeki anlamiyla ¢ikar amaci olmaksizin herhangi bir
kisiye yardim etme anlamina gelmektedir. Patterson (2003:17), fedakarlik kavrami
lizerine yapilan miinazaralarin bu kavramin dogasina yeni unsurlar ekledigini
savunmaktadir. Greenleaf (1977)’1n hizmetkar liderlikle tutarli oldugunu savundugu
bu kavram, sadece yardim etme amacina dayali ve bireysel seviyede incelenmis bir

insan o6zelligidir (Patterson, 2003:17).

Kaplan (2000:494), fedakarligin, kisinin kendi yararinin s6z konusu olmadigi

durumlarda baskalariin iyiligi adina géstermis oldugu eylemleri veya hissettikleri
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seklinde tanimlandigini; bu sebeple belirli bir maliyeti ve ¢abay1 gerektirdigini ifade

etmistir.

Pollard (1997:51), Bass (2000:33), Blanchard (2000:4), ve Russell
(2001:82)’a gore fedakarlik, tiim insanlarin gelisimi i¢in verilmis bir vaat, liderin
diiriist tavirlari, cesareti, bireysel ve toplumsal ihtiyaglari, motivasyonu, empati

kurma kabiliyeti nihayetinde degisen yasam seklinin bir resmidir.

Oliner’a gore (2002:1239) fedakarlik duygusu, bir baskasina yardim edildigi,
cikar amacli olmadigi, yiiksek risk tasidigi ve goniilden geldigi zaman esas anlamin
tasir. Fedakarlik, sahsi bir kazanim iizerine olmayip baskalarma adanmishk
duygulariyla ve sadece yardim etme amacini igeren igsel bir duygudur (Dennis,
2004:55). Fedakarlik, kisinin beklenti iginde olmadan, kendi goniil rizasiyla baska bir
kisiye yardim etmesi (Sani, Caliskan, Atan ve Yozgat, 2013:65), daima kendisi
haricindeki birseyi veya birisini isaret etmesidir (Frankl, 1992:115).

Monroe’ya (1994:862) gore fedakarlik, davranisi gosteren kisinin huzurunu
bozsa veya kendisini riske atsa dahi baskasinin yararina yonelik gosterilen niyettir.

Monroe’ya gore soz konusu niyetin bir kisim sonuclart olacaktir. Buna gore

(Monroe, 1994:862-863):
*  Fedakarlik, eylemi gerektirir,
*  Fedakarlik, takipgilerin refahin1 arttirmay1 gerektirir,

% lyi niyetli davranislar, takipgciler agisindan beklenen sonuglari vermese dahi

terk edilmemelidir,
* Fedakar davraniglar, davranis sahibinin kisisel refahini azaltabilir.

Avolio ve Locke (2002:170), ger¢ek manada fedakar olmak isteyen bir liderin
orgilit icinde istemedigi veya deger vermedigi bir rolii istlenmesi gerektigini, kisisel
cikart olmayan bir iirlin ortaya koymas: gerektigini, basarilarinin 6diillendirilmesi
konusunda herhangi bir beklenti icinde olmamasi gerektigini, en ufak bir umut,
kazan¢ veya memnuniyet beklemeksizin kendisini ¢alisanlarina/miisterilerine hizmet

etmeye adamasi gerektigini savunmusglardir.
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Moss ve Barbuto (2010:170), fedakar liderligin politik yetenek ve etkinlik
arasindaki iliskiyi giliglendirdigini; baskalarma hizmet etmenin, baskalarinin
ihtiyaclarina oncelik vermenin fedakarlik baglaminda lider etkinligini dogrudan

arttirdigini savunmusglardir.

Galston (1993:118), fedakarligi, muhta¢ yabancilara hizmet etme arzusu,
Sosik vd. (2009:401) ise “hizmetkar liderlik, doniisiimcii liderlik, otantik liderlik,
sosyal karizmatik liderlik gibi liderlik formlarimin  tamamlayicist”  olarak

nitelendirmislerdir.

Yapilan tanim ve nitelendirmelerden hareketle; fedakarligin herhangi bir
¢ikar, 0diil veya bir kazang beklemeksizin, konumu veya gorevi itibariyle degil
kisinin tamamen kendi i¢ arzusuyla kendisini bir kenara birakip baskalarinin yararina
calismasi, maddi ve manevi imkanlarin1 onlar igin seferber etmesi oldugu
anlasilmaktadir. Bencillikten, art niyetten ve ¢ikar iligkilerinden uzak olmayi
gerektiren fedakarlik, goniillere hitap etmek isteyen hizmetkar liderlerin en 6nemli
ozelliklerinden biridir. Konumlari, kisisel 6zellikleri ve beklentileri geregi giiniimiiz
lider ve yoneticilerde, hatta bireylerde belirli derecede bulunan veya bulunmayan
karsiliksiz  fedakarlik davramiglari, hizmetkar liderligin olmazsa olmazidir.
Takipgilerine karsi fedakar olan hizmetkar liderlerin, takipgilerinden fedakar

davraniglar gorebilecegi sOylenebilir.

1.3.5.4. Vizyon

Latince kokenli olan vizyon kavraminin kelime anlami, “gériiniim, iilkii, ileri

goriis ’tur  (http://www.tdk.gov.tr/ Erisim Tarihi: 05.11.2013). Pratikte ise bu

kavramin anlami, bir isletmenin veya oOrgiitin imkan ve kabiliyetleri dahilinde
gelecekte kendisini gormeyi arzuladigi ve uzun vadeyi gerektiren noktanin bir

tanimlanmasidir.

Greenleaf (1977), vizyon kavrammi aciklamak icin dngori ve

kavramsallastirma terimlerini kullanmis, bu kavramlardan;

«  Ongoriiyii, liderligin ahlaki boyutu iizerindeki merkez (Greenleaf, 1977:26),


http://www.tdk.gov.tr/
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*  Kavramsallastrmay: ise liderligin temel davranis modeli (Greenleaf,

1977:32) olarak nitelendirmistir.

Patterson’a (2003:18) gore hizmetkar liderlikte vizyoner olma, orgiitsel
anlamdaki Kklasik bir vizyonerlik degildir. Yani bir érgiitiin gelecekte varmak istedigi
noktanin tanimi degildir. Ona gore vizyonerlik, liderin takipgilerini degerli ve layik
birer birey olarak gérmesi, her bir takipgisinin bu diizeye gelecegine inanmasi, bunu
dort gozle beklemesi ve bu yolda takipgilerine yardimci olabilmenin yollarini

arastirmasi diislincesine dayanir.

Patterson (2003:19), lider vizyonunun, orgiitteki herkesin amag¢ ve hedeflere
ulasabilecegine, ilerleme kaydedilecegine ve gelisimi destekleyecegine olan
inanglarmi ve giiveni destekleyecegini savunur. Vizyon, sadece gelecege dair bir

Ongorii saglamaz, ayn1 zamanda bir istikamet olusturur (Patterson, 2003:20).

Greenleaf (1998:78), statiisii her ne olursa olsun, bir kisinin diisiincesini
almanin 6nemini vurgulayan ve “paylasilan vizyon” kavramini ortaya atan Peter

Senge’ye minnettar oldugunu belirtmistir.

Omoh (2007:5), vizyon ve etik degerlerden yoksun bir lider tarafindan
yonetilen oOrgiitlerin biiylik kayiplar (hissedar kayiplari, isttihdam kayiplari vb.)
vererek batacagini savunur. Vizyon kavraminin anlami, sadece hizmetkar liderlik
baglaminda degildir. Genel olarak diistiniildiigiinde, vizyondan mahrum bir kiginin
veya Orgiitlin, rotasi belli olmayan bir gemi gibi kaybolmaya mahkum olacag: ileri

siiriilebilir (Ulgen ve Mirze, 2006: 180).

Bennett (2001:45), kisisel degerlerin, vizyon ve hizmetkar liderlikle

kaynagstirildiginda takim performansinin artabilecegi kanaatindedir.

Vizyon, liderlikle dogrudan ilgili olan en eski diisiince olmakla birlikte
(Senge, 1995:229) bu kavram, hizmetkar liderlik dahil (Russell, 2000:13), hangi tarz
liderlik olursa olsun liderlik i¢in gerekli olan (Blanchard, 1995:12) bir sagduyudur
(Nanus, 1989:82).

Blanchard (1995:12), liderdeki hizmetkar yoniin yalnizca liderdeki vizyonun,
yonelimin ve hedeflerin belirgin olmasiyla ortaya c¢ikacagmi; Sendjaya vd.

(2008:419) ise takipgilerin goriislerinin, hayallerinin dikkate alinarak agikga
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tanimlanmis bir vizyon olusturmanin hizmetkar lidere duyulan giliveni ve liderin

takipcilerini etkileme diizeyini arttiracagini savunmuslardar.

Vizyonu, hizmetkar liderligin islevsel ozelligi olarak tamimlayan Russell
(2000:9), bu 6zelligin ayn1 zamanda hizmetkar bir liderin tutku yaratan ve gelecekte
arzulanan durumu Ongordigii yegane resmi  oldugunu, bir Ongori ve

kavramsallastirma igerdigini belirtmistir.

Vizyon kavraminin, orgiitlere hatta ¢ok biiyiik insan kitlelerine yon vermede
bir ilham kaynagi oldugunu diisiliniirsek, bu konuda basta hizmetkar liderler olmak
tizere takipgilerini pesinden siiriikkleyen liderlere biiyiik gorevler diistiiglinii soylemek
miimkiin olacaktir. Orgiitlerinin gelecekteki konumunu resmeden bir lider, bu
resimde takipcilerinin de yorum ve kanaat sahibi olmalarina 6zen gostermelidirler.
Diger bir ifadeyle liderler, orgiitlerinin vizyonunu, amag¢ ve hedeflerini belirlemede
kendilerini tek karar merkezi olarak gérmemeli, takipgilerinin de goriislerini alarak
acik, net, inandiric1 tanimlar ortaya koymalidirlar. Aksi takdirde, yapilan vizyon
tanimlar1 sadece tanim olmaktan Gteye gidemeyecegi, takipgilerin orgiitiin gelecegi

konusunda endiselenmelerine neden olabilecegi mevcut literatiirden anlagilmaktadir.

1.3.5.5. Giiven

Greenleaf (1977:83), orgiitlerdeki mesrulugun giiven ile bagladigini,
yetkinlikleri veya niyetleri ne kadar iyi olursa olsun, giivenin olmadigi orgiitlerde

higbir seyin gerceklesemeyecegini savunmustur.

Patterson (2003:22), hizmetkar liderlikte giiven kavramini “fakipgilerin
goriinmeyen potansiyeline olan bir inang, hedeflere ulasabileceklerine inanis”
seklinde belirtmistir. Glivenen liderler takipgilerini giliglendiren liderler; giiclenen
isgiicli ise organizasyonu sekillendiren kisiler kadar 6rgiite hizmet etme 6zgiirliigiine

sahip olan isglicii anlamina gelmektedir (Patterson, 2003:20).

Hangi tiir liderlik olursa olsun, giiven liderlikte esastir (Covey, 1991:170).
Giliven, kendilerini etkileyecek kararlar ve belirli yetenek isteyen Orgiit ici
pozisyonlara dogru kisileri yerlestirmede takipgilerin katilimin1 ve/veya goriisiinii

almay1 gerektirir (Sun, 2013:554).
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Hizmetkar liderler, takipgilerini sinirlandirmak yerine onlarin kendi
yeteneklerini farkli yol ve yontemlerle sergilemelerine imkan vererek onlara giiven

duyduklarini gosterebilirler (Sendjaya, 2003:4).

Melrose (1998:292), liderlerin verdikleri sozleri yerine getirmek suretiyle de
orgiit iginde giiveni saglayabileceklerini savunur. Ona gore liderler, bu giiveni

olusturmak i¢in;

*  Gergek bir kogluk becerisi gelistirmeli,

* Sadece gorev vererek degil, takipgilerini gercek manada giiglendirmeli,

*  Verdikleri sozii yerine getirenleri onurlandirmali,

* Takipcilerinin arasina daha isin basindayken katilip onlara destek olmali,

* Tutarl1 olmali,

* Takipgilerinin yanlis yapmaktan korkmayacaklari bir ortam olusturmak

suretiyle risk almalarini, yaratici ve yenilik¢i olmalarini saglamalidirlar.

Russell (2001:81), kisilerarast ve Orgiitsel anlamda giiveni saglamanin
dogruluk ve diirtistliik gibi iki 6nemli degerden ileri geldigini, bu tiir bir giivenin ise

hizmetkar liderlik i¢in gerekli oldugunu savunur.

Kouzes ve Posner (2003:36), liderlere, takipgilerinden aldiklari
geribildirimler konusundaki diisiincelerini agiklamalar1 gerektigini 0Ogiitleyerek
takipgilerin liderlerinin diisiincelerini bilmelerinin 6rgiit i¢inde giiven duygusu

olusturacagini ileri siirmiistiir.

Fairholm (1997:128), giivenin liderligin merkezinde ve ruha dayali bir
kavram oldugunu, bu sebeple takipcilerin liderlerine giiven duyma konusunda
zorlanmalariin yanlis oldugunu, takipgilerdeki giiven duygusunun liderlerin liderlik

etmelerine olanak sagladigini ifade etmistir.

Wis (2002:22), giinden giine ve durumdan duruma degisik tavirlar sergileyen
liderlere, dahil oldugu toplulugun inanmasinin gii¢ olacagini, bu sebeple liderlerin
bireylerle olan giindelik davranislarinda, prosediirlerinde ve yontemlerinde tutarli ve
givenilir davranmalar1 gerektigini belirtmistir. Wis, giiven ortammin bir kez
olusturuldugunda hesap verilebilirligin mesru olarak gerceklesecegi goriisiindedir
(Wis, 2002:22).
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Hizmetkar liderlikte gliven kavrami hakkinda one siiriilen fikirler genel
anlamda incelendiginde, bu kavramin hizmetkar liderligin temel prensiplerinden biri
oldugu aciktir. Gliven duygusu, sadece hizmetkar liderler veya takipgilerine 6zgii bir
duygu olmayip evrensel bir kavramdir. Bir kisinin baska bir kisiye, kuruma,
topluluga hatta kendisini yaratana giivenmesi ve inanmasi1 dogal bir ihtiyagtir. Giiven
duygusu, taraflarin birbirlerine gerektiginde bir esyayi, bir kurumu, bir kisiyi, hatta
kimi zaman tiim varligiyla birlikte kendisini goniil rahatligiyla emanet edebilecekleri
seye olan inanglarini ifade eder. Giiven kavrami, anlami itibariyle ¢ok kapsamli olup
kimi zaman karsisindan fikir edinmeyi, kimi zaman karsisindakine sir vermeyi kimi
zaman ise emanet almayi veya vermeyi igerir. Karakter, ahlak anlayis1 ve giiven
kavramimin zihinde canlandirdigi imgelerin, kisilerin giiven duygusu bakimindan

olgunlagmalarinda etkiye sahip oldugu sdylenebilir.

1.3.5.6. Gii¢lendirme

Hizmetkar liderlikte gii¢lendirme, fiziksel anlamda bir giiclendirme olmayip
liderin takipgilerinin heniiz ortaya ¢ikmamig potansiyellerini agia ¢ikarmaya, ortaya

¢ikmis potansiyellerini ise daha da gelistirmeleri i¢in yaptig1 yatirimlarin ifadesidir.

Literatiirli inceledigimizde giiglendirme kavraminina iligkin asagida belirtilen

tanimlar 6n plana ¢ikmaktadir:

* Rowlands’a (1997:14) gore giiclendirme, kisilerin kendi ilgi alanlarinda,

digerleriyle iliskilerinde ve karar vermede serbest birakildig siireglerdir.

* Russell ve Stone (2002:152) giiglendirmeyi, kisileri giic veya yetkiyle

donatarak giliven verme siireci olarak tanimlamaktadir.

* Diinya Bankasi’na gore giliglendirme, secim ve eylem 0Ozgiirliigliniin

genisletilmesidir (2002:14).

*  Kogel (2005:414) giiglendirmeyi, yardimlasma, paylasma, yetistirme ve ekip
calismast yolu ile kisilerin yetkilerini artirma ve kisileri gelistirme siireci

olarak tanimlar.
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* Focht (2011:28) ise gii¢clendirmeyi kisaca, digerleriyle gii¢ paylasimi olarak

tanimlar.

Patterson (2003:23), hizmetgi bir zihniyetle takipgiler i¢in en iyi olan seyi
yapmanin ve onlara yakindan ilgi gdstermenin giiglendirme anlamina geldigini,
boyle bir davranis modelinin hizmetkar liderin kalbinde bulundugunu belirtmistir.
Patterson (2003:24), hizmetkar liderlerin takipgilerini giiclendirerek rotalarini
bulduklarini, buna karsilik takipgilerinin de rotalarini bulmalar1 i¢in onlara yardimci
olma konusunda ilham kazandirdiklarini savunur. Ona goére hizmetkar liderin
kontrolii takipgilerine birakip gereken sorumlulugu kendilerinin istlenmelerini
saglamasi, siiregler itibariyle takipgilerin yolunu agmasi, dengeli gelisimlerini
miimkiin kilmas1 ve onlar i¢in daima iyi olanin pesinden gitmesi gerekir. Patterson’a
(2003:25) gore, hizmetkar liderlerin bu tarz bir giliglendirme polikasi izlemeleri

sonucunda takipgiler “cicek acip biiyiiyecektir”.

Covey (2002:31), liderin, takipgiler arasindaki farkliliklara deger vererek,
onlar1 dinleyerek ve giiclendirme konusunda onlara 6rnek olarak hizmetkar olacagina

inanir.

Wis (2002:20), takipgileri giiclendirmede odiillendirme politikalarinin
onemine deginmis, hizmetkar liderlerin odiillendirme stratejilerinin Orgiit i¢inde

farkliklik ve pozitif degisiklik yaratmak i¢in kullanmalar1 gerektigini savunmustur.

Schneider ve George (2011:64), liderlerinden, gelisimleri i¢in gercek manada
ilgi ve alaka goren takipgilerin kendilerini gii¢lendirilmis hissettiklerini, bunun
sonucunda takipcilerin Orgiitlerine baghlik duygularinin daha c¢ok artacagim

savunmuslardir.

Dontistimceii liderlik, etkilesimci liderlik, doniistiirticii lidelik gibi modern
liderlik yaklagimlar1 incelendiginde bir¢ok bilimadaminin liderlerin giiclendirme
islevine vurgu yaptiklar1 goriilmektedir. Gii¢lendirme kavrami, hizmetkar liderlik
haricindeki liderlik modellerinde incelendiginde, liderler ile takipgiler arasindaki
farkli diizeylerde karsilikli beklentilerin bir geregi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Yani liderler, takipcilerinden aldiklari geribildirimler veya kazanimlar (6rgiit ici
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gorevlerin yerine getirilmesi vb.) nispetinde onlar1 giiclendirme yoluna gitmekte ya

da gitmemektedirler.

Giiclendirme kavraminin literatiirdeki kapsami olduk¢a genis olmakla birlikte
bu kavramin hizmetkar liderlikteki yansimasi genel olarak takipgilere gerektiginde
yetki verilmesi, bazi 6nemli gorevlerin icrasi i¢in kontroliin bir kismimin veya Kimi
zaman tamaminin onlara devredilmesi, 6nemli kararlar almalarina miisaade edilmesi,
liderlik yapabilecekleri, kendi imkan ve Kkabiliyetlerini ortaya c¢ikarabilecekleri
ortamlar sunulmasi, kisisel gelisimleri (bedenen, ruhen, egitimsel vb.) i¢in gereken

imkanlarin saglanmasi oldugu anlagilmaktadir.

1.3.5.7. Hizmet

Liderin takipgilerine hizmet etmesine tarihten Ornekler verilebilse de bir
liderlik akiminin ana hususlarindan birisi olarak literatiire girmesi Robert Greenleaf
tarafindan saglanmigtir. Greenleaf (1977), hizmetkar liderlerin baskalarinin
ihtiyaglariyla ilgilendiklerini ve kendilerini sosyal a¢idan kisilere hizmet eden bir
pozisyonda gormeyi istediklerini savunur. Ona gore hizmetkar liderler giiglerini

bagkalarina hizmet etmenin bir araci olarak kullanirlar.

Patterson (2003:25-26), hizmet etme eyleminin takipgilere zaman ayirma,

sefkatli, hoggoriilii davranma gibi birgok comertlik davranisini igerdigini belirtmistir.

Melrose (1995), liderlerin hizmet mantalitesi {izerine kurduklari bir orgiitte
yapilan herhangi bir hizmete karsilik bagka bir hizmetin olusacagini, bunun en
nihayetinde kurum kiiltiiriine niifuz ederek yayilacagini savunur. Patterson
(2003:26), Melrose’un diisiincesinden hareketle boyle bir orgiitte karsilikli hizmet

kavraminin;

* Hem bireysel hem de kurumsal basariy1 tesvik edecegini ve kurumun temel

ilkesi olacagin,

* Uzun vadeli ve siireklilik gosteren bir dongliyi miimkiin kilacagim

belirtmistir.
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Northouse (2010:388), hizmet eden liderlerin fedakar olduklarini, fedakar

liderlerin ise amagclarinda takipgilerinin iyiligini 6n planda tuttuklarini savunur.

Farling, Stone ve Winston’a (1999:64) gore, liderlerin  temel
fonksiyonlarindan birinin de takipgilerinin ihtiyaglarina cevap vermek, onlara hizmet

etmek oldugunun liderlerce bilinmesi olduk¢a 6nemlidir.

Wis’e (2002:20) gore hizmetkarlik kavrami, hayati hizmet etme goreviyle
gormek i¢in kullanilir ve bagskalarina karsi sorumluluk tstlenmeyi igerir. Wis
(2002:20), bu sorumlulugun, liderlerin yeteneklerini ve ¢abalarini kullanarak 6rgiitiin
kendisinden ¢ok daha biiyiik bir biitiiniine katkida bulunmasini icerdigini, yetenekleri
cesitli sekillerde kullanarak digerlerinin yeteneklerine deger katmayi kapsadigini

belirtmistir.

Hayden (2011:9), hizmet etmenin, hizmetkar liderligi kavramsal agidan

modernlestiren bir fikir oldugunu savunmustur.

Russell ve Stone (2002:149), hizmet etmenin hizmetkar liderligin ¢ekirdegi
oldugu konusunda hemfikir olmakla birlikte bu kavramin baskalarinin ¢ikarlarini

kendi ¢ikarlarindan iistiin tutmay1 gerektiren bir se¢im oldugunu belirtmislerdir.

Daft ve Lengel (1998:169), Gandhi ve Martin Luther King gibi liderlerin
basarili olmalarinda takipgilerine hizmet etmeleri ve bunun sonucunda cesaretlerinin

yaraticiliga doniismesinin etkisini vurgulamigslardir.

Liderin takipgilerine hizmet etmesi, klasik liderlik yaklagimlarinin mantigina
ters distigli mevcut literatiirden anlasilmaktadir. Hizmetkar liderlik verimlilik
artisinda alternatif bir yaklasim sunabilmektedir. Lider, birey ve toplumun sinirsiz
ihtiyaclaria cevap veren, lireten, ¢ogaltan, isgérenlere hizmet ederek onlardan daha
fazla verim almayi planlayabilir. Bu baglamda liderlerin, toplumlarin ihtiyaglarina
hizmetleriyle cevap veren oOrgiitteki bireylere deger vermesi, onlarla yakindan
ilgilenerek problemlerini dinlemesi, ihtiyaclarinit karsilamasi, kusurlarini ortmesi,
onlarin menfaatlerini savunmasi, sefkatli ve merhametli olmasi, bu davranislariyla da

onlara 6rnek olmasi gliniimiiziin ve hizmetkarligin bir geregi oldugu sdylenebilir.



IKINCi BOLUM

LiDER-UYE ETKILESIMI

2.1. LIDER-UYE ETKILESIMI TEORISI

1975 yilinda Dansereau, Graen ve Haga’nin onciiliigiinde ilk olarak Dikey
Ikili Baglanti Modeli (Vertical Dyad Linkage Model) olarak &ne siiriilen (Ozutku,
Agca, Cevrioglu, 2008:194) ve geleneksel liderlik yaklagimlarina alternatif olarak
gelistirilen (Sahin, 2011:278) lider-iiye etkilesimi teorisi, liderligi, lider ile tyeleri
arasindaki ikili iligkiler baglaminda agiklar (Caliskan, 2009:221).

Rol Teorisi ve Sosyal Etkilesim Teorisi’nden hareketle ortaya ¢ikan lider-iiye
etkilesimi teorisi (Kegecioglu, 2003:197), liderlerin islerle ilgili bir takim
degisikliklere paralel olarak her bir astiyla farkli tutum sergilemesi gerektigini
(Greguras ve Ford, 2006:433) iddia eden bir teoridir. Bu teoriye gore, liderler ve

tiyeleri arasinda i¢ grup ve dis grup olmak tizere iki farkli grup mevcuttur.

I¢ gruplar, liderlerin is yiikii, zaman vb. kisitlarindan dolay: genellikle kilit
noktalarda rol oynayan (Caliskan, 2009:221) astlar1 ile kurdugu, emsallerine gore
daha giivenilir, saygin (Sahin, 2011:278), etkili ve ikili iliskilerde basarili kisilerden

olusan gruplardir. Bu kisiler, digerlerine nazaran lidere daha yakin tiyelerdir.

Sparrowe ve Liden (1997:523) i¢ grup iliskilerinin, is sdzlesmesinin
gerektirdigi davraniglarin ve iliskilerin daha da Otesindeki sosyal degis-tokus ile

karakterize edildiklerini ifade etmislerdir.

Dis gruplar ise, i¢ gruplarin aksine liderlerin ¢ok nadir etkilesimde
bulunduklari, kendilerine tanimlanmis goérevlerin ve zamanin disina ¢ikmayan,
“pozisyonum neyse ben oyum” (Senge, 1996) mantigiyla ¢alisan kisiler olarak
tanimlanabilir. Lideri i¢in ekstra zaman ayirmaya isteksiz ve sorumluluk sahasi
disinda verilebilecek gorevlere direng gosteren dis grup iyeleri, bu o6zellikleri
sebebiyle de muhtemel olarak liderleri ve ona yakin tyeleri (i¢ grup iiyeleri)

tarafindan daha az sevilen iiyelerdir (Baran, 1997:500).
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Dis grup ve i¢ grup tiyeleri arasindaki farkliliklara deginen George ve Hanger
(2005:88), i¢ gruptaki astlarin orgiitteki rollerini genisletmek istediklerini, gorevlere
daha c¢ok katilim sagladiklarin1 ve bulunduklar1 birimde ekstra sorumluluk
iistlendiklerini; dis gruptaki astlarin ise oldukga siki bir denetim altinda yalnizca rutin
gorevleri yerine getirdiklerini, diisiik kalitede iliskide bulunduklarini ve resmi is
sOzlesmesinin gereklerini uyguladiklarint belirtmistir. George ve Hanger (2005:88),
bu o6zellikleri itibariyle doniisimcii liderlik modelinin i¢ grup tyelerinin oldugu
orgiitlerde; etkilesimci liderlik modelinin ise dig grup iiyelerinin oldugu orgiitlerde
daha sik uygulanan bir model olacagini savunmustur. George ve Hanger’e (2005:88)
gore lider-liye etkilesimi teorisi, lider ve liyeler arasinda yiiksek kalitede etkilesim

saglandiginda liderlik siirecinin daha verimli hale gelecegini Onerir.

Deluga ve Perry (1991:239-240), i¢ grup iyelerinin liderleri ile iligkilerini
“viiksek kaliteli etkilesim”, dis grup tlyelerinin liderleri ile olan iligkilerini ise “diisiik
kaliteli etkilesim” olarak siniflandirmistir. Northouse (2010:150), i¢ grup ve dis grup
tiyelerinin liderleriyle farkli kalitedeki etkilesimini modellemistir. Asagidaki sekilde

s0z konusu modele yer verilmektedir.

Sekil 2: Northouse’un I¢ Grup-Dis Grup Modeli

(" tcon gz )
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Kaynak: Northouse, P. G. (2010). Leadership: Theory and Practice, Sayfa: 150

Sekil 2°de “L” harfi liderleri, “U” harfi ise iiyeleri ifade etmektedir.
Northouse (2010:150), liderlerin i¢ grup iiyeleriyle olan iligkilerinde karsilikli

giivenin, sevginin, sayginin ve etkinin bulundugunu; buna karsilik dis grup tiyeleriyle
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iligkilerinde is tanimlar1 {izerine kurulu resmi iletisimin bulundugunu ifade etmistir.
Northouse, i¢ grup iiyelerinin liderleri igin, liderlerin de i¢ grup iiyeleri igin ekstra
seyler yaptiklarini, dis grup tyelerinin ise liderleriyle daha diisiik diizeyde uyumlu
calistiklarini, is hayatlarindaki dongiiniin ise gelmek, is yapmak ve evlerine donmek
oldugunu belirtmistir. Northouse, liderler ile i¢ grup iiyeleri arasindaki yiiksek
kalitede iligkiyi +3 ile, zayif iligkiyi O ile numaralandirarak aradaki farkin agikligini

vurgulamustir.

Lider-iiye etkilesimi teorisinde, liderler ve iiyeleri arasinda yiiksek kalitede
etkilesimin daha ¢ok i¢ grup iiyeleriyle saglandigi ifade edilebilir. Orgiite daha gok
katkida bulunan iyelerin lidere daha yakin olduklar, lideri tarafindan
odiillendirildikleri, diger iiyelere nazaran kurumun olanaklarindan daha yiiksek
diizeyde faydalandiklar1 ve bu kazanimlarinin liderleri i¢in daha fazlasini vermede
giidiileyici oldugu mevcut literatiirden anlasilmaktadir. Bunun yaninda dis grup
tiyelerinin yalnizca pozisyonlarimin gerektirdigi gorevleri yapip ekstra c¢aba
gostermemeleri, i¢ grup iyelerinin golgesinde kalmalarina neden olabilecektir.
Liderler ac¢isindan bakildiginda, orgiitsel siireclerin problemsiz islemesi icin
gerektiginde ekstra caba gosteren, fedakar davranan, pozisyonlarina degil liderine,
orgiitsel ama¢ ve hedeflere yakin iiyelerin varliginin Orgiitsel basariy:1 arttiracagi

sOylenebilir.

2.1.1. Lider-Uye Etkilesiminin Teorik Temelleri

Lider-Uye Etkilesimi Teorisi, Rol Teorisi, Sosyal Degisim Teorisi, Esitlik
Teorisi ve Adalet Teorisi olmak tizere dort farkli teoriden sentezlenerek meydana

gelmisgtir. Bu teoriler asagida agiklanmustir.

2.1.1.1. Rol Teorisi

Rol teorisi, insanoglunun hayatta iistlenmis oldugu rolleri gozlemleyerek bu
kavram iizerinde yogunlagan Linton’un sosyal-antropolojik calismasiyla ortaya

cikmistir (Helland, 2004:15).
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Rol teorisi, Orgiit icerisindeki bir bireyin kendisine lideri tarafindan
tanimlanmig gorevleri yerine getirirken, lideriyle ikili iligkilerde ortaya koydugu
davranig bi¢cimiyle (Koy, 2011:54); ortaya koydugu isin miktari, kalitesi ve yonii
hakkindaki algilamalariyla ilgilidir (Dienesh ve Liden 1986: 624). Bu teori, lider-iiye
etkilesimindeki davraniglarin kisi {izerinde nasil psikolojik ve davranigsal sonuglar

dogurdugunu agiklama adina kavramsal bir ¢ergeve sunar (Hoover, 2009:7).

Dienesh ve Liden (1986:621), rol olusturma siirecindeki en dnemli yoniin
rollerin agik¢a tanimlanmamis, muglak bir yapiya sahip olmalar1 ve bu sebeple rol
kavraminin i¢inin Orgiitteki bireyler tarafindan doldurulmast ve tanimlanmasi
gerektigini belirtmiglerdir. Rol teorisinde lider, orgiitsel amag ve hedeflerin en etkin
bicimde gerceklestirilmesi adina grup i¢inde en etkin rol oynayan lyelerle isgoriir
(Choi, 2013:13). Bu sebeple, Dienesh ve Liden’in belirttikleri rol kavramindaki
anlam boslugunu dolduracak taraflarin daha c¢ok i¢ grup iiyeler ve liderler olacagi

anlasilmaktadir.

Hoyt, Price ve Poatsy (2013:720), liderlere empoze edilen ve onlardan
beklenen roliin, grubun asir1 deger verilen hedeflerine katkida bulundugunu

belirtmislerdir.

Ozetlemek gerekirse, bu teoriye gore herhangi bir gruba yeni dahil olan bir
tiye, grup lideri tarafindan kendisine verilen bir gorevi yerine getirken gosterdigi
performansa gore degerlendirilmektedir. Uyenin performansi, liderin beklentileri
dogrultusunda gergeklesirse bu lider beklentilerini tam anlamiyla karsilamayan
tiyelere nispeten bu iiyeyle daha etkili ve Xkaliteli bir iletisim kurabilecegi

sOylenebilir.

2.1.1.2. Sosyal Degisim Teorisi

Sosyal degisim teorisi, lider ile iiye arasindaki alis-veris iliskisine dayanir.
Lider, orgiit i¢indeki bir astina maddi (para, esya, techizat vb.) ve manevi (destek,
giidiileme vb.) imkanlar saglayarak, ast ise bu imkanlara istinaden orgiitsel baglilik

ve yliksek verimlilik gostererek ona olan gorevini yerine getirir (Soldner, 2009:31).
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Hoffman, Morgeson ve Gerras’a (2003:171) gore bu anlayis, karsilikli
beklenti ve ihtiyaglarin taraflarca karsilanmasi mantigi iizerine kurulu olup yiiksek
kalitede lider-tiye etkilesimi saglanmasin1 amaglar. Jacobs (1970:107) ise bu teoriyi,
her bireyin orgiit i¢indeki faydasini maksimize, maliyetlerini ise minimize etmeye

calistig1 fayda-maliyet odakli bir sosyal davranig modeli olarak nitelendirmistir.

Soldner (2009:26), orgiit ortaminda strese neden olan bazi etmenlerin liderler
tarafindan sosyal kaynaklar kullanilmas1 sayesinde kontrol edilebilecegini belirterek
strese  karsilik liderin  kaynak kullanimint sosyal degisim kapsaminda
degerlendirmistir. Ona gore, bu kaynaklarin neler oldugunun belirlenmesi, lider ile

orgiit iyeleri arasindaki etkilesimin kalitesine baglidir.

Nelson, Basu ve Purdie (1988), lider-iiye etkilesiminin kalitesinin taraflarin
ruhsal saghgmi etkileyebilecegini savunmuslar; Wilson ve arkadaglart (2004) ise
orgiitsel anlamda ruhsal saglik problemlerinden korunmak igin lider-ast arasindaki

sosyal degisimin kalitesini adres olarak gdstermislerdir.

Helland (2004:18), sosyal degisimin ¢ogunlukla resmi 6rgiitlerdeki liderler ile
tiyeleri arasindaki iliskilerde goriildiiglinii, daha c¢ok iyelerin liderlerinden
beklentilerinin oldugunu ve bu beklentilerinin gelecekte liderleri tarafindan
karsilanacagina dair ipuglart aradiklarini belirtmektedir. Helland (2004:18), iiyelerin
bu beklentilerine karsilik liderlerin gerek odiillendirmeyle gerekse onlari
desteklemesiyle karsilik vermesi sonucunda iiyelerin de buna kayitsiz kalmayarak
liderlerinin daha ¢ok makam sahibi olmas1 adina yiiksek gayret gostereceklerini,
liderlerine ve orgiitlerine baghliklarinin artacagini ve liderleri ig¢in daha iiretken,

verimli ¢alisacaklarini savunmaktadir.

2.1.1.3. Esitlik Teorisi

Adams tarafindan 1963 yilinda gelistirilen esitlik teorisi, bir Orgiitteki
isgorenlerin kendi sagladiklar1 girdileri (bilgi, beceri, gérevde ehil olma seviyesi,
kisisel ¢aba, is performansi, orgiitsel vatandaglik duygusu vb.) ve igverenin sagladigi
ciktilartyla (terfi, prim, ddiiller, olanaklardan faydalanma, 6vgi, yetkilendirme vb.)

digerlerinin girdi ve ¢iktilari1 mukayese ederek orgiitte herkes icin adil bir tutum
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sergilenip sergilenmedigi yargisina varmalart mantigma dayanir (Konopaske ve
Werner, 2002:407).

Adams (1965:272), calisanlarin kendi girdi ve kazanimlarmin digerlerinin
girdi ve kazanimlariyla oransal agidan esit olduklarina kanaat getirdikleri zaman
esitlikten so6z edilebilecegini, orgiitteki 6diill dagilimlarinin calisanlarin sagladigi
girdilerle orantili oldugunda adil oldugunu, bununla birlikte esitlik prensibinin
bireylerin kisisel girdileri ne olursa olsun verilen ddiillerin bireylerin kendi aralarinda

esit paylasildig siirece saglanabilecegini belirtmistir.

Esitlik teorisine gore, gruplar genellikle kisilere esit muamele yapan iiyeleri
odiillendirir, aksi durumda ise cezalandirir. Kendilerini esit olmayan iliskiler iginde
bulan iiyeler, bu sikintisin1 gidermek adina esitligi yeniden tesis etmeye calisirlar.
Orgiitteki esitsizligin biiyiikliigii, iiyelerin sikintisinin siddetiyle paralellik gosterir
(Hatfield ve Traupmann, 1981:166).

Skiba ve Rosenberg (2011:1), esitlik teorisinde motivasyonun 6nemine vurgu
yaparak orgiit i¢gindeki motivasyonun yalnizca iiyeler icin bir ddiillendirme yontemi
olmadigini, bireylerin motivasyon durumlarimin hem kendilerini girdileri (caba,
fedakarlik vb.) ve ciktilar1 (6diiller vb.) bakimindan degerlendirmede hem de
digerlerinin sagladig1 girdiler karsisinda elde ettikleri ¢iktilarla kiyaslamak i¢in bir

arag olarak gordiiklerini belirtmislerdir.

Kim (2009:17), esitlik teorisinin, maas ve prim gibi orgiitsel kaynaklarin adil
bir bicimde dagilimina etki ettigi ve calisanlarin birbirlerine goére performanslarini
dengeleme etkisi yarattig1 i¢in “orgiitsel adaletin dagitici yonii” olarak karakterize

edilebilecegini savunmaktadir.

2.1.1.4. Adalet Teorisi

Adalet kavrami, tarihin en eski donemlerinden bu zamana kadar 6nemini
koruyan, herkes i¢in zaruri olan kavramdir. Kisilerin adalet algilari, kendi deger
yargilartyla birlikte degisiklik gostermekle birlikte sosyal hayatin diizeni agisindan

adaletin saglanmasi i¢in kanunlar konulmustur. Giiniimiize dek, adalet teorisi iizerine



62

One siiriilen bir¢cok goriis bulunmakla birlikte, adalet kavramina iliskin literatiirde 6ne

¢ikan tanimlar su sekildedir:

* Rawls (1971:60): Her insanin diger insanlarin sahip oldugu o6zgiirliiklerle
uyumlu genis kapsamli ozgiirliiklere sahip olmasi, sosyal ve ekonomik
esitsizliklerin, pozisyonlar da dikkate alinarak, bireylerin lehine olacak

sekilde giderilmesidir.
* Cohen (1986:5): Kisisel ve sosyal ahlakin merkezinde yer alan bir standarttir.

*  Kolm (1998:3): Farkli insanlarin arzu ve ¢ikarlar1 birbirlerine zit diistiigiinde

ve bunlar tatmin edilemediginde ne yapilmasi gerektiginin cevabidir.

Adalet teorisi hakkinda literatiirde genellikle oOrgiitsel anlamda adalet
teorisine genis yer verildigi ve Orgiitsel adaletin Prosediirel, Dagitimsal ve
Etkilesimsel Adalet olmak iizere ii¢ ana baslik altinda incelendigi dikkat ¢gekmektedir.

Buna gore;

Prosediirel Adalet: Kisilerin, 6rgiit i¢indeki karar verme siireglerini ve prosediirlerini
nasil degerlendirdikleriyle ilgili olup (Lind ve Earley, 1992:228) calisanlarin
isgliciine katilimi, ekstra ¢aba gdsterme vb. tutumlarmi sekillendiren adalettir

(Gonzalez ve Tyler, 2007:92).

Dagitimsal  Adalet: Kaynaklarin  ve ¢iktilarin  hakkaniyetle dagitildiklarina
calisanlarin inanmalaryla ilgili yaklagimdir. Térnblom ve Kazemi (2007:44), bireyin
mevcudiyetinden gelen ihtiyaglar1 (beslenme, barinma vb.) ile esitlilikleri (isbirligi,
kigisel refah vb.), dagitimsal prensipler olarak nitelendirmisler ve bu prensiplerin

Ozellik arz ettiklerini savunmuslardir.

Etkilesimsel Adalet: Bireyin davranigsal agidan hakettigi muameleyi gormesiyle ilgili
olup, kimi zaman kendisi hakkinda alinan kararlar konusunda bilgilendirilmesi, saygi
ve tevazu gormesi vb. davraniglari igerir. Blodgett, Hill ve Tax‘e (1997:189) gore
etkilesimsel adalet, ¢atisma ¢Ozlimiine yonelik siirecte bireylerin nasil muamele

(kaba, sert, nazik, saygin vb.) gordiigliyle ilgilidir.

Colquitt  (2001:390), etkilesimsel adaletin “kisilerarasi adalet” ve

“bilgilendirici adalet” olmak iizere ikiye ayrildigini; kisileraras1 adaletin, bireyin
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saygl ve dirtstliik algilariyla; bilgilendirici adaletin ise bireye zamaninda, dogru,

acik ve yeterli bilgi verilmesiyle ilgili oldugunu ifade etmistir.

Rawls (1971:11-14), “A Theory of Justice " isimli kitabinda adaletin iki temel
prensibinin oldugunu savunur. Ona gore birinci prensip, her insanin tipki digerlerinin
sahip oldugu, kapsamli temel ozgiirliikklerin tamamina esit sekilde sahip olmasi;
ikincisi ise sosyal ve ekonomik esitsizliklerin hem kisilerin makamlari, pozisyonlari
itibariyle, hem de herkesin yararima ve makul bir bi¢cimde olacak sekilde

diizenlenmesidir.

Boot (2012:9), adaletin 6nemi konusunda saglanan goriis birligine nispeten
gereklerinin neler oldugu konusunda bir¢ok goriis ayriliklarinin oldugunu; bazi
teorisyenlerin adaletin geregi olarak refahin esit dagiliminin, bazilarinin ise
kaynaklarin esit dagiliminin kavram icin daha uygun bir tanimlama olacagin

belirtmistir.

2.2. LIDER-UYE ETKILESIMIi TEORISININ BOYUTLARI

Lider-Uye Etkilesimi Teorisi, ortaya c¢iktigi ilk zamanlarda bazi
bilimadamlar1 (Graen ve Cashman, 1975; Graen ve Ark., 1982) tarafindan “amir ile
astt arasindaki iletisimin ve etkilesimin kalitesini sergileyen bir teori” olarak
nitelendirilmistir (Akt. Ford ve Greguras, 2006:434). Dienesch ve Liden (1986:624),
s6z konusu bilimadamlarinin goriisiine karsi ¢ikarak, lider-iiye etkilesim teorisinin
geleneksel anlamda sadece amir-ast arasindaki tek yonli iliski seklinde
degerlendirilmemesi gerektigini, hatta bu konuda teorik veya ampirik bir dogrulama

bulunmadigini belirtmislerdir.

Dienesch ve Liden (1986:626), lider-iiye etkilesiminin boyutlarini
belirlemede, bu teorinin temelleri olan rol teorisi, sosyal degisim teorisi, esitlik

teorisi ve adalet teorisinin yol gosterici ve tutarl oldugunu ifade etmislerdir.

Teorisyenler arasindaki bu fikir ayriliklart sonucunda ilk defa Dienesch ve
Liden (1986), yaptiklar1 arastirmalardan elde ettikleri bulgular neticesinde lider-iiye
etkilesimindeki iliskilerin katk:, sadakat ve etki olmak tizere {i¢ farkli degisim
faktoriine bagh oldugunu savunmuslardir (Akt. Ford ve Greguras, 2006:435). Liden,
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Dienesch ile yaptigi arastirmalardan sonra lider-iiye etkilesimi boyutlar1 iizerine
Maslyn ile yaptiklari ampirik bir ¢alismada, profesyonel saygi adinda bir boyutun

daha olmas1 gerektigi sonucuna varmiglardir (Liden ve Maslyn, 1998:62).

Lider-iiye etkilesiminin boyutlar1 konusunda gilinlimiiz literatiiriinde kabul
goren boyutlar Liden’in Oncelikle Dienesch ile, sonrasinda Maslyn ile yaptig
calismalar neticesinde ortaya koydugu katki, etki, sadakat ve profesyonel saygi
boyutlaridir (Liden ve Maslyn, 1998:43-72). Bu secbeple, c¢alismanin ilerleyen

boliimlerinde bu boyutlara deginilecektir.

2.2.1. Katki Boyutu

Dienesch ve Liden (1986:624), katkiyi, “drgiitin ortak hedeflerinin
gerceklestirilmesi adina liderlerin ve itiyelerinin is ile ilgili faaliyetlerinin miktarinin

ve kalitesinin taraflarca algis1” seklinde agiklamiglardir.

Bas, Keskin ve Mert (2010:1019), liderlerinin verdikleri gorev ve
sorumluluklart yerine getirebilen iyelerin digerlerine nispeten liderleriyle daha
kaliteli etkilesimde bulunucaklarini, yeni gorevler ve sunulan imkanlar i¢in orgiitiin
seckin tiiyeleri olacaklarini; liderler tarafindan sunulan bu imkanlara karsilik bu
tiyelerin daha sevkle calisacaklarini ve orgiitsel amaglara ulagilmasinda daha fazla
caba sarf ederek etkilesimin kalitesini ylikseltmeye ¢alisacaklarini ifade etmislerdir.
Dolayisiyla katkinin, liderler ve {iyeleri arasindaki alig-veris iliskilerine dayali
olmakla birlikte orgiitteki i¢ grup (lidere ve amaglarina bagl kisilerin olusturdugu
tiyeler) ve dis grup (kendilerine verilen gorevler disina ¢ikmayan, yeni gorevlere

direng gosteren iiyeler) ayrimini agiga ¢ikarttig1 soylenebilir.

Cevrioglu (2007:41), katki kavraminda liderlerin ve iiyelerin karsilikli olarak
acik veya gizli amaglarinin rol oynadigini, liderinin verdigi gorevler haricinde ekstra
caba sarf eden tliyelerin liderlerinin goziine girerek digerlerine gore daha kaliteli ve
yiikksek diizeyde etkilesimde bulunduklarini savunmustur. Lider-iiye etkilesiminde
katki kavramini agiklamada sadece iiyelerin liderlerine sundugu cabaya degil,

liderlerin de iiyelerine sundugu imkan ve kaynaklarin (fon, malzeme vb.) 6nemine
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deginen Cevrioglu (2007:41), etkilesimin kalitesinin karsilikli is odakli iliskilere
dayandigina dikkat ¢ekmistir.

O’Donnell’a (2009:80) gore katki, “takipgilerin orgiitsel amag ve hedeflere
ulasmalart yolunda liderleri icin gosterdikleri ¢aba, isteklilik ve ekstra gayret”,
Aslan ve Ozata’ya (2009:101) gore “her iiyenin gizli veya acik ikili iliskilerinde
karsilikly ortaya koyduklart is odakli faaliyetleri algilamalar: ”dir.

Katk1 boyutunun sosyal degisim teorisi baglaminda iliskisel anlamda kaliteyi
saglamada son derece 6nemli bir kavram oldugunu savunan Sullivan, Mitchell ve
Uhl-Bien’e (2003:191) gore katki, orgiitteki bir bireyin kendisine tanimlanmig gorevi
basartyla yerine getirmedeki istekliliginin ve kabiliyetinin tanimidir. Onlara gore,
tiyelerinin Orgiite sagladig1 katkilara yiliksek deger veren liderler, onlara daha iyi

ortamlarda ig imkanlar1, gérevler ve kaynaklar1 sunma konusunda istekli davranirlar.

Sonugta katki, lider ve iiyeler tarafindan saglanan ortak bir deger olmakla
birlikte oncelikle tiyelerin orgiitsel amag ve hedeflere ulasilmasi i¢in ekstra gaba ve
yeteneklerini sergiledigi, bunun karsiliginda liderlerin onlara daha iyi sartlarda
calisma, daha ¢ok kaynak ve is imkanlar1 saglama konusunda destek verdigi
karsilikli bir etkilesimdir. Bu etkilesimin taraflarca algilanan kalitesi, onlarin

sagladiklar katkinin diizeyini gostermektedir.

2.2.2. Etki Boyutu

Dienesch ve Liden’e (1986:625) gore etki, isi ilgilendiren bir kavram olmayip
kisiler arasindaki karsilikli cazibeyi ifade eder. Diger yandan lider-iiye etkilesiminde
etki, is ile ilgili algilarla degil kisisel duyqularla, sosyallikle ilgilidir (Liden ve
Maslyn, 1998:50). S6z konusu yazarlara gore etki, arkadashigin ve kisiler arasi
cazibenin goriintiisiidiir. Kimi zaman lider-iiye etkilesiminin kalitesini ortaya
koymada onder bir rol istlenebilir. Baska bir agidan etki, kisiler arasindaki sevginin

veya g¢ekiciligin ifadesidir (Wu, 2009:14).

Etki boyutunun 6nemine deginen Sullivan, Mitchell ve Uhl-Bien (2003:207),
s6z konusu kavrami arkadaslik ve karsilikli cazibeye dayali, kaliteli bir lider-iiye

iligkisi kurmak isteyen bireyler i¢in adres gostermistir.
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Cevrioglu (2007:41), Aslan ve Ozata (2009:101), etki boyutunun profesyonel
degerlerle ve is ile ilgili olmayip, kisiler arasi etkilesimle, sempatiyle ilgili oldugunu
belirtmislerdir. Cevrioglu (2007:42), is tabanli bir lider-iiye etkilesiminde etki
kavraminin zayif kalacagini veya hi¢ olmayacagini savunmus; sempatinin, liderin

iyesinin is performansini degerlendirmesinden daha 6nemli oldugunu belirtmistir.

Sherony (2002:32), insanlar iizerinde olumlu etki birakan ve mutlu bir hayat
stiren kisilerin sevimli kisiler oldugunu savunmustur. Sherony (2002:33), lider-iiye
etkilesiminde “sevme” hakkinda bir¢ok arastirmanin yapildigini, bu arastirmalar
sonucunda tiyelerine karsi olumlu duygular besleyen ve sergileyen liderlerin tiyeleri
tarafindan ¢ok sevildiklerini, bu sebeple yiiksek lider-iiye etkilesimi degerlerine

sahip olduklarini belirtmistir.

Goksel ve Aydintan’a (2012:250) gore etki, taraflarin birbirlerini birer insan

olarak sevmesi, arkadas olarak gérmesi ve birlikte ¢calismaktan zevk almalaridir.

Bag, Keskin ve Mert (2010:1019), liderler ile tiyeler arasindaki etkilesimin
yalnizca is iliskilerine dayali olmas1 durumunda etki boyutunun ¢ok az éneme sahip

olacagini veya hi¢ olmayacagini savunmuglardir.

Lider-iye etkilesiminde etkinin karsilikli sevgiye, cazibeye dayali samimi
duygular oldugu ve lider-iiye etkilesiminin kalitesini dogrudan etkileyen bir kavram
oldugu ifade edilebilir. Birbirlerine kars1 davramislarinda, karsisindakinden yarar
gordiigli i¢cin degil, onu bir insan olarak gercek anlamda sevdigi ve kendisiyle
calismaktan zevk duydugu i¢in samimiyet goOsteren lider ve iiyelerin, karsilikh

etkilesimlerine katki saglayabilecekleri sOylenebilir.

2.2.3. Sadakat Boyutu

Literatiirde “baglilik” olarak da ifade edilen sadakat kavrami, lider-iiye
etkilesiminin gelisiminde ve devaminda kritik rol oynayan (Kasli, 2009:41), lider ile
iyenin birbirine ne derece bagli olduguyla ilgili olan (Cevrioglu, 2007:41) ve 6ziinde

vefakarligi igeren (Aslan ve Ozata, 2009:101) bir kavramdir.

Dienesch ve Liden (1986:625), sadakatin lider-iiye iliskilerini etkileyen, is ile

ilgili olmayan bir kavram oldugunu, taraflarin dis gii¢lere karst birbirlerini koruma
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diizeyini gosterdigini savunmuslardir. Onlara gore liderler, sorumluluk gerektiren

isleri kendilerine sadik olduklarini diistindiikleri iiyelerine verirler.

Sadakatin bireye duyulan giiveni igerdigini ve genellikle durumdan duruma
tutarli bir sekilde degistigini belirten Liden ve Maslyn (1998:50), bu boyutu
bireylerin oOrgiit i¢inde istlendikleri gorevler ve oOrgiitsel bagliliklar1 baglaminda
incelemislerdir. Onlara gore, liderlerine sadik iiyelere, iistlendikleri gérevleri yerine
getirirken daha fazla 6zerklik taninabildigini ve bu sebeple islerinden tatminiyet
diizeylerinin yiiksek olacagini ifade etmislerdir. Sadakat yonii zayif olan iiyeler ise
liderlerinden daha az Ozerklik alarak is tatminiyetleri ve Orgiitsel baghiliklart
azalabilmektedir. Liden ve Maslyn (1998:46), hem liderin hem de iiyelerin
resmiyette birbirlerinin karakterlerini ve davranislarin1 ne ol¢lide desteklediklerinin

sadakatle ilintili oldugunu belirtmislerdir.

Sherony’ye (2002:36) gore ise sadakat, bir liyenin, liderinin kendisini (iiyeyi)

digerlerine kars1 savunma olasiligi hakkinda inanciyla ilgili bir kavramdir.

Setley (2005:22), bir iiyenin liderine karsi sadakatini daha gelistirilmis
gorevleri lstlenerek ve bu goérevlerin yerine getirilmesinde artan bir performans

gostererek sergileyebilecegini belirtmistir.

Waul (2007:42), liderine kars1 sadik eylemleri olan bireyler olmasi halinde
yiiksek katkinin yoklugunda dahi yiiksek kaliteli etkilesimin gelisebilegini ifade

etmistir.

Johnson (2009:40), sadakat kavraminin liderler ve tiyelerinin birbirlerine
kars1 ne derece sadik olduklariyla ilgili oldugunu belirterek bu kavramin resmiyette
birbirlerinin davramiglarini ve karakterlerini ne derece destekledikleriyle ilgili

oldugunu savunmustur.

Oborn (2010:14), sadakatin diirtistlikle esdeger goriilebilecegini ifade
etmistir. Ona gore bir liyenin bir baska iiyeyle veya istleriyle etkilesimde bulunurken
benzer davranislar sergilemesi, diger bir ifadeyle “kisinin kendisi olmasi, statiilere

gore degismemesi” onun sadik bir birey oldugunu gosterir.

Ozetle sadakat, karsilikli etkilesimde taraflarin birbirlerine olan giiveni ve

inanciyla ilgili bir kavramdir. Liderine bagli, onu herseye ragmen destekleyen, yari



68

yolda birakmayan {iyelerin varligi kadar, onlar1 bagkalarina karsi savunan liderlerin
varliginin da 6nemli oldugu sdylenebilir. Etki ve katki boyutlar1 hakkinda yapilan
tanimlara gore, bu kavramlarin 6rgiitiin ve bireylerin var oldugu siirece s6z konusu
oldugu anlasilmaktadir. Ancak, sadakat boyutunun, orgiitiin varligi sona erse dahi
yenisinin tesis edilmesinde veya tekrar olusturulmasinda diger boyutlardan farkli bir

etkiye sahip oldugu soylenebilir.

2.2.4. Profesyonel Sayg1 Boyutu

Liden ve Maslyn (1998:49)’e gore profesyonel saygi, iliskinin taraflarinin
karsilikli olarak is ile ilgili konularda sahip olduklar1 yeteneklere ve bu yeteneklerin
isleri basarmalar1 konusundaki yetkinliklerine inanmalar1 konusundaki algilariyla
ilgilidir. Onlara gore, iiyenin is konusundaki yetkinligini ve kendisine verilen bir
gorevi basariyla yerine getirip getirmemesi noktasindaki liderin temel algisi, liyenin
0zgecmisine, daha once aldig1 6diil ve cezalara, bulundugu pozisyonlara, iistlendigi
gorevlere ve referanslarina baghdir. Dolayisiyla, kisinin hayat yarisindaki
kazanimlar1 (Curriculum Vitae-CV), liderler i¢in profesyonel saygi olusturmada
temel Olcittir. Liden ve Maslyn (1998:49), profesyonel sayginin olusmasinda
taraflarin birlikte ¢alisma sarti olmadigini, bu alginin ¢alismadan daha once de

olusabilecegini ifade etmislerdir.

Liden ve Maslyn (1998:62)’e gore bir Orgiitteki {tyeler, liderlerinin
kendilerine bir profesyonel olarak, saygiyla komuta ettiklerine ne derece inanirlarsa
tiyelerin isgiiciine katilimi1 o derece yliksek olur ve kendilerinden yiiksek performans
beklenir. Diger taraftan liderin, herhangi bir tiyesi hakkinda bilgi eksikligi konusunda
sliphesi veya algis1 oldugunda bu {iyenin sahip oldugu yetersizlik yiiziinden bazi

onemli gorevlendirmeleri kaybedeceklerini belirtmislerdir.

Setley’e (2005:22) gore Liden ve Maslyn’in (1998) etkilesim konusundaki bu
yaklagimlari, profesyonel saygmin iliskisel olmayan bir parcasi olup, iliskisel
anlamda bir profesyonel sayginin tesis edilmesi iiyelerin gosterecegi performansla ve

liderleriyle kurduklari iligskinin liderde olusturdugu algiyla miimkiindiir.
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Aslan ve Ozata (2009:101), Liden ve Maslyn (1998)’in profesyonel sayg1
konusundaki tanimini savunmakla birlikte taraflardaki bu algmin bireyin birlikte
calistigi veya etkilesimde bulundugu diger kisiler vasitasiyla da olusabilecegini

belirtmislerdir.

Bas, Keskin ve Mert (2010:1020), taraflarin sayginliklarma yonelik
algilarinin olugmasinda, taraflarin orgiite dahil olmadan 6nceki profillerinin, gecmis
tecriibelerin, alinan odiillerin, orgiit i¢inde kisi hakkinda yapilan yorumlarin etkili
olabilecegine deginmislerdir. Bas, Keskin ve Mert’in bu konudaki gériisiiniin Liden

ve Maslyn’in (1998) goriistiyle paralellik gosterdigi sOylenebilir.

Ozetle profesyonel saygi, karsilikli etkilesim i¢inde bulunan lider ve iiyelerin,
is konusundaki karsilikli yetkinlikleri ve bilginliklerine olan algilamalariyla, bunlara
gosterdikleri saygiyla, hayranlikla ve takdirle ilgili bir kavramdir. Taraflarin
birbirleri hakkindaki yetkinliklerine olan algilari nispetinde profesyonel sayginin da

degiskenlik gosterecegi sdylenebilir.

2.3. HIZMETKAR LIDERLIK iLE LIDER-UYE ETKILESIMi ARASINDAKI
ILISKI

Dienesch ve Liden (1986:625), lider-iiye etkilesiminin etki boyutunu “l/ider
ve astin iy veya profesyonel degerlerden ziyade kisisel ¢ekicilikten kaynaklanan ve
birbirlerine karsi besledikleri sevgi” seklinde tanimlamiglardir. Liden ve Maslyn
(1998:54-60) etkinin, kisiler aras1 duygularla ve sosyallikle, Cevrioglu (2007:41),
Aslan ve Ozata (2009:101) kisiler arasi etkilesimle, sempatiyle; Wu (2009:14) ise
kisiler arasindaki sevgiyle veya g¢ekicilikle ilgili oldugunu savunmuslardir. Basta
Dienesch ve Liden (1986) olmak iizere lider-iiye etkilesimi konusunda g¢aligma
yapmis diger arastirmacilarin (Sherony, 2002; Sullivan, Mitchell ve Uhl-Bien, 2003;
Cevrioglu, 2007; Aslan ve Ozata, 2009; Wu, 2009) da tanimlamalarindan hareketle,
hizmetkar liderligin boyutlarindan biri olan sevginin lider-iiye etkilesimindeki etki
boyutuyla olumlu yonde iliskili oldugu soylenebilir. Diger bir ifadeyle, liderlerin

astlaria kars1 sosyal ve ahlaki anlamda besledikleri sevginin biiytikliigiiniin, lider-
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tiye etkilesimindeki etki boyutunun biiyilikliigli arasinda anlamli bir iliski olacagi

sOylenebilir.

Lider-iiye etkilesimindeki profesyonel saygi, Liden ve Maslyn’e (1998:49)
gore iliskinin taraflariin karsilikli olarak is ile ilgili konularda sahip olduklar
yetenceklere ve bu yeteneklerin isleri basarmalart konusundaki yetkinliklerine
inanmalar1 konusundaki algilamalariyla ilgilidir. Liden ve Maslyn’in tanimina goére
taraflarin  birbirlerinin is konusundaki algilarina olan inanglarinin birbirlerine
duyduklar1 giiven ile ilgili oldugu anlasilmaktadir. Caliskan (2009:221), lider-iiye
etkilesimi teorisinin arka planinda Blau (1988) tarafindan gelistirilen “Sosyal Takas”
teorisinin yer aldigini, liderin, gerek i¢, gerekse dis grup iiyeleriyle karsilikli sosyal
degisimde bulundugunu, bu degisimin temelinde giiven kavraminin yattigini ve
karsilikli giivene dayali lider-iiye etkilesiminin kalitesinin de yiiksek olacaginm
makalesinde belirtmistir. Bu baglamda, hizmetkar liderligin 6nemli bir bileseni olan
giiven kavramimin lider-iiye etkilesimindeki profesyonel sayginin diizeyiyle

paralellik gdsterecegi sdylenebilir.

Hizmetkar liderlik ile lider-iiye etkilesimi arasindaki iligskiyi Barbuto ve
Wheeler’in (2006) tanimladigi ve dogruladigi boyutlar (fedakar arama, duygusal
iyilestirme, orgiitsel kahyalik, inandirici planlama (vizyon) ve bilgelik) ile sinayan
Barbuto ve Hayden (2011), “Hizmetkar Liderlik ve Lider-Uye Etkilesimi (LUE)
Arasindaki  Iligkinin Test Edilmesi (Testing Relationships Between Servant
Leadership Dimensions and Leader Member Exchange (LMX)” isimli makalelerinde
korelasyon yontemi kullanarak Barbuto ve Wheeler’in (2006) hizmetkar liderlik
boyutlart ile lider iiye etkilesimi kalitesi arasinda gii¢lii bir iliski oldugu sonucuna

varmiglardir.

Bazi liderlik tarzlar1 (dontistimcii, etkilesimci) ile lider-liye etkilesimi
arasindaki iliski tizerinde ¢alisan Deluga (1992) ve Basu (1992), doniistiiriicti
liderligin kisisellestirilmis ilgi ve karizma boyutu ile lider-iiye etkilesiminin kalitesi
arasinda anlamli ve pozitif iliski oldugunu tespit etmislerdir. Deluga (1998:190),
yiiksek derecede bir lider-iiye etkilesimi kalitesinin saglanmasinda lider ve iiyelerin

karsilikli olarak birbirlerini desteklemelerinin 6nemini vurgulamistir. Buna gore,
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hizmetkar liderligin {iyeleri destekleme boyutunu agiklayan “giiclendirme”nin lider-

tiye etkilesimiyle olumlu yonde iliskili oldugu sdylenebilir.

Ogretim {iyesi-6grenci arasindaki etkilesimi hizmetkar liderlik davranislari
bakimindan arastiran Sani, Caliskan, Atan ve Yozgat (2013:68), lider-iiye
etkilesiminin karsilikli glivene, saygiya ve gorev bilincine dayanan bir teori olmasi
nedeniyle hizmetkar liderligin kaliteli bir lider-iiye etkilesiminin tesis edilmesinde
onemli oldugunu belirtmislerdir. Sani, Caliskan, Atan ve Yozgat (2013:68),
hizmetkar bir liderde olmasi gereken temel niteliklerle (fedakarlik, giiven, astlarin
kisisel gelisimine katki, yakindan ilgi, aslarin ¢ikarlarii 6n planda tutma vb.)
lider-liye etkilesiminin kalitesinin birbirleriyle dogrudan Ortiistiigiinii savunarak
“yiiksek diizeydeki bir lider-iiye etkilesiminin kendisini hizmetkar liderlikte
gosterecegini” ifade etmislerdir. Sani, Caligkan, Atan ve Yozgat (2013:71), Liden ve
arkadaglar1  (2008) tarafindan gelistirilen hizmetkar liderlik 6lg¢egini ve
aragtirmalarina esas diger bagimli degiskenlerle ilgili 6l¢ekleri kullanarak yaptiklar
analizlerde hizmetkar liderligin kaliteli bir 6gretim-iiyesi Ogrenci iliskisinin ve

orgiitsel glivenin gelismesinde 6nemli katkilar sagladigi sonucuna varmiglardir.

Basta Barbuto ve Hayden (2011)’in yukarida bahsi gegen makalesindeki
calisma olmak lizere, yapilan diger calismalar ve bilim adamlarinca 6ne siiriilen
fikirler, Patterson’in one siirdiigii hizmetkar liderlik modeli ve boyutlart ile lider-iiye

etkilesimi arasinda bir iliskinin olabilecegi beklentisini uyandirmaktadir.



UCUNCU BOLUM

HiZMETKAR LIDERLIK iLE LIDER-UYE ETKILESIMi ARASINDAKI
ILISKIi: BIR DEVLET UNIVERSITESINDE ARASTIRMA

3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Bu g¢alismanin amaci, arastirma konusu {iniversitede yonetici/lider
pozisyonundaki boliim baskanlarinda hizmetkar liderligin ne derece var oldugunun
tespiti ile hizmetkar liderlik ve lider-liye etkilesimi arasindaki iligkinin

arastirilmasidir.

3.2. ARASTIRMANIN ONEMI VE LITERATURE KATKISI

Hizmetkar liderligin giiniimiize dek one siiriilen liderlik teorileri i¢inde en
yiiksek diizeyde insan odakli davraniglart biinyesinde barindiran bir liderlik bigimi
oldugu mevcut literatiirden anlasilmaktadir. Modern liderlik teorileri iginde yer alan
hizmetkar liderlik, liderden sosyal ve ahlaki anlamda sevgi, algakgoniillii olma,
giiven verme, sefkat duyma, giiclendirme, fedakarlik, empati, sosyal ve ahlaki
anlamda sevgi ve en Onemlisi astlarin hizmetinde olmay1 gerektiren bir anlayistir.
Amir veya Ustlerinden hizmetkar davraniglar goren ¢alisanlarin, liderlerine, orgiitsel

Vizyona, ¢alistiklar1 kuruma ve yaptiklari ise daha siki sarilacaklari sdylenebilir.

Gelismekte olan tilkelerdeki yogun is temposu, sosyal ve ahlaki bosluklar,
ikili iliskilerdeki resmiyet veya kimi zaman kayitsizlik, monoton is ortami,
giivensizlik, benmerkezcilik, ekonomik ve sosyal problemler vb. nedenlerle birey
psikolojisi zarar gormektedir. Orgiitsel liderlerin astlarina hizmetkar davranislarda
bulunmasinin, kisilerdeki sosyal ve psikolojik ¢okiisiin 6nemli Olgiide Oniine
gececegi diisiiniilmektedir. Bireylerin calistiklar orgiitte kendilerini dikkate alan,
onlara sevgi duyan, anlayabilen, destekleyen ve yiicelten bir kisinin varligindan
haberdar olmalar1 ve bu kisinin lider pozisyonundaki bir hizmetkar olmasi her orgiitte
gorilmeyecek bir durumdur. Bu sebeple, iiniversitelerde gorevli bolim

baskanlarinda hizmetkar liderlik 6zelliklerinin, kendisine bagli 6gretim elemanlarinin
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algilariyla ne diizeyde var oldugunun bilinmesi onemlidir. Arastirma ayrica, s6z
konusu liderlik 6zellikleri ile lider-liye etkilesimi arasindaki iliskiyi ortaya koymasi

dolayisiyla da 6nem arz etmektedir.

Yerli ve yabanci literatiirde hizmetkar liderlik ve lider-iiye etkilesiminin
bircok degiskenle (Orgiitsel vatandaslik, tiikkenmislik, giliven, Orgiitsel adalet,
performans vb.) iliskisi arastirilmis, Olgek gelistirme veya literatiire kazandirma

caligmalar1 yapilmistir.

Hizmetkar liderlik ile lider-iiye etkilesimi arasindaki iligski, sadece yabanci
literatiirde, kamu gorevlileri baglaminda Barbuto ve Hayden (2011) tarafindan
“Testing Relationships Between Servant Leadership Dimensions And Leader
Member Exchange (LMX)” isimli makalede ele alinmistir. Bu ¢alismada, Barbuto ve
Wheeler’in (2006) gelistirdigi, 5 boyut (Fedakar Arama, Duygusal Iyilestirme,
Bilgelik, Orgiitsel Iyilestirme, Inandirict Planlama (vizyon) ) ve 23 maddeden olusan
Hizmetkar Liderlik Olgegi kullanilmis olup, birgok ilgede calisan kamu gérevlilerine,
daha once Liderlik Gelistirme Calistaymna katilmis liderlerinin (haznedarlar)
hizmetkar 6zellikleri degerlendirtilmistir. Arastirma sonucunda 5 hizmetkar liderlik
boyutunun tamamiin lider-iiye etkilesimiyle onemli derecede iliskili oldugu

sonucuna varmiglardir.

Yerli literatiirde, Sani, Caliskan, Atan ve Yozgat (2013) tarafindan 6gretim
tiyelerinin  hizmetkar liderlik davraniglarnim, o6gretim iyesi-6grenci iliskisinin
kalitesinin test edildigi “Ogretim Uyelerinin Hizmetkar Liderlik Davranislar: ve
Ardillart Uzerine Bir Arastirma” isimli makalenin bulundugu gériilmektedir. Bu
caligmada, hizmetkar liderlik davraniglarinin kaliteli bir 6gretim-liyesi ogrenci
iligkisinin gelismesine ve oOrglitsel giivenin boyutlar1 olan “6gretim {iyesine giiven”,
“list yonetime gliven” ve “lniversite arkadaslarma giiven” boyutlarina onemli
katkilar sagladig tespit edilmistir. San1, Caligkan, Atan ve Yozgat (2013) tarafindan
yapilan bu c¢alisma, Ogretim iyelerinin “Hizmetkar Liderlik” davranislarinin
ogrenciler lizerindeki etkileri baglaminda Tiirkiye’de ilk kez test etmesi itibariyle

Ooneme sahiptir.
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Yapilan bu ¢alismalar diginda ve yerli literatiirde, hizmetkar liderlik ile lider-
tiye etkilesimi arasindaki iligkinin belirlenmesine yonelik herhangi bir ¢alisma
bulunmamaktadir. Ancak, hizmetkar liderlik 6zelliklerinin ¢esitli kamu veya 6zel
sektor kurumlarinda galisan lider/yonetici pozisyonundaki kisilerde (bashemsireler,
bashekimler, antrenorler, okul miidiirleri, 6gretim tyeleri vb.) ne derece var
oldugunun belirlenmesi ve bunun lider-iiye etkilesimi haricindeki diger degiskenlerle
olan iligkisi kimi tez ¢alismalarina ve makalelere konu olmustur. Bu ¢ergevede yerli

literatiirde 6ne ¢ikan birka¢ ¢aligmaya asagida deginilmistir.

Dinger ve Bitirim (2007), hizmetkar liderlik ve kurum kiiltiirii anlayisini konu
aldiklar1 makalelerinde, hizmetkar liderlerin 6nemine giiglii ve rekabet iistiinliigiine
sahip kurum kiiltiirlerinin olusturulmasi ve korunmasi baglaminda deginmisler,
kiiresel rekabet ortaminda isletmeler agisindan fark yaratacak kurum kiiltiirlerinin,
degisimci, evrensel degerlere sahip, yeniligi tesvik eden, kendisini insanlarin
gelisimine adayan hizmetkar liderler tarafindan olusturulabilecegini ileri

siirmiislerdir.

Cerit (2008), ilkogretim okulu miidiirlerinin hizmet yonelimli liderlik
davraniglarinin 6gretmenlerin tilkenmisliklerine olan etkisini incelemistir. Aslan ve
Ozata (2011), Dennis-Winston ve Dennis-Bocernea hizmetkar liderlik 6lgeklerinin
gecerlik ve giivenirlik arastirmasini yapmak amaciyla saglik ¢alisanlarinda hizmetkar
liderlik konusunu ele almislardir. Akyiiz (2012), doktora tezinde hizmetkar liderlik
davraniglarinin  orgiitsel adalet, orgiitsel vatandaslik davraniglart ve performans

tizerine etkisini egitim sektoriinde arastirmistir.

Aslan ve Ozata (2011), yabanci literatiirde kabul gérmiis ve saghk
yoneticilerinin hizmetkar liderlik anlayisin1 degerlendirmede kullanilabilecek Dennis
ve Winston (2003) ile Dennis ve Bocernea (2006) Hizmetkar Liderlik 6lgeklerini
Tiirkce literatiire kazandirmak amaciyla Konya’da faaliyet gosteren ii¢ farkli
hastanede anket ¢alismas1 yapmislardir. S6z konusu hastanelerde gorevli 180 saglik
kurumu calisanina uyguladiklar1 anketlerden elde ettikleri verilerin analizi sonucunda
Dennis ve Bocernea Olgegi’ni 5 boyut ve 14 soruya; Dennis ve Winston Olgegi’ni
ise 3 boyut ve 14 soruya indirgemisler, yeni Ol¢eklerin gecerli ve giivenilir oldugu

sonucuna varmiglardir.
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Kahveci ve Aypay (2012), yabanci literatiirde kabul gdren ve egitim
yoneticilerinin hizmetkar liderlik anlayisini degerlendirmede kullanilabilecek bir
Olcegi Tiirkge’ye uyarlamiglardir. Kahveci ve Aypay (2012), Laub’un (1999)
Hizmetkar Orgiitlerde Orgiitsel Liderlik Degerlendirme o6lgeginin gecerlilik ve
giivenilirlik analizlerini Balikesir ve Eskisehir’deki ilkogretim okullarinda gorev
yapan Ogretmenlerden elde ettikleri verilerden yapmislardir. Yaptiklart analiz
sonucunda elde ettikleri yeni 6l¢egin gecerli ve giivenilir oldugu sonucuna varmislar,

s0z konusu Ol¢egi Tiirk literatiiriine kazandirmislardir.

Demirel ve Ark. (2013), TRB-1 Bolgesi'nde yer alan illerin (Elazig, Malatya,
Bingdl, Tunceli) merkez belediye hizmetlerinin kalitesini se¢menlerin nasil
algiladiklarint ve s6z konusu alginin belediye baskanlarimin liderlik o6zellikleri
tizerinde belirleyiciliginin tespitini konu alan bir anket calismasi yapmislardir.
Calisma sonucunda, hizmetkar liderlik ile belediye hizmetlerinin kalitesi arasinda
giiclic ve pozitif bir iliski; hiikimdar liderlik ile belediye hizmetlerinin kalitesi

arasinda ise zayif ve negatif bir iligki oldugu sonucuna varmislardir.

Hizmetkar liderlik tizerine yapilmis c¢aligmalarin yabanci literatiirde
kapsaminin fazla olmasi, farkli orgiitlerde uygulanabilirliginin aragtirilmasi, yerli
literatiirde ise bu tip ¢aligmalarin nispeten ¢ok az olmasi bu konunun arastirilmasini

onemli kilmaktadir.

Universiteler arasinda rekabetin artmasiyla, bir devlet iiniversitesindeki
bolim  bagkanlarinin ~ hizmetkar  Ozelliklerinin ~ §gretim  elemanlarinca
degerlendirilmesi ve bunun boliim baskani-6gretim elemanlari arasindaki etkilesimle
iliskisinin yerli ve yabanci literatiirde daha 6nce arastirilmamis olmasi bu ¢alismanin

esas onemini ortaya koymaktadir.

3.3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Aragtirmada mevcut durumun ortaya konulmasi amaglanmistir. Bu kapsamda,
nicel arastirma yontemi ve tarama modeli benimsenmistir. Karasar (2009:77), bu
modelin belli bir zaman dilimi igerisinde gerceklesmis ya da gergeklesmekte olan

gelismeleri ele alip degerlendiren bir sistem oldugunu ifade etmektedir.
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Anket calismasinin yapilabilmesi amaciyla aragtirmaya konu devlet
tiniversitesinin rektorliiglinden yazili izin alinmistir. Elden dagitilip toplanan
anketler, SPSS 16.0 programi kullanilarak oncelikle frekans ve giivenilirlik analizine
tabi tutulmustur. Anket verileri, normal veya normale yakin dagilim gostermedikleri

i¢in faktor analizi yapilmamis, parametrik olmayan analiz teknigi kullanilmistir.

Boliim bagkanlarinin, iiyelerinin algisiyla ne diizeyde hizmetkar olduklarinin
tespiti i¢in toplanan anketlerin ortalama ve standart sapma degerleri oncelikle genel
olarak, sonrasinda boyutlar bazinda hesaplanmistir. Diger yandan, boliim bagkanlar
ile iyeleri arasindaki etkilesim diizeyinin karsilikli olarak ortaya konulabilmesi
amaciyla Lider-Uye Etkilesimi anketlerinden elde edilen verilerin ortalama ve

standart sapma degerleri genel olarak ve boyutlar bazinda hesaplanmustir.

Anketlere verilen yanitlara iliskin 5 diizey bulunmaktadir. Buna gore,
1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum ve
5=Kesinlikle Katiliyorum ifadelerini temsil etmektedir. Ortalamalar, 1 ile 5 arasinda
degismektedir. Ortalamalarin 1’e yakin olmasi, katilimcilarin s6z konusu anketler
baglaminda kendilerine yoneltilen ifadelere katilim diizeylerinin azaldigi, 5’e yakin

olmasi ise katilim diizeylerinin arttig1 anlamina gelmektedir.

Literatiirden edinilen bilgiler ve dogrulugu varsayilan diger hipotezler
1s18inda, hizmetkar liderlik ile lider-iiye etkilesimi arasindaki iliski ve hizmetkar
liderlik boyutlar1 ile lider-liye etkilesimi arasindaki iliski Spearman Korelasyon

Analizi yontemiyle analiz edilmistir.

3.4. ARASTIRMANIN EVRENI

Zaman ve maliyet kisitlarindan dolayr amagsal Orneklem ydnteminin
kullanildigi bu arastirma bir 6rnek olay ¢alismasidir. Arastirmanin evrenini, bir
devlet liniversitesine bagli, 4 yillik egitim veren fakiiltelerde gdérev yapan boliim
baskanlar1 ve bu boliim baskanlarina bagl olarak calisan 6gretim elemanlari (iiyeler)
olusturmaktadir. Sahip oldugu orgiit kiiltlirliniin farkliik arz etmesi, ast-list

iligkilerinin bariz derecede hiyerarsik 6zellikler gdstermesi nedeniyle iiniversitenin
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saghik ile ilgili fakiilteleri (Tip Fakiiltesi, Dis Hekimligi Fakiiltesi, Saglik
Yiiksekokulu) anakiitleye dahil edilmemistir.

Arastirmaya konu tiniversite, yaklasik 40 yillik kokli bir gegmise sahip olup,
biinyesinde 5 enstitii, 9 fakiilte, 1 yiiksekokul ve 4 meslek yiiksekokulu bulunan bir
devlet {iniversitesidir. Universitenin bulundugu sehir, 750.000’den fazla niifusa sahip
olup, ¢cogunlugu geng kitleden olugmaktadir. Arastirmanin yapildigi zaman dilimi
igerisinde, Universitede yaklasik 1274 akademik personel, 1622 idari personel

bulunmaktadir.*

Arastirma, 2012 yili Mart ay1 itibariyle yapilmis olup, bu zaman dilimi
icerisinde {iiniversitede bulunan arastirma gorevlisi, 6gretim tiyesi ve Ogretim
gorevlisi  pozisyonundaki akademik personelden veri toplanmistir. Cesitli
sebeplerden dolayr (kimi personelin yoklugu, anket doldurmak istememesi, zaman
kisit1, evrenin biyiikliigii) yalnizca 20 bolim baskani ve 210 akademik personelin

ankete katilimi saglanabilmistir.

Arastirmada kullanilan Hizmetkar Liderlik Anketi ve Lider-Uye Etkilesimi
Anketi (Uyelerin Bakis Acisindan), 6gretim elemanlarma form seklinde elden
dagitilmis ve bolim bagkanlarini degerlendirmeleri istenmistir. Diger taraftan,
fakiilte boliim baskanlarina sadece Lider-Uye Etkilesimi Anketi (Liderlerin Bakis
Acisindan) yine aym yontemle dagitilmis, kendilerine bagli {iyeleriyle olan
etkilesimlerinin genel olarak degerlendirilmesi istenmistir. Anket formlarinin
dagitildigt zaman dilimi icerisinde cesitli sebeplerle kendisine ulagilamayan
akademik personelin mail adreslerine google.docs iizerinden anketler gonderilmis

olup verilerin bir kism1 web iizerinden alinmistir.

Anketlerin elden dagitilip toplanmasinda yasanan giigliikler sebebiyle Ziraat
Fakiiltesi’nde g¢alisan akademik personelin mail adreslerine google.docs iizerinden
anket formlar1  gonderilmistir. Ancak, yeterli derecede anket doniisi
saglanamadigindan anket sonuglarimin analiz edilmesinde sayica anakiitleye dahil
edilen Ziraat Fakiiltesi analize dahil edilememistir. Bu durum, ayni zamanda

arastirmanin bir siirliligini olusturmaktadir.

#2011 Mali Y1l idare Faaliyet Raporu esas alinmustir.
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Fakiilteler icerisinde yer alan bolim baskani, 6gretim elemani ve doniis

saglanan anket sayilar1 Tablo 7°de gosterilmektedir.

Tablo 7: Akademik Personel Mevcutlari ve Anket Doniis Sayilar:

Bolim Baskam Ogretim Elemam
Anket Formunun
Gonderildigi Kisi Sayst 40 596
Ankete Katilan Kisi Sayisi 20 210
Yiizdelik Oran % 50 % 35

Tablo 7’de yer alan toplam mevcut sayilari, Egitim Fakiiltesi, Ziraat
Fakiiltesi, Fen Edebiyat Fakiiltesi, iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Ilahiyat
Fakiiltesi, Miihendislik-Mimarlik Fakiiltesi, Turizm Fakiiltesi biinyesindeki boliim
basgkanlar1 ile boliim bagkanlarinin takipgileri pozisyonundaki 6gretim elemanlarinin

sayisidir.

Universitenin saglik ile ilgili fakiilteleri yukarida belirtilen sebepten dolay1
hari¢ tutulmak iizere, aragtirmaya esas anakiitle sayisinin 636 oldugu tespit
edilmigstir. Boliim baskanlarinin takipgisi pozisyonundaki o6gretim elemanlarinin
sayisi, anakiitleden bolim baskanlarmin sayist c¢ikarilarak hesaplanmistir (636

Anakiitle - 40 Boliim Baskan1 = 596 Ogretim Eleman).

3.5. VERILERIN TOPLANMASI

Liderlik, Liderlik Yaklasimlari, Hizmetkar Liderlik ve Lider-Uye Etkilesimi
hakkinda yerli ve yabanci literatiirde yer alan birgok kitap, makale, tez vb. bilimsel
yayinlar taranmistir. Taranan kaynaklardan arastirmanin esas konusuna yonelik
bilgiler siiziilerek literatiire yansitilmistir. Hizmetkar liderlik fikrinin 6nciisii Robert
Greenleaf (1970) ve sonrasinda one ¢ikan bilimadamlarinin (Spears, Page ve Wong,

Hunter, Patterson vb.) eserlerine konunun 6ziimsenmesi amaciyla agirlik verilmistir.

Yapilan incelemeler sonucunda, Kathleen Ann Patterson’in (2003) one
siirdiigli boyutlar itibariyle Robert Steven Dennis (2004) tarafindan gelistirilen

Hizmetkar Liderlik Olgegi’nin boliim baskanlarmin hizmetkar liderlik ydnlerinin
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Ol¢iilmesinde kullanilabilecegi degerlendirilmistir. Dennis’in  (2004) Hizmetkar
Liderlik Olgegi, 42 ifade ve 7 boyuttan olusmaktadir. Diger taraftan, boliim
baskanlar1 ile iiyeleri arasindaki etkilesimin diizeyini 6lgmek amaciyla Liden ve
Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen Lider-Uye Etkilesimi Olgegi kullanilmistir.
Liden ve Maslyn’in (1998) Lider-Uye Etkilesimi Olgegi 12 ifade ve 4 boyuttan

olusmaktadir.

Robert Steven Dennis (2004) tarafindan gelistirilen Hizmetkar Liderlik
Olgegi, 2010 yilinda Jimmy D. Farris’in iiniversite akademik personeli {izerine
yazdig1 “Servant Leadership In Alabama’s Regional Public Universities: The
President’s Role In Fostering Job Satisfaction” isimli doktora tezinde kullanilmistir.
Dennis (2004) tarafindan gelistirilen ve Farris (2010) tarafindan kullanilan
Hizmetkar Liderlik Olgegi Tiirkge’ye uyarlanmustir. Olgegin kullanilabilmesi

amactiyla Robert Steven Dennis’ten mail vasitasiyla izin alinmistir.

Liden ve Maslyn (1998) tarafindan gelistirilen Lider-Uye Etkilesimi
Olgeginin gegerlik ve giivenilirlik analizi, Bas, Keskin ve Mert (2010) tarafindan
yapilmis; Cetin, Korkmaz ve Cakmakg¢r (2012) tarafindan “Doéniisiimsel ve
Etkilesimsel Liderlik ile Lider-Uye Etkilesiminin ~ Ogretmenlerin  Orgiitsel
Vatandashk Davranisi Uzerindeki Etkisi” isimli makalede kullanilmistir. Bas,
Keskin ve Mert (2010) tarafindan yapilan analizler sonucunda, Lider-Uye Etkilesimi

Olgeginin yiiksek gegerlilik ve giivenilirlige sahip oldugu belirlenmistir.

Bu arastirmada kullanilan Hizmetkar Liderlik ve Lider-Uye Etkilesimi
Olgeklerinin Cronbach’s Alpha degerleri Tablo 8’de gosterilmektedir.

Tablo 8: Ol¢ceklerin Giivenilirlik Analizi

Hizmetkar Liderlik Olgegi 985 42
Lider-Uye Etkilesimi Olcegi (Uyeler) 955 12
Lider-Uye Etkilesimi Olcegi (Boliim Baskanlarr) 906 12

Tablo 8’e gore, her ii¢ dlgegin giivenilirlik katsayilarinin % 90’1n iizerinde

oldugu goriilmektedir. Bunun disinda, olgeklerdeki higbir maddenin giivenilirlik
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katsayilarim diisiirmedigi tespit edilmistir. Olgeklerin boyutlar itibariyle giivenilirlik

katsayilar1 Tablo 9°da gosterilmektedir.

Tablo 9: Ol¢eklerin Boyutlar Itibariyle Giivenilirlik Analizi

-- -~ Cronbach’s N of
Olgek Tiirii Boyutlar Alpha ltems
Sosyal ve Ahlaki Sevgi ,940 6
Algakgoniilliiliik ,851 6
Fedakarlik ,933 6
Ijlzrrlgtkar Liderlik Vizyon 931 5
Olgegi
Giliven ,913 6
Giiclendirme ,920 6
Hizmet ,941 6
Etki ,907 3
Lider-Uye Etkilesimi Sadakat ,895 3
Olgegi (Uyeler) Katki 916 3
Profesyonel Saygi ,954 3
Etki ,808 3
Lider-Uye Etkilegimi Sadakat ,695 3
Olgegi (Boliim Bagkanlart) | gatky 925 3
Profesyonel Saygi ,829 3

Hizmetkar liderlik lgeginin ve lider-iiye etkilesimi 6lgeklerinin giivenilirlik

katsayilarinin yiliksek derecede giivenilir olduklar: Tablo 9°dan anlasilmaktadir.

Fakiilte bolim baskanlarina bagli olarak c¢alisgan Ogretim elemanlarina
dagitilan anket formlar1 iic boliimden olusmaktadir. Birinci bdoliim, ankete
katilanlarin demografik bilgilerinin (yas, cinsiyet, medeni durum, akademik unvan,
ayhik net gelir, kurumda calisma yil1) yer aldigi 6 sorudan olusmaktadir. ikinci
boliim, baskanlarin hizmetkar liderlik 6zelliklerinin degerlendirildigi 42 ifade ve 7
boyuttan olusan Hizmetkar Liderlik Olgegi’nden olusmaktadir. Hizmetkar Liderlik
Olgegi, 5°1i Likert tipi ifadelerden olusmakla birlikte her bir ifade asagidaki sekilde

degerlendirmeye alinmistir.
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Kesinlikle Katiliyorum

Katiliyorum

5
4
Kararsizim 3
Kismen Katiliyorum 2

1

Kesinlikle Katilmiyorum

Hizmetkar Liderlik Olgegi’'ndeki 42 ifadenin boyutlara gore dagilim
Tablo 10’da belirtilmistir.

Tablo 10: Hizmetkar Liderlik Ol¢eginde Boyutlara Gore Madde Dagilim

Boyutlar Ilgili Madde Numaralar

Sosyal ve Ahlaki Sevgi 2,7,17,19, 21, 27
Algakgoniilliiliik 8, 12, 20, 22, 37, 39
Fedakarlik 5,9, 16, 18, 23, 26

Vizyon 14, 32, 34, 36, 40, 42

Giiven 3,10, 13, 30, 31, 41
Giiglendirme 6, 11, 24, 25, 28, 33

Hizmet 1, 4,15, 29, 35, 38

Ugiincii boliim, boliim baskanlari ile iiyeleri arasindaki etkilesimin 6gretim

elemani pozisyonundaki iiyeler tarafindan degerlendirildigi, 12 ifade ve 4 boyuttan

olusan Lider-Uye Etkilesimi Olgegi’nden olusmaktadir. Lider-Uye Etkilesimi Olgegi,

Hizmetkar Liderlik Olgegi’'nde oldugu gibi 5°li Likert tipi ifadelerden olusmakla

birlikte degerlendirmeye alinma sekli Hizmetkar Liderlik Anketi’nde oldugu gibidir.

Lider-Uye Etkilesimi Olgegi'ndeki 12 ifadenin boyutlara gore dagilimi

Tablo 11°de belirtilmistir.

Tablo 11: Lider-Uye Etkilesimi Ol¢eginde Boyutlara Gére Madde Dagihim

Boyutlar Ilgili Madde Numaralar
Etki 1,2,3
Sadakat 4,5,6
Katki 7,8,9
Profesyonel Saygi 10, 11, 12




82

Fakiilte boliim bagkanlarina dagitilan anket formlar1 ise iki bdliimden
olugmaktadir. Birinci boliim, ankete katilanlarin demografik bilgilerinin (yas,
cinsiyet, medeni durum, akademik unvan, aylik net gelir, kurumda g¢alisma yili) yer

aldig1 6 sorudan olugmaktadir.

Ikinci boliim, boliim baskanlarinimn iiyeleri ile arasindaki etkilesimin boliim
bagkam tarafindan degerlendirildigi 12 ifade ve 4 boyuttan olusan Lider-Uye
Etkilesimi Olcegi’nden olusmaktadir. Bu anket formu, diger akademik personele
verilen anket formu ile benzer olmakla birlikte igeriginde yer alan “Yoneticim”
ifadesinin “Astlarim” sekline donistiiriilmiis halidir. Anketin degerlendirmesi, tipki

diger Lider-Uye Etkilesimi Olgegi’nde oldugu gibidir.

3.6. ARASTIRMANIN KAPSAMI, VARSAYIMLARI VE SINIRLILIKLARI

Arastirma, yukarida belirtilen nedenlerle saghik ile ilgili fakiilteler harig
olmak iizere, bir devlet iiniversitesinde calisan ve 4 yil siireli egitim veren fakiilte
boliim baskanlarinin hizmetkar liderlik 6zelliklerini ve bu 6zelliklerinin lider-iiye
etkilesimiyle iliskisini agiklamaktadir. Bu sebeple arastirmada, cevaplayicilarin
algisina dayali genel bir tablo ortaya konulmaktadir. Akademik personelden hangi
boliimiin bagkani oldugu veya hangi fakiiltede/boliimde gorev yaptigi anket

formunda istenmemis, bu gibi bilgiler dikkate alinmamagtir.

Verilerin toplanmasinda kullanilan o6l¢eklerin  arastirmanin  amaglarina
uygunluk gosterdigi, ankete katilan akademik personelin sorular1 ve diger ifadeleri
okuyarak anladiklari, bunlara baski altinda kalmadan, samimi yanitlar verdikleri,
taraflarin birbirleri hakkindaki degerlendirmeleri icin yeterli diizeyde fikir sahibi

(caligsma siiresi, etkilesim vb.) olduklar1 varsayilmistir.

Aragtirmada, hizmetkar liderlik ve boyutlar ile lider-iiye etkilesimi arasindaki
iligki, bolim bagkanlarin tyeleri konumunda olan 210 o6gretim elemaninin
hizmetkar liderlik ve lider-iiye etkilesimi anketlerine vermis olduklart yanitlar
itibariyle arastirilmis; boliim baskanlarinin doldurmus olduklari lider-iiye etkilesimi
anketinden elde edilen sonuglar, taraflar arasindaki mevcut iliskiyi karsilikli olarak

anlamak ve aciklamak i¢in kullanilmistir. Dolayisiyla, hizmetkar liderlik ve boyutlar
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ile lider-iiye etkilesimi arasindaki iliskiye yonelik yapilan analizlerden elde edilen

sonuglar bu sinirlilikta degerlendirilmistir.

Aragtirma, bir devlet {iniversitesinde gorev yapan bdliim bagkanlarinin
hizmetkar liderlik 6zelliklerini ve lider-iye etkilesimi diizeylerini ortaya
koydugundan, ayni veya benzer arastirmanin farkli orgiitler iizerinde yapilmasi
halinde farkli sonuglara ve yorumlara ulasilabilecegi degerlendirilmektedir. Bu
sebeple, arastirmanin bir devlet tiniversitesinde belirli bir donemde c¢alisan akademik
personel iizerinde yapilmis olmasi, arastirmanin baska bir smirhilhigini

olusturmaktadir.

3.7. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI

Hizmetkar liderlik ile lider-iiye etkilesimi arasindaki iligskinin bir devlet
tiniversitesinde gorevli akademik personel iizerinde arastirildigit bu calismadan
anlasilacag iizere, Hizmetkar Liderlik bagimsiz, Lider-Uye Etkilesimi ise bagiml
degiskendir. Arastirmada, hizmetkar liderlik ile lider-iiye etkilesimi arasindaki iliski,
literatlirden edinilen teorik bilgiler ve bu c¢ergevede olusturulan hipotezlerle ele

alinmaktadir. Arastirmaya iligkin gelistirilen model, Sekil 3’te belirtilmektedir.

Sekil 3: Hizmetkar Liderlik ve Boyutlarinin Lider-Uye Etkilesimiyle iliskisi

H1
k\

LIDER-UYE

it
L
e —
e —
i —
e —
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Aragtirma kapsaminda gelistirilen modele iliskin hipotezler asagida

belirtilmektedir.
H1: Hizmetkar liderlik ile lider-tiye etkilesimi arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hla: Hizmetkar liderligin sosyal ve ahlaki sevgi boyutu ile lider-tiye etkilesimi

arasinda anlamli bir iligki vardir.

H1b: Hizmetkar liderligin al¢akgoniilliilik boyutu ile lider-iiye etkilesimi arasinda

anlaml bir iliski vardir.

H1c: Hizmetkar liderligin fedakarlik boyutu ile lider-iiye etkilesimi arasinda anlamli

bir iliski vardir.

H1d: Hizmetkar liderligin vizyon boyutu ile lider-iiye etkilesimi arasinda anlamli bir

iliski vardir.

H1le: Hizmetkar liderligin giiven boyutu ile lider-iiye etkilesimi arasinda anlamli bir

iligki vardir.

H1f: Hizmetkar liderligin gliglendirme boyutu ile lider-iiye etkilesimi arasinda

anlamli bir iliski vardir.

H1g: Hizmetkar liderligin hizmet boyutu lider-iiye etkilesimi arasinda anlamli bir

iliski vardir.

3.8. VERILERIN ANALIiZi, BULGULAR VE YORUMU

Arastirma sonucunda elde edilen demografik bulgular, arastirmanin

hipotezleriyle ilgili bulgular ve yorumlar1 agagida belirtilmektedir.

3.8.1. Demografik Bulgular

Aragtirmaya katilan akademik personelin cinsiyetlerine ait bulgular
Tablo 12°de belirtilmektedir.
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Tablo 12: Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimlar:

Cinsiyet Frekans Yiizde
Bay 139 60
Bayan 91 40
Toplam 230 100

Tablo 12’den anlasilacag iizere, arastirmaya katilan toplam 230 akademik
personelin 139°u (% 60°1) bay, 91°1 (% 40°1) bayandr.

Arastirmaya katilan akademik personelin medeni hallerine ait bulgular

Tablo 13’te belirtilmektedir.

Tablo 13: Arastirmaya Katilanlarin Medeni Hallerine Gore Dagilimlari

Medeni Hal Frekans Yiizde
Evli 150 65
Bekar 80 35
Toplam 230 100

Arastirmaya katilan akademik personelin 150°si (% 65°1) evli, 80’1 (% 35°1)

ise bekardir.

Tablo 14: Arastirmaya Katilanlarin Yas Gruplaria Gére Dagilimlar

Yas Araliklan Frekans Yiizde
20-24 17 7,4
25-29 52 22,6
30-34 29 12,6
35-39 50 21,7
40 - 44 29 12,6
45 - 49 20 8,7
50 - 54 15 6,5

55 ve uizeri 18 7,8
Toplam 230 100

Tablo 14’ten, arastirmaya katilanlar igerisinde 25-29 yas grubu arasinda 52
kisinin (% 22,6), 35-39 yas grubu arasinda ise 50 kisinin (% 21,7) oldugu

goriilmektedir. Her iki yas grubu i¢inde kalan kisi sayisinin toplam katilimci sayist
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icerisinde diger yas gruplarina nispeten biiyiik bir kesimi (% 44,3) olusturdugu
dikkat c¢ekmektedir. Diger taraftan, 30-34 ve 40-44 yas gruplari arasinda kalan
katilimer sayilarinin esit miktarda oldugu, 50-54 yas grubu i¢inde bulunan katilimci

sayisinin (15 kisi) toplam i¢inde en az yiizdeye (% 6,5) sahip oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 15: Arastirmaya Katilanlarin Akademik Unvanlarina Gore Dagilimlar:

Akademik Unvan Frekans Yiizde
Arastirma Gorevlisi 95 41,3
Ogretim Gorevlisi 4 1,7
Yardimc1 Dogent 68 29,6
Dogent 33 14,4
Profesor 30 13,0
Toplam 230 100,0

Aragtirmaya katilanlarin akademik unvanlarina gore dagilimlart Tablo 15°te
gosterilmektedir. Arastirmaya katilan Arastirma Gorevlisi unvanina sahip personelin
toplam i¢inde en ¢ok mevcuda (95 kisi) ve yiizdeye (% 41,3), Ogretim Géorevlisi
unvanina sahip personelin ise en az mevcuda (4 kisi) ve yiizdeye (% 1,7) sahip
olduklar1 tablodan anlagilmaktadir. Diger taraftan, Yardimci Dogent unvanina sahip
personelin toplam 68 kisi oldugu ve % 29,6’lik dilimi temsil ettigi goz ardi

edilmemesi gereken bir husustur.

Tablo 16: Arastirmaya Katilanlarin Aylik Net Gelirlerine Gore Dagilimlari

Aylik Net Gelir Frekans Yiizde
1.000 TL - 2.000 TL 81 35,2
2.000 TL - 3.000 TL 86 37,4
3.000 TL - 4.000 TL 36 15,7
4.000 TL - 5.000 TL 18 7,8
5.000 TL - 6.000 TL 8 3,5
6.000 TL - 7.000 TL 1 0,4
Toplam 230 100,0

Tablo 16’da, arastirmanin yapildigt 2012 Yili Mart Ay1 itibariyle
katilimeilarin aylik net gelirlerine yer verilmistir. Tabloya gore, 3.000 TL’den az

alan akademik personelin 167 kisi oldugu ve bu saymin toplam igerisinde % 72,6 lik
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bir dilime denk geldigi goriilmektedir. Diger taraftan, aylik net gelirleri 3.000
TL’den yiiksek olan akademik personel sayisinda hizli bir azalmanin oldugu dikkat
cekmektedir. Aylik net geliri 1.000 TL’den az ve 7.000 TL’den fazla olan akademik

personelin bulunmamasi nedeniyle bu gelir araliklar1 tabloda gosterilmemistir.

Tablo 17: Arastirmaya Katilanlarin Kurumdaki Calisma Siirelerine Gore

Dagilimlan
Calisma Yih Frekans Yiizde
2 Yildan Az 59 25,7
2 Y1l -4Yil 33 14,3
4Y1l-6Yil 9 3,9
6 Yil - 8 Yil 5 2,2
8 Y1l - 10 Yil 11 4,8
10 Yil - 12 Y1l 17 7,4
12 Yil - 14 Y1l 18 7,8
14 Y1l - 16 Y1l 15 6,5
16 Yil - 18 Y1l 17 7,4
18 Y1l ve Uzeri 46 20,0
Toplam 230 100,0

Tablo 17°de, arastirmaya katilanlarin kurumdaki ¢alisma siireleri ikiser yillik
dilimlere bolinmiistiir. Buna gore, kurumda c¢alisma siiresi 2 yildan az olan akademik
personel sayisinin 59 kisi (% 25,7’lik dilim) oldugu ve bu degerin diger personelin
caligma siirelerine nispeten en yiiksek sayida oldugu; kurumda c¢alisma siiresi 6 yil -
8 yil arasinda olan akademik personel sayisinin ise 5 kisi (% 2,2’lik dilim) oldugu ve
bu degerin diger personelin ¢aligma siirelerine nispeten en diisiikk sayida oldugu

goriilmektedir.

Kurumda ¢aligma siiresi 18 yil ve iizeri olan personel sayisinin 46 kisi olmasi
ve bu degerin yiizdelik dilim i¢inde ikinci biiyiik degere (% 20) sahip olmasi, dikkat
¢eken bir diger husustur. Bunun diginda, ¢alisma siireleri 10 yil - 12 yil ve 16 yil - 18
yil arasinda olan personel sayilarmin (17 kisi) birbirlerine esit oldugu tablodan

anlasilmaktadir.
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Calisma kapsaminda, demografik degiskenler itibariyle hizmetkar liderlik ve
lider-liye etkilesimi Olgeklerine verilen cevaplar arasinda istatistiki bir farklilik olup

olmadig1 incelenmis ve asagidaki sonuglara ulasilmistir.

Uyelerin demografik &zellikleri ile hizmetkar liderlik boyutlar1 arasindaki

farkliligin anlamliligina iliskin yapilan Mann-Whitney U Testi sonucunda;

* lyelerin yas gruplart ile hizmetkar liderligin “sosyal ve ahlaki sevgi”,

“fedakarlik” ve “gliclendirme” boyutlar1 arasinda,

* lyelerin akademik unvanlar1 ile hizmetkar liderligin “giliclendirme” boyutu

arasinda,

* lyelerin aylik net gelirleri ile hizmetkar liderligin “gliven” ve “gii¢lendirme”

boyutlar1 arasinda,

* lyelerin kurumda calisma siireleri ile hizmetkar liderligin “giliglendirme”

boyutu arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.

Uyelerin demografik ozellikleri ile lider-iiye etkilesimi boyutlar1 arasindaki

farkliligin anlamliligina iliskin yapilan Mann-Whitney U Testi sonucunda ise;
* lyelerin yas gruplar ile lider-liye etkilesimi arasinda,
* lyelerin cinsiyetleri ile lider-iiye etkilesiminin “etki” boyutu arasinda,
* lyelerin yas gruplar ile lider-iiye etkilesiminin “katk1” boyutu arasinda ve

* {iyelerin kurumda c¢aligma siireleri ile lider-iiye etkilesiminin “katk1” boyutu

arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.

S6z konusu bulgulara iliskin tablolar, bilgi edinilmesi amaciyla Ek-1 ve

Ek-2’de gosterilmistir.

3.8.2. Uyelerin, Hizmetkar Liderlik Ifadelerine Verdikleri Yamitlara Iliskin

Ortalama ve Standart Sapmalar

Bolim baskanlarinin  hizmetkar 6zelliklerinin  belirlenmesi amacyla,
yoneticisi olan boliim baskaninin hizmetkar 6zelliklerini degerlendiren 210 iiyenin

Hizmetkar Liderlik Anketine verdikleri yanitlarin genel ortalama ve standart sapma
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degerleri Tablo 18’de gosterilmektedir. Ortalamalarin 1’e yakin olmasi, bdliim
bagkanlarmin hizmetkarlik 6zelliklerini gosterme derecelerine {iiyelerin katilim
diizeylerinin azaldigi, 5’e¢ yakin olmasi ise katilim diizeylerinin arttigi anlamina

gelmektedir.

Tablo 18: Hizmetkar Liderligin Ortalama Ve Standart Sapma Degerleri

Degisken Ortalama S;andart N
apma
Hizmetkar Liderlik 3,639 0,848 210

Tablo 18 incelendiginde, boliim bagkanlarinin hizmetkarlik 6zelliklerine
iyelerce verilen yanitlarin ortalamasinin 5 iizerinden 3,639 oldugu goriilmektedir. Bu
deger itibariyle, iiyelerin boliim baskanlarinin hizmetkarlik 6zelliklerine katilim
seviyelerinin  “Kararsizim” ve “Katiliyorum” arasinda olmakla beraber

“Katiltyorum” ifadesine daha yakin oldugu anlagilmaktadir.

Dirk Van Dierendonck (2011:1246), “Servant Leadership: A Review and
Synthesis” isimli makalesinde, Kabasakal ve Bodur (2004: 569) tarafindan
tanimlanan ve GLOBE (Global Leadership and Organizational Behavior
Effectiveness) tarafindan arastirma konusu yapilan “insan odaklilik (humane
orientation)” kavramimin Winston ve Ryan (2008) tarafindan hizmetkar liderlik ile
ilgili oldugunun savunuldugunu, bununla birlikte Patterson’mn “sosyal ve ahlaki
sevgi” ile baglayan hizmetkar liderlik modelinin “insan odaklilik” kavramiyla
ortlistiigiinii dile getirmistir. S6z konusu makalede, yiiksek insan yonlii (humane
orientation) ve diisiik giic mesafeli (low-power distance) toplumlarda hizmetkar
liderligin yiiksek olacagi belirtilmekle birlikte, GLOBE tarafindan yapilan arastirma
sonuglart (House vd., 2004) bu baglamda Tiirkiye nin orta diizeyde bir ortalamaya
sahip oldugunu, diger bir ifadeyle orta diizeyde insan yonlii ve yiiksek giic
mesafesine sahip bir lilke oldugunu géstermektedir (Kabasakal ve Bodur, 2004: 568).
Bu baglamda, bolim bagkanlarinin arastirma sonucunda tespit edilen hizmetkar

liderlik ortalamasinin s6z konusu sonug ile uyumsuz olmadig: tespit edilmistir.

Tablo 19’da, iyelerin bolim baskanlarimin hizmetkarlik 6zelliklerine

tiyelerinin katilim derecelerinin ilgili maddeler veya boyutlar baglaminda ortalama
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ve standart sapma degerleri gosterilmektedir. Ortalamalarin 1’e yakin olmasi, bolim
bagkanlarmin hizmetkarlik 6zelliklerini boyutlar ve ifadeler baglaminda gosterme
derecelerine iiyelerin katilim diizeylerinin azaldigi, 5’e¢ yakin olmasi ise katilim

diizeylerinin arttig1 anlamina gelmektedir.

Tablo 19: Hizmetkar Liderlik Boyutlarinin Ortalama Ve Standart Sapma

Degerleri
Boyutlar Madde No Ortalama Sézg(rjr?;t O-I;'('zgllgma
2 3,98 1,062
7 3,61 1,076
Sosyal ve Ahlaki 17 3,71 1,066 379
Sevgl 19 3,76 1,037 ’
21 3,54 1,085
27 3,71 1,074
8 3,47 1,063
12 3,48 1,086
o 20 3,81 1,666
Algakgoniilliiliik 3,67
22 3,78 1,171
37 3,57 1,061
39 3,93 1,067
5 3,75 1,033
9 3,36 1,167
Fedakarlik 10 3,01 1,048 3,58
18 3,78 1,046
23 3,33 1,112
26 3,66 0,972
14 3,37 1,042
32 3,47 1,059
. 34 3,15 1,096
Vizyon 3,45
36 3,40 1,124
40 3,79 1,046
42 3,54 0,918
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3 3,72 1,041

10 3,76 1,009

13 3,84 1,085
Giiven 3,79

30 3,71 1,118

31 3,64 1,086

41 4,08 0,827

6 3,42 1,131

11 3,60 0,969

. 24 3,89 1,018
Giiclendirme 3,63

25 3,60 1,077

28 3,77 1,083

33 3,52 1,086

1 3,85 1,065

3,63 1,109

- 15 3,45 1,044
Hizmet 3,63

29 3,68 1,026

35 3,47 1,059

38 3,69 1,104

N=210

Tablo 19°daki hizmetkar liderlik boyutlarinin genel olarak ortalamalari
degerlendirildiginde; en yiiksek ortalamaya sahip olan hizmetkar liderlik boyutunun
“gliven” oldugu (Ort.: 3,79), en diisiik ortalamaya sahip boyutun ise “vizyon” oldugu
(Ort.: 3,45), “giiglendirme” ve “hizmet” boyutlarinin ise ortalamalarinin esit oldugu
(Ort.: 3,63) anlasilmaktadir. Bununla birlikte, tim boyutlarin ortalamalarinin

katilimcilarin kararsizlik diizeyi olan 3,00’{in tizerinde oldugu goriilmektedir.

Tablo 19°da dikkat ¢eken 6nemli bir boyut ise, boliim baskanlarinin “sosyal
ve ahlaki sevgi” (Ort.: 3,72) ve “giliven” (Ort.: 3,79) yonlerini belirten ifadelere
tiyeler tarafindan verilen yanitlarin ortalamasinin “Katiliyorum” seviyesine (4,00)
yakin olmasidir. Bu sonuglar, boliim baskanlarinin “sosyal ve ahlaki sevgi” ve

“giiven” davraniglarina yonelik nispeten olumlu algiy1 ortaya koymaktadir.

Uyelerin, boliim  baskanlarinin  hizmetkarlik  dzellikleri  hakkindaki
degerlendirmeleri sonucunda ortalamasi en yiiksek ¢ikan ifadenin “giiven” boyutunu

temsil eden, 41 nolu “Gérevimi kétiive kullanmaya tenezziil etmeyecegimi bilir.”
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ifadesinin (Ort.: 4,08) oldugu anlasilmaktadir. Ortalamasi en disiik ¢ikan ifadenin ise
“vizyon” boyutunu temsil eden 34 nolu “Yéneticim ve ben érgiitiimiiz i¢in agik ve net
bir vizyon olusturduk.” ifadesinin (Ort.: 3,15) oldugu goériilmektedir. Bu sonuglarin,
bahse konu iki boyutun genel ortalamalarinin bir yansimasi oldugu yorumu

yapilabilir.

3.8.3. Uyelerin, Lider-Uye Etkilesimi ifadelerine Verdikleri Yanitlara Iliskin

Ortalama ve Standart Sapmalar

Uyelerin, boliim baskanlariyla olan etkilesimlerinin diizeyini anlamak
amaciyla Lider-Uye Etkilesimi Anketine verdikleri yanmitlarn genel ortalama ve
standart sapma degerleri Tablo 20’de gosterilmektedir. Ortalamalarin 1’e yakin
olmasi, lyelerin lider-liye etkilesimine katilim diizeylerinin azaldigi, 5’e yakin
olmasi ise katilim diizeylerinin arttig1 anlamina gelmektedir.

Tablo 20: Lider-Uye Etkilesiminin (Uyelerin Perspektifinden)
Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Degisken Ortalama Standart N
Sapma
Lider-Uye Etkilesimi 3,795 0,866 210

Tablo 20 incelendiginde, iiyelerin boliim baskanlariyla olan etkilesimlerine
verdikleri yanitlarin ortalamasinin 5 iizerinden 3,795 oldugu goriilmektedir. Bu deger
itiberiyle, iiyelerin boliim bagskanlariyla olan etkilesimlerine katilim seviyelerinin

“Katiliyorum” diizeyine yakin oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 21°de, Lider-Uye Etkilesimi Anketine iiyeler tarafindan verilen
yanitlarin ilgili maddeler veya boyutlar baglaminda ortalama ve standart sapma
degerleri gosterilmektedir. Ortalamalarin 1’¢ yakin olmasi, tyelerin liderleriyle
etkilesim diizeyine ilgili maddeler veya boyutlar baglaminda katilim diizeylerinin

azaldig, 5’e yakin olmasi ise katilim diizeylerinin arttig1 anlamina gelmektedir.
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Tablo 21: Lider-Uye Etkilesimi Boyutlarimin (Uyelerin Perspektifinden)
Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Boyutlar Madde No Ortalama S;ZB?:; O-rr('zgllgrr:a

1 4,30 0,933

Etki 2 3,81 1,072 3,95
3 3,75 1,075
4 3,25 1,066

Sadakat 5 3,52 1,103 3,44
6 3,55 1,071
7 3,69 1,033

Katki 8 3,87 0,972 3,86
9 4,02 1,002
10 3,88 1,138

Profesyonel Saygi 11 3,90 1,144 3,93
12 4,00 1,069

Uyelerin, boliim baskanlariyla olan etkilesim diizeyleri yukaridaki
ortalamalar dogrultusunda degerlendirildiginde, en yiliksek ortalamaya sahip lider-
iiye etkilesimi boyutunun “etki” oldugu (Ort.: 3,95), en diisiik ortalamaya sahip
boyutun ise “sadakat” oldugu (Ort.: 3,44) anlasilmaktadir. Uyelerin, lider-iiye
etkilesimi ifadelerine verdikleri yanitlardan en yiiksek ortalamaya sahip ifadenin
“etki” boyutunu temsil eden, 1 nolu “Yoneticimi bir insan olarak ¢ok severim”
ifadesinin oldugu (Ort.: 4,30) anlagilmaktadir. Ortalamasi en diisiik olan lider-iiye
etkilesimi boyutunun ise “sadakat” boyutunu temsil eden, 4 nolu “Yéneticim, soz
konusu olan sorun-durumla ilgili “tam’ bilgisi olmasa dahi kararlarimi savunur”
ifadesinin oldugu (Ort.: 3,25) anlagilmaktadir. Bu veriler dikkate alindiginda,
ortalamalar1 en diisiik ve yiiksek ¢ikan ifadelerin ait olduklar1 boyutlarin da genel
ortalamalarinin en diisiik ve yiiksek ciktiklar1 goriilmektedir. Ayrica, “etki” (Ort.:
3,95) ve “profesyonel saygi” (Ort.: 3,93) boyutlarinin ortalamalarinin birbirlerine ¢ok
yakin olduklar1 dikkat ¢cekmektedir.
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3.8.4. Bélim Baskanlarimn, Lider-Uye Etkilesimi Ifadelerine Verdikleri
Yamitlara iliskin Ortalama ve Standart Sapmalar

Boliim bagkanlarinin iiyeleriyle olan etkilesimlerinin diizeyini anlamak
amaciyla Lider-Uye Etkilesimi Anketine verdikleri yamitlarm genel ortalama ve
standart sapma degerleri Tablo 22°de gosterilmektedir. Ortalamalarin 1’e yakin
olmasi, boliim baskanlarmin lider-iiye etkilesimine katilim diizeylerinin azaldigi, 5’e
yakin olmasi ise katilim diizeylerinin artti§1 anlamina gelmektedir.

Tablo 22: Lider-Uye Etkilesiminin (B6liim Baskanlarimin Perspektifinden)
Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Degisken Ortalama Standart N
Sapma
Lider-Uye Etkilesimi 3,977 0,539 20

Tablo 22 incelendiginde, boliim baskanlarinin iiyeleriyle olan etkilesimlerine
verdikleri yanitlarin ortalamasinin 5 iizerinden 3,977 oldugu goriilmektedir. Bu deger
itibariyle, lyelerin boliim baskanlariyla olan etkilesimlerine katilim seviyelerinin

“Katiliyorum” diizeyine olduk¢a yakin oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 23°’te, Lider-Uye Etkilesimi Anketine boliim baskanlar1 tarafindan
verilen yanitlarin ilgili maddeler veya boyutlar baglaminda ortalama ve standart
sapma degerleri gosterilmektedir. Ortalamalarin  1’e  yakin olmasi, bdlim
baskanlarinin tiyeleriyle etkilesim diizeyine ilgili maddeler veya boyutlar baglaminda
katilim diizeylerinin azaldigi, 5’e yakin olmasi ise katilim diizeylerinin arttig
anlamina gelmektedir.

Tablo 23: Lider-Uye Etkilesimi Boyutlarimin (Béliim Baskanlarinin
Perspektifinden) Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Boyutlar Madde No Ortalama S;ig?ﬁgt O-rr('zgllsma
1 4,55 0,945
Etki 2 3,75 0,639 4,00
3 3,70 0,801
4 3,30 0,733
Sadakat 5 3,60 0,754 3,47
6 3,50 0,946




95

7 4,25 0,786

Katki 8 4,35 0,745 4,42
9 4,65 0,745
10 3,85 0,587

Profesyonel Saygi 11 3,95 0,759 4,02
12 4,25 0,716

Tablo 23 incelendiginde, boliim baskanlarinin iiyeleriyle olan etkilesimlerine
yonelik degerlendirmelerinde en yiiksek ortalamaya sahip lider-iiye etkilesimi
boyutunun “katki” oldugu (Ort.: 4,42), en diisiik ortalamaya sahip boyutun ise
“sadakat” oldugu (Ort.: 3,47) anlasilmaktadir. Ayrica, en yliksek ortalamaya sahip
ifadenin “katki” boyutunu temsil eden, 9 nolu “Astlarim icin elimden gelenin en
iyisini yapmaktan rahatsizlik duymam” ifadesinin oldugu (Ort.: 4,65), en disik
ortalamaya sahip ifadenin “sadakat” boyutunu temsil eden, 4 nolu “Astlarim, séz
konusu olan sorun-durumla ilgili “tam” bilgisi olmasa dahi kararlarimi savunur”
ifadesinin oldugu (Ort.: 3,30) goriilmektedir. Bu verilerden hareketle, ortalamalari en
diisiik ve ytiksek ¢ikan ifadelerin ait olduklar1 boyutlarin da genel ortalamalariin en

diisiik ve yliksek ¢iktiklari tablodan anlagilmaktadir.

Boliim bagkanlarinin ve tiyelerinin lider-liye etkilesimi anketlerine verdikleri

yanitlar Tablo 21 ve Tablo 23’ten karsilagtirildiginda;

* her iki tarafin da “sadakat” boyutuna verdikleri yanitlarin ortalamasinin diger

boyutlarin ortalamalarina nispeten en diisiik seviyede ve birbirlerine ¢ok

yakin (Tablo 21°de Ort.: 3,44 - Tablo 23’te Ort.: 3,47) oldugu,

* her iki tarafin da “sadakat” boyutunu temsil eden 4 nolu ifadeye verdikleri
yanitlarin ortalamasinin diger ifadeler i¢inde en diisiik ortalamaya sahip

oldugu (Tablo 21°de Ort.: 3,25; Tablo 23’te Ort.: 3,30)

*  “etki” ve “profesyonel saygi1” boyutlarna ait her iki tablodaki ortalamalarin
birbirlerine yakin ve ayni zamanda aralarinda 0,02 puanlik bir fark oldugu
(Tablo 21°de Ort.: 3,95 - Ort.: 3,93; Tablo 23’te Ort.: 4,00 - Ort.: 4,02),
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* her iki tarafin da lider-iiye etkilesimlerine genel olarak katilim diizeylerinin
“Kararsizim” ve “Katiliyorum” arasinda oldugu (Tim Ortalamalar > 3,00)
anlasilmaktadir.

3.8.5. Arastirma Hipotezleriyle Ilgili Bulgular

Arastirma kapsaminda olusturulan hipotezlerin testine ait bulgular asagida

sunulmaktadir.

3.8.5.1. Hizmetkar Liderlik ile Lider-Uye Etkilesimi Arasindaki Iliski

Hizmetkar liderlik ile lider-iiye etkilesimi arasindaki iligkinin yoniinii test
edebilmek amaciyla Spearman Korelasyon Analizi kullanilmistir. Korelasyon
analizinde hesaplanan korelasyon katsayisi r ile gosterilir ve -1 ile +1 arasi degerler

alabilir (Altunisik ve Ark., 2010:226). Korelasyon katsayisinin;

* +1 olmasit durumunda degiskenler arasinda miikkemmel pozitif dogrusal

iliskinin oldugu,

* -1 olmast durumunda degiskenler arasinda miikemmel negatif dogrusal

iligkinin oldugu,

* 0 ile 0,3 arasinda (veya O ile -0,3 arasinda) olmasi durumunda degiskenler

arasinda zay1f pozitif (veya negatif) dogrusal iliskinin oldugu,

* 0,3 ile 0,7 arasinda (veya -0,3 ile -0,7 arasinda) olmasi durumunda
degiskenler arasinda orta diizeyde pozitif (veya negatif) dogrusal iliskinin

oldugu,

* 0,7 ile 1 arasinda (veya -0,7 ile -1 arasinda) olmasi durumunda degiskenler
arasinda glicli pozitif (veya negatif) dogrusal iliskinin oldugu yorumu
yapilabilir®

Hizmetkar liderlik ile lider-iiye etkilesimi arasindaki iligkinin yond, iiyelerin

vermis olduklar1 yanitlardan hareketle Tablo 27°de gosterilmistir.

® Kaynak: Bruce Ratner, Ph.D. “The Correlation Coefficient: Definition” (Cevrimigi)
http://www.dmstat1.com/res/TheCorrelationCoefficientDefined.html, 20 Mayis 2014



http://www.dmstat1.com/res/TheCorrelationCoefficientDefined.html
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Tablo 24: Hizmetkar Liderlik ile Lider-Uye Etkilesimi Arasindaki iliskiye
Yonelik Spearman Korelasyon Analizi

Lider-Uye Etkilesimi

p r N

Hizmetkar Liderlik 0,000 0,899 210
Anlamlilik seviyesi: 0,05 (2-tailed).

Tablo 24’te p degerinin 0,05’ten kii¢iik (p=0,000) ve r degerinin 0,7 ile 1
arasinda oldugu (r=0,899) goriilmektedir. Bu verilerden hareketle, hizmetkar liderlik
ile lider-iiye etkilesimi arasinda istatistiksel olarak anlamli ve gii¢lii pozitif dogrusal
iliskinin oldugu goriilmektedir. Bu sebeple, arastirmanin ana probleminin
odaklandig1 ikinci husus olan hizmetkarlik davraniglarinin lider-liye etkilesimiyle
iligkisinin ne diizeyde oldugu, yapilan bu analiz sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. H1
“Hizmetkar liderlik ile lider iiye etkilesimi arasinda anlamli bir iliski vardir”

hipotezi kabul edilmistir.

3.8.5.2. Hizmetkar Liderlik Boyutlan le Lider-Uye Etkilesimi Arasindaki iliski

Hizmetkar liderlik boyutlar: ile lider-iiye etkilesimi arasindaki iligkiyi test
etmek amaciyla yapilan Spearman Korelasyon Analizinin sonuglart Tablo 25°te
gosterilmistir.

Tablo 25: Hizmetkar Liderlik Boyutlar: ile Lider-Uye Etkilesimi Arasindaki
Tliskiye Yonelik Spearman Korelasyon Analizi

Hizmetkar Liderlik Lider-Uye Etkilesimi
Boyutlar D r N
Sosyal ve Ahlaki Sevgi 0,000 0,863 210
Algakgoniilliiliik 0,000 0,790 210
Fedakarlik 0,000 0,871 210
Vizyon 0,000 0,808 210
Giliven 0,000 0,867 210
Giiclendirme 0,000 0,811 210
Hizmet 0,000 0,856 210




98

Tablo 25°’te hizmetkar liderlik boyutlar: ile lider-iiye etkilesimi arasindaki
iliskiye yonelik tiim p degerlerinin 0,000 oldugu goriilmektedir. Bu deger, 0,05’ten
kiiciik oldugu i¢in hizmetkar liderlik boyutlar1 ile lider-iiye etkilesimi arasinda
anlamli bir iliskinin oldugu goriilmektedir. Diger taraftan, hizmetkar liderlik
boyutlar1 ile lider-liye etkilesimi arasindaki korelasyon katsayilarinin; “sosyal ve
ahlaki sevgi” boyutu i¢in 0,863, “algakgoniilliilik” boyutu i¢in 0,790, “fedakarlik”
boyutu i¢in 0,871, “vizyon” boyutu i¢in 0,808, “giiven” boyutu igin 0,867,
giiclendirme boyutu i¢in 0,811 ve “hizmet” boyutu i¢in 0,856 olmasi; diger bir
ifadeyle degerlerin 0,7 ile 1 arasinda olmasi degiskenler arasinda gii¢lii pozitif
dogrusal iliskinin bulundugunu gdstermektedir. Ayrica, hizmetkar liderligin
“fedakarlik” boyutu ile lider-iiye etkilesimi arasindaki iliski diizeyinin diger
boyutlara nispeten en yiiksek degerde (r=0,871) oldugu, “al¢akgoniilliiliik” boyutuyla
olan iliski diizeyinin ise diger boyutlara nispeten en diisiik degerde (r=0,790) oldugu
dikkat ¢cekmektedir. Bu veriler itibariyle;

Hla Hizmetkar liderligin sosyal ve ahlaki sevgi boyutu ile lider-iiye etkilesimi

arasida anlaml bir iligki vardwr hipotezi kabul edilmistir.

HlbHizmetkar liderligin al¢akgoniilliiliik boyutu ile lider-iiye etkilesimi arasinda

anlamli bir iligki vardir hipotezi kabul edilmistir.

H1c Hizmetkar liderligin fedakarlik boyutu ile lider-iiye etkilegsimi arasinda anlaml

bir iligki vardwr hipotezi kabul edilmistir.

H1d Hizmetkar liderligin vizyon boyutu ile lider-iiye etkilesimi arasinda anlamlr bir
iligki vardwr hipotezi kabul edilmistir.

Hle Hizmetkar liderligin giiven boyutu ile lider-iiye etkilesimi arasinda anlaml bir

iligki vardwr hipotezi kabul edilmistir.

HL1f Hizmetkar liderligin giiclendirme boyutu ile lider-iiye etkilesimi arasinda

anlamli bir iligki vardir hipotezi kabul edilmistir.

H1g Hizmetkar liderligin hizmet boyutu ile lider-iiye etkilesimi arasinda anlamli bir

iligki vardwr hipotezi kabul edilmistir.
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Arastirma kapsaminda dogrulugu test edilen yukaridaki hipotezler arasinda
yer almamakla birlikte, hizmetkar liderlik ile lider-iiye etkilesimi boyutlar1 arasindaki
ve hizmetkar liderlik boyutlari ile lider-iiye etkilesimi boyutlari arasindaki iliski olup

olmadigini test etmek amaciyla yapilan Spearman Korelasyon Analizi sonucunda;

* hizmetkar liderlik ile lider-iiye etkilesimi boyutlarinin (etki, sadakat, katk,

profesyonel saygi) tamami arasinda,

* hizmetkar liderlik boyutlarmin tamami (sosyal ve ahlaki sevgi,
alcakgoniilliliik, fedakarlik, vizyon, giiven, giliclendirme, hizmet) ile lider-
tiye etkilesimi boyutlarinin tamami (etki, sadakat, katki, profesyonel saygi)

arasinda anlamli ve pozitif dogrusal iliskinin bulundugu tespit edilmistir.

S6z konusu bulgulara iligkin tablolar, bilgi edinilmesi amaciyla Ek-3’te

gosterilmistir.
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Glinlimiiziin gelisen teknoloji ve artan rekabet kosullari, insan unsurunu
isletmeler acgisindan stratejik hale getirmistir. S6z konusu sartlar altinda hizmetkar
liderlik, insana verilen deger ve 6nemin iist diizeyde tutuldugu modern bir liderlik
yaklagimi olarak ©on plana c¢ikmaktadir. Hizmetkar liderlik, calisan bireylerin
ihtiyaclar1 ve beklentilerine odaklanirken “hizmet etme” mantalitesi ile diger modern

liderlik yaklasimlarindan ayrilmaktadir.

Hizmetkar liderlik ile lider-iiye etkilesimi arasindaki iligskinin bir devlet
tiniversitesine bagli fakiiltelerde g¢alisan boliim baskanlar1 ve {iyeleri baglaminda
arastirlldigt bu calismada, boliim basgkanlarinin, iyelerin algisina dayali olarak
hizmetkar liderlik ortalamasi 5 tizerinden 3,639 olarak bulunmustur. Sonugtan
hareketle, boliim baskanlarinin hizmetkar liderlik 6zelliklerine tiyelerce verilen yanit
ortalamalarinin ~ “Kararsizim” ve “Katiliyorum” arasinda olmakla beraber
“Katiliyorum” ifadesine daha yakin oldugu belirlenmistir. Bununla birlikte,
ortalamasi en yiiksek ¢ikan hizmetkar liderlik boyutunun “giiven” (Mguv=3,79),
ortalamasi en diisiik ¢ikan boyutun ise “vizyon” (Myiz=3,45) oldugu tespit edilmistir.
Boliim bagkanlarinin vizyonerlik 6zelliklerine iliskin s6z konusu degerlendirmenin

kararsizlik diizeyine yakin olmasinin olumsuz bir tablo sergiledigi aciktir.

Uyelerin, boliim  baskanlariin  hizmetkarlik ~ 6zellikleri hakkindaki
degerlendirmeleri sonucunda ortalamasi en yiiksek ¢ikan ifadenin “giiven” boyutunu
temsil eden 41 nolu “Gérevimi kotiiye kullanmaya tenezziil etmeyecegimi bilir”
ifadesinin (Ort.: 4,08); ortalamasi en diisiik ¢ikan ifadenin ise “vizyon” boyutunu
temsil eden 34 nolu “Yéneticim ve ben drgiitiimiiz icin agik ve net bir vizyon
olusturduk ™ ifadesinin (Ort.: 3,15) oldugu tespit edilmistir. Diger taraftan, boliim
baskanlarinin “sosyal ve ahlaki sevgi” ve “gliven” yonlerini belirten ifadelere tiyeler
tarafindan verilen yanitlarin ortalamasinin diger boyutlara nispeten yiiksek diizeyde
(Msev: 3,72, Marc: 3,67, Meep: 3,58, Myiz: 3,45, Mgov: 3,79, Mgic=3,63,
Myiz=3,63) ve “Katiliyorum” seviyesine (4,00) yakin olmasi, bolim baskanlarinin

s0z konusu davranislarina yonelik olumlu algiy1 ortaya koymaktadir.
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Patterson (2003:10) tarafindan hizmetkar liderligin baslangici olarak
modellendirilen “sosyal ve ahlaki sevgi” boyutunun bdliim baskanlarinda
ortalamanin iizerinde bir seviyede (M=3,72) olmasinin yonetsel anlamda arzu edilen
bir durum oldugu soylenebilir. Diger taraftan, giiven boyutuna ait ortalamanin
(M=3,79) diger boyutlar i¢cinde en yiiksek ve ortalamanin iizerinde bir seviyede
olmasmin lider-tiye etkilesiminin diizeyi ag¢isindan olumlu bir tespit oldugu

sOylenebilir.

Boliim bagkanlar ile iiyeleri arasindaki etkilesimin diizeyini anlamak ve
yorumlamak tiizere yapilan lider-iiye etkilesimi anketinin ortalamasinin iiyelerin
perspektifiyle 5 iizerinden 3,795 oldugu, ortalamasi en diisiik ¢ikan boyutun
“sadakat” (Msap=3,44), ortalamasi en yiiksek ¢ikan boyutun ise “etki” (Mg1k=3,95)

oldugu saptanmustir.

Lider-iiye etkilesimi anketine boliim baskanlari tarafindan verilen yanitlarin
ortalamasinin 5 tiizerinden 3,977 oldugu, ortalamasi en diisiik ¢ikan boyutun
“sadakat” (Msap=3,47), ortalamasi en yiiksek ¢ikan boyutun ise “katk1” (Mkar=4,42)
oldugu belirlenmistir. Benzer sekilde lider-liye etkilesimi boyutlarinin “Kararsizim”
ve “Katiliyorum” arasinda olmakla beraber “Katiliyorum” ifadesine daha yakin

oldugu anlasilmistir.

Boliim bagkanlariin ve tiyelerinin lider-liye etkilesimi anketlerine verdikleri
yanit ortalamalar1 genel olarak degerlendirildiginde, her iki tarafin da lider-iiye
etkilesimlerine genel olarak katilim diizeylerinin “Kararsizim” ve “Katiliyorum”
arasinda oldugu, lider-liye etkilesiminin “sadakat” boyutu baglaminda verilen yanit
ortalamalarinin diger boyutlara nispeten en diisiik ve birbirlerine ¢ok yakin degerde
oldugu (Béliim Baskanlari: Mgtk: 4,00, Msap: 3,47, Mkat: 4,42, Mpro: 4,02; Uyeler:
Metk: 3,95, Msap: 3,44, Mkat: 3,86, Mpro: 3,93), her iki tarafin da “sadakat”
boyutunu temsil eden 4 nolu “Yoneticim/Astlarim, séz konusu olan sorun-durumla
ilgili “tam” bilgisi olmasa dahi kararlaruimi savunur” ifadesine verdikleri yanitlarin
ortalamasinin diger ifadeler i¢cinde en diisiik ortalamaya sahip oldugu (Bolim
Baskanlar1 Ort.: 3,30; Uyeler Ort.: 3,30), ortalamasi en yiiksek ¢ikan ifadenin boliim
baskanlar1 i¢in “katk1” boyutunu temsil eden 9 nolu “Astlarim icin elimden gelenin

en iyisini yapmaktan rahatsizltk duymam” ifadesinin (Ort.: 4,65); tyeler icin ise
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“etki” boyutunu temsil eden 1 nolu “Yéneticimi bir insan olarak ¢ok severim”
ifadesinin (Ort.: 4,30) oldugu, boliim bagkanlarinin tiyeleriyle etkilesimlerine yonelik
degerlendirmelerinin, iiyelerin boliim baskanlariyla etkilesimlerine  yonelik
degerlendirmelerine nispeten boyutlar baglaminda ve ortalama olarak daha yiiksek

oldugu sonucuna varilmstir.

Arastirma sonucunda elde edilen bir diger 6nemli bulgu ise aragtirmanin
problemi olan hizmetkar liderlik ile lider-iiye etkilesimi arasindaki iliskiye yoneliktir.
Analiz sonuglarina gore, hizmetkar liderlik ile lider-iiye etkilesimi arasinda p<0,05

diizeyinde anlamli ve giiclii pozitif dogrusal iligkinin bulundugu tespit edilmistir.

Arastirma sonucunda elde edilen ve yukarida bahsi gecen bulgulardan
hareketle, boliim baskanlarinin  hizmetkar 6zelliklerinin  akademik personel
tarafindan degerlendirildigi bu arastirma sonucunda asagida yer alan Oneriler

sunulabilir.

Hizmetkar liderlik modelinin mimar1 Robert Greenleaf’in (1998:78), statiisii
her ne olursa olsun, bir kiginin diisiincesini almanin Onemini vurgulayan ve
“paylasilan vizyon” kavramini ortaya atan Peter Senge’ye minnettar oldugunu ifade
etmesi vizyon kavrammin Onemini vurgulamaktadir. Hizmetkar liderlik
boyutlarindan biri olan vizyon boyutunun arastirma konusu tiniversitede kararsizlik
diizeyine yakin c¢ikmasi iizerinde durulmasi gereken bir husustur. Liderin
takipgilerini degerli ve layik birer birey olarak gdrmesi, her bir takip¢isinin bu
diizeye gelecegine inanmasi, bunu dort gozle beklemesi ve bu yolda takipgilerine
yardimc1 olabilmenin yollarini arastirmasi, orgiitteki herkesin amag¢ ve hedeflere
ulasabilecegi, ilerleme kaydedebilecegi (Patterson, 2003:18-19) diisiincesine dayanan
vizyonerlik 06zelliklerinin arastirma konusu {iniversitede sorgulanmasinin, bdlim
baskanlarinin bu o6zellikleri baglaminda nispeten yetersiz kalma nedenlerinin
arastirtlmasimin olumlu bir tutum olacagl degerlendirilmektedir. Bununla birlikte,
boliim baskanlarinin {iyelerinin de goriiglerini alarak acgik ve net bir vizyon

olusturmalar1 6nerilmektedir.

Sadakat kavramiin lider-iiye etkilesiminin gelisiminde ve devaminda kritik

rol oynayan bir unsur oldugu diisiincesinden hareketle, arastirma kapsaminda boliim



103

bagkanlarinin ve {iyelerinin lider-liye etkilesiminin sadakat boyutuna verdikleri
yanitlarin kararsizlik diizeyine yakin olmasinin, bu boyut baglaminda olumsuz bir
tablo ortaya koydugu soylenebilir. Buradan hareketle, lider liye etkilesiminin 6nemli
unsurlarindan birisi olan sadakatin calisma konusu {iniversitede karsilikli olarak

gelistirilmesi gereken bir deger oldugu sdylenebilir.

Bolim baskanlarinin  hizmetkar liderlik ortalamasmin “Kararsizim” ile
“Katiliyorum” diizeyinde olmakla birlikte “Katiliyorum” diizeyine yakin ¢ikmasinin
olumlu olmakla birlikte, {iniversite baglaminda hizmetkar liderlik anlayisinin etkili
oldugu sonucunu c¢ikartmak da miimkiin degildir. Patterson tarafindan hizmetkar
liderligin baslangic noktasi olarak gosterilen “sosyal ve ahlaki sevgi” boyutu ile
hizmetkar liderligin olmazsa olmazi olarak nitelendirilen “giiven” boyutuna ait
ortalamalar i¢in de benzer seyler soOylenebilir. Hizmetkar liderlik anlayisinin
gelistirilmek istendigi bir kurumda, hizmetkar liderlik boyutlarinin tiniversite capinda

ele aliarak gelistirilmesi gerekir.

Boliim bagkanlar1 ve tiyelerinin, lider-iiye etkilesimi ifadelerine genel olarak
ve “sadakat” boyutu haricindeki diger boyutlar baglaminda katilim diizeylerinin
“Katiltyorum” diizeyine yakin olmasi her ne kadar olumluya yakin bir tablo ¢izse de
sOz konusu ortalamalarin gelistirilmesi gerektigi aciktir. Hizmetkar liderlik ile lider-
tiye etkilesimi arasindaki anlamli ve pozitif dogrusal iligkinin oldugu bulgusundan
hareketle, gerek bolim baskanlarinin gerekse iyelerinin hizmetkar tutumlar
sergilemesinin zamanla lider-iiye etkilesim diizeyini karsilikli olarak artirabilecegi

ongoriilebilir.

Is hayatinin gerek liderler, gerekse iiyeler iizerinde yarattigi yogun stres,
monotonluk, iliskilerin giderek resmilesmesi, bagimsizlik, benmerkezcilik diisiincesi,
kisiler iizerinde zamanla psiko-sosyal tahribatlara yol agabilmektedir. Boylesi
durumlarin iistesinden gelmede baskalari1 vasitasiyla is gérme vasfina sahip liderlere
ve yoneticilere biliylik sorumluluklar diismektedir. Personelini dinleyen, onlara sevgi
ve sefkat duygular1 besleyen, fedakarliktan kaginmayan, giiven veren, tevazu ve
inisiyatif sahibi, makammni degil astlarin1 koruyan ve kollayan liderlere duyulan
ihtiyac Ozellikle giiniimiizde oldukc¢a artmaktadir. Hizmetkar ozellikler gosteren

liderlerin, diger liderlere nispeten takipgileri iizerinde daha c¢ok etkiye sahip
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olacaklari, kendilerine daha sadik takipgiler edinecekleri, daha genis Kkitleleri
peslerinden siiriikleyebilecekleri degerlendirilmektedir. Bu calismada ortaya ¢ikan
sonuglar belli egilimleri gostermektedir. Her ne kadar hizmetkar liderligin bir ¢ok
boyutu “Katiliyorum” diizeyine yakin ¢iksa da arastirma konusu {iniversitede
hizmetkar liderlik bir liderlik modeli olarak resmen benimsenmis degildir. S6z
konusu ortalama ve iliskiler, hizmetkar liderlik boyutlarinin akademik personelin
algis1 baglaminda diizeyini gostermektedir. Calisma, hizmetkar liderlik ile lider-iiye
etkilesimi arasinda anlamli ve pozitif dogrusal iliskinin varligin1 gostermistir. Bu
iligki, hizmetkar liderligin tiim boyutlar1 baglaminda da gozlenmistir. Bu baglamda
arastirmaya konu liniversitedeki akademik personelin lider-iiye etkilesimini arttirmak

icin hizmetkar liderlik yaklasiminin dogru bir secenek olacagi anlasilmaktadir.

Liderlik kavramina yeni ve farkli bir bakis acis1 kazandiran hizmetkar liderlik
modeli altinda yatan, basta “hizmet etme” anlayis1 olmak {iizere, algakgoniilliiliik,
fedakarlik, giiven, giiclendirme, sevgi ve vizyoner olma gibi ilkelerin sadece bdliim
baskanlarinin degil aynm1 zamanda lider olmaya aday tiim akademik personel
tarafindan 6ziimsenmesi Onemlidir. Bu baglamda, s6z konusu fikrin 6ziimsenmesi
bakimindan yoneticilerin ve yonetici adaylarinin hizmet i¢i egitime tabi tutulmasi

anlamli olacaktir.

Benzer sekilde, hizmetkarlik fikrinin Ozlimsenmesi ve yayginlagmasi
amaciyla, bu model hakkinda bilgilendirici ve bilinglendirici konferans, panel,
sempozyum vb. etkinliklerle yonetici ve yonetici adaylar1 disinda her kademedeki
akademik personelin bilinglendirilmesi modelin islerlik kazanmasi adina faydali

olacaktir.

Calisma sonuclari, hizmetkar liderligin sadece arastirma konusu tiniversitede
degil, diger devlet liniversitelerinde de denemeye deger bir model olduguna iliskin
kanaat uyandirmaktadir. Bu baglamda konunun, Yiiksekdgretim Kurulu ve diger
kamu politikas1 yapicilar1 baglaminda ele alinmast Tiirk {niversiteleri agisindan

olumlu sonuglar dogurabilecektir.

Hizmetkar liderligin lider-liye etkilesimine etkisinin arastirildigi  bu

caligmanin daha ileriye tasinmasi amaciyla, konu hakkinda derinlemesine bilgi
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saglayacak miilakatlarin yapilmasi, Patterson disindaki bilim insanlari tarafindan
ortaya atilan farkli boyutlarin lider-iiye etkilesimi ile iliskisinin arastiriimasi, bu
calismaya konu aragtirmanin tiniversite dist kurumlarda yapilmasi sonraki

arastirmalara yon verebilecek tavsiyeler arasinda sayilabilir.
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EKLER

Ek 1: Katihmcilarin Demografik Ozellikleri Itibariyle Hizmetkar Liderlik

Boyutlar1 Arasindaki Farklihklarin Anlamhhigna iliskin Analiz Sonuclar

) Tablo 26: Béliim Baskanlarmin Sosyal ve Ahlaki Sevgi Ozelliklerinin
Uyelerin Yas Gruplari Itibariyle Anlamhihgina Iliskin Kruskal Wallis H Testi

Demografik Degisken p Degeri N

Yas Gruplari 0,034 210
Anlamlilik seviyesi: 0,05 (2-tailed).

) Tablo 27: Béliim Baskanlarimin Fedakarhik Ozelliklerinin
Uyelerin Yas Gruplan itibariyle Anlamlihgina iliskin Kruskal Wallis H Testi

Demografik Degisken p Degeri N

Yas Gruplari 0,040 210
Anlamlhilik seviyesi: 0,05 (2-tailed).

) Tablo 28: Béliim Baskanlariin Giiclendirme Ozelliklerinin
Uyelerin Yas Gruplan itibariyle Anlamlihgmna iliskin Kruskal Wallis H Testi

Demografik Degisken p Degeri N

Yas Gruplari 0,023 210
Anlamlilik seviyesi: 0,05 (2-tailed).

Tablo 29: Boliim Baskanlarimin Giiclendirme Ozelliklerinin Uyelerin
Akademik Unvanlar itibariyle Anlamhhigina fliskin Kruskal Wallis H Testi

Demografik Degisken p Degeri N

Akademik Unvan 0,013 210
Anlamlilik seviyesi: 0,05 (2-tailed).

Tablo 30: Béliim Baskanlarimin Giiven Ozelliklerinin Uyelerin
Aylik Net Gelirleri itibariyle Anlamhligina liskin Kruskal Wallis H Testi

Demografik Degisken p Degeri N

Aylik Net Gelir 0,050 210
Anlamlilik seviyesi: 0,05 (2-tailed).
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Tablo 31: Béliim Baskanlarimin Giiglendirme Ozelliklerinin Uyelerin
Aylik Net Gelirleri Itibariyle Anlamhhgina Iliskin Kruskal Wallis H Testi

Demografik Degisken p Degeri N

Aylik Net Gelir 0,014 210
Anlamlilik seviyesi: 0,05 (2-tailed).

Tablo 32: Boliim Bagkanlarimin Gii¢clendirme Ozelliklerinin Uyelerin Kurumda
Calisma Siireleri itibariyle Anlamhhgmna iliskin Kruskal Wallis H Testi

Demografik Degisken p Degeri N

Kurumda Calisma Stiresi 0,014 210
Anlamlhilik seviyesi: 0,05 (2-tailed).
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Ek 2: Katihmeilarin Demografik Ozellikleri Itibariyle Lider-Uye Etkilesimi

Boyutlar1 Arasindaki Farklihklarin Anlamhhigina fliskin Analiz Sonuglar

Tablo 33: Lider-Uye Etkilesiminin Etki Boyutunun Uyelerin Cinsiyetleri
Itibariyle Anlamhhigmna iliskin Mann Whitney U Testi

Demografik Degisken p Degeri N

Cinsiyet 0,037 210
Anlamlilik seviyesi: 0,05 (2-tailed).

Tablo 34: Lider-Uye Etkilesiminin Katki Boyutunun Uyelerin Yas Gruplari
itibariyle Anlamlihgina iliskin Kruskal Wallis H Testi

Demografik Degisken p Degeri N

Yas Gruplari 0,023 210
Anlamlilik seviyesi: 0,05 (2-tailed).

Tablo 35: Lider-Uye Etkilesiminin Katki Boyutunun Uyelerin Kurumda
Cahlisma Siireleri Itibariyle Anlamlihgina fliskin Kruskal Wallis H Testi

Demografik Degisken p Degeri N

Kurumda Calisma Siiresi 0,040 210
Anlamlilik seviyesi: 0,05 (2-tailed).
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Ek 3: Hizmetkar Liderlik ve Boyutlar1 ile Lider-Uye Etkilesimi Boyutlari

Arasindaki Iliskiye Yonelik Spearman Korelasyon Analizi Sonuglar

Tablo 36: Hizmetkar Liderlik ile Lider-Uye Etkilesimi Boyutlar1 Arasindaki
Tliskiye Yonelik Spearman Korelasyon Analizi

Lider-Uye Etkilesimi Boyutlar
Etki Sadakat Katki Profesyonel
Saygi
p r p r p r p r
t'i'égﬁtkkar 0,000 | 0811 | 0,000 | 0,775 | 0,000 | 0,740 | 0,000 | 0,802

Anlamlilik seviyesi: 0,05 (2-tailed). N=210

Tablo 37: Hizmetkar Liderlik Boyutlar ile Lider-Uye Etkilesimi Boyutlari
Arasindaki Iliskiye Yonelik Spearman Korelasyon Analizi

Lider-Uye Etkilesimi Boyutlari

Degisken Etki Sadakat Katki Pro;isyg”e'

P r P r p r p r

Sos.ve Ahl. Sevgi | 0,000 | 0,785 | 0,000 | 0,742 | 0,000 | 0,717 | 0,000 | 0,743
Alcakgonillilik | 0,000 | 0,741 | 0,000 | 0,662 | 0,000 | 0,642 | 0,000 | 0,698
Fedakarlik 0,000 | 0,765 | 0,000 | 0,739 | 0,000 | 0,750 | 0,000 | 0,763
Vizyon 0,000 | 0.722 | 0,000 | 0,724 | 0,000 | 0,649 | 0,000 | 0,740
Giiven 0,000 | 0,807 | 0,000 | 0,757 | 0,000 | 0,703 | 0,000 | 0,766
Giiglendirme 0,000 | 0,698 | 0,000 | 0,748 | 0,000 | 0,674 | 0,000 | 0,717
Hizmet 0,000 | 0,775 | 0,000 | 0,696 | 0,000 | 0,708 | 0,000 | 0,801
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Ek 4: Anket Formu (Uyeler i¢in)

Sayin Katilimei,

Bu anket formu; Eskisehir Osmangazi Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme Anabilimdali’'nda yiiriitmekte oldugum “Hizmetkar Liderligin
Lider-Uye Etkilesimine Etkisi” konulu yiiksek lisans tez ¢alismamda kullanilmak
tizere hazirlanmistir. Katiliminizin goniilliilik esasina dayali oldugu bu ankette,
sizden kimlik bilgileriniz, halen ¢alismakta oldugunuz Bo6liim Baskanligi’nin ismi
vb. bilgiler istenmemektedir. Vereceginiz yanitlar sadece bilimsel bir amaca hizmet
etmek tizere kullanilacak ve Kkesinlikle gizli kalacaktir.

Arastirmaya sagladiginiz katkilardan dolayi tesekkiir ederim.

Saygilarimla,

' Lokman DAL
letisim: loko _ 06@hotmail.com

Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Danisman: Do¢. Dr. Sitkt CORBACIOGLU

I. BOLUM

Asagida kisisel ozelliklerinizi belirlemeye yonelik sorular yer almaktadir. Liitfen
durumunuzu belirten en uygun segenegi isaretleyiniz.

1. Cinsiyetiniz : [ Bay [ Bayan
2. Medeni Haliniz : T Evli 1 Bekar
3. Yasiniz : [120-24 ] 25-29 1 30-34
[135-39 [140-44 1 45-49
1 50-54 [J 55 ve lizeri
4, Calistiginiz yerdeki statiiniiz
[J Ars. GOr. 71 Ogr. Gor. 0 Uzm. Dr. [J Dog. Dr.
(1 Ars. Gor. Dr. 71 Ogr. Gér. Dr. [1 Yrd. Dog. Dr. [ Prof. Dr.
5. Aylik Net Geliriniz
[J1.000 TL’den az [11.000 TL-2.000TL [12.000 TL-3.000 TL

[13.000 TL -4.000 TL [14.000 TL - 5.000 TL [15.000 TL -6.000 TL
[16.000 TL - 7.000 TL [17.000 TL ve tizeri

6. Calistiginiz yerde kagine1 yiliniz
(12 Yildan Az [12Yil-4Yil [14Y1l-6Yil
(16 Yil-8Yil 08 Yill-10 Yl (110 Yil - 12 Y1l
112 Y1l - 14 Y1l 14 Y1l - 16 Y1l 16 Yil - 18 Y1l

118 Y1l ve Uzeri
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II. BOLUM

Asagidaki climleler, halen calismakta oldugunuz kurumdaki yoneticinizin “hizmetkar
liderlik” diizeylerini, yoneticiye bagl iiyelerin _perspektifinden belirlemeye iliskin ifadeler olup,
ifadelerin basina “Béliim Baskanim” sozciigilinii getirerek katilim derecenizi bosluga “X” isareti
koyarak belirtiniz.

sl sl e|E],E

Liderinizin/Yéneticinizin “Hizmetkar Liderlige” Olan =S| 5| 85| 2 |=22
Yatkinhg Hakkindaki Goriileriniz. =zl 2| £E| E |EE

2E| S| 5| 5|88

NAR-H - . M| XM

1. Hizmet etmeyi baskalarina karsi sorumluluk igeren bir gérev
olarak goriir.

2. Bir insan olarak benimle gergekten ilgilenir.

3. Bana sir tutmak konusunda giivenir.

4. Hizmet konusunda bagkalarina ilham verecek bir drnektir.

5. lyiligimi bencillikten uzak bir bigimde gozetir.

6. Liderlik potansiyelimi gelistirmeyi arzu eder.

7. Yiiksek etik standartlarin tegvik edip besleyen bir kiiltiir
yaratir.

8. Kendi basarilarindan ¢ok calisanlarin basarilarindan s6z eder.

9. Beni savunmak amactyla politik zorluklara, ofis savaslari gibi
zorluklara vs. gdgiis gerer.

10. Benden fikir almaya agik olmakla bana giivendigini gosterir.

11. Gittik¢e daha ¢ok sorumluluk igeren kararlar almama
miisaade eder.

12. Kendi becerilerine haddinden fazla giivenmemekte ya da
abartili degerler bigmemektedir.

13. Yoneticimin bende olusturdugu giiven seviyesi, benim orgiite
bagliligim arttirir.

14. Orgiit vizyonu konusunda benim vizyonumu dgrenmek ister.

15. Baskalarina hizmet etmenin her seyden énemli oldugunun
farkindadir.

16. Karsilik beklemeksizin 6zveride bulunur.

17. Beni tesvik etmekle beni 6nemsedigini gosterir.

18. Art niyet tasimaksizin 6zveride bulunur.

19. Bana olan davraniglarinda sefkat gosterir.

20. Kendini 6vmekten hoslanmaz.

21. Bana kendimi onemli hissettirir.

22. Her sorunun cevabini bilmiyor olabilecegi zamanlarda
orgiitteki baska insanlara akil danisacak kadar algakgontllidiir.

23. Benim i¢in kisisel fedakarlik(lar)da bulunur.

24. Bana isimi yapmam i¢in gereken yetkiyi verir.
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Liderinizin/Yoneticinizin “Hizmetkar Liderlige” Olan
Yatkinhi@1 Hakkindaki Goriisleriniz.
(Devam1)

Kesinlikle

Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle

Katilmiyorum

25. Daha ¢ok sorumluluk alayim diye kontroliin bir kismini bana
devreder.

26. Bagkalarina yardim etmek amaciyla fedakarliklarda bulunur.

27. Bana ilgi gosterir.

28. Bana kendimi gelistirmem igin firsatlar tanir.

29. Hizmet etmenin, liderligin 6zl oldugunu bilir.

30. Bana giiven verir.

31. Korku ya da giivensizlikten ziyade giiven agilamaya ugrasir.

32. Ortak bir vizyon belirleyip gelistirmek konusunda beni tegvik
eder.

33. Karar verme siirecinde beni gorevlendirir.

34. Ydneticim ve ben orgiitiimiiz i¢in a¢ik ve net bir vizyon
olusturduk.

35. Hizmet edilmeyi degil, hizmet etmeyi ister.

36. Orgiitiin gelecekteki yoniiniin nasil olmasi gerektigi ile ilgili
diisiincelerimi alir.

37. Kendi basarilarina odaklanmaz.

38. Davranislari, tavirlari ya da degerleriyle hizmet konusunda iyi
bir 6rnektir.

39. Tavirlart miitevazidir.

40. Orgiitiin amag ve hedeflerini belirlemede ¢alisan goriislerini
almaya isteklidir.

41. Gorevimi kotiiye kullanmaya tenezziil etmeyecegimi bilir.

42. Orgiitiimiiziin ortak vizyonuna baglilik diizeyimi dgrenmeye
caligir.
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III. BOLUM

Asagidaki climleler, halen ¢aligmakta oldugunuz kurumdaki lider-iiye iligkilerini éiyelerin
perspektifinden belirlemeye yonelik ifadeler olup, baglist bulundugunuz yoneticiniz (Boéliim
Baskani) hakkindaki goriiglerinizi bosluga “X” isareti koyarak belirtiniz.

Lider-Uye Etkilesimi Hakkindaki Goriisleriniz.
( Uyelerin Perspektifinden )

Kesinlikle
Katilmiyorum

Kesinlikle
Katihyorum
Katilhyorum
Katilmiyorum

Kararsizim

1. Yoneticimi bir insan olarak ¢ok severim.

2. Yoneticim, herkesin arkadas olmak isteyecegi bir kisidir.

3. Yoneticimle calismak c¢ok keyiflidir.

4. Yoneticim, s6z konusu olan sorun-durumla ilgili “tam” bilgisi
olmasa dahi kararlarimi savunur.

5. Diger caliganlar tarafindan “saldir1” ya ugradigim takdirde
yoneticim beni savunur.

6. Eger istemeyerek bir hata yaptiysam yoneticim beni digerlerine
kars1 savunur.

7. Yoneticim i¢in is taniminda yer almayan destegi ve kaynaklari
dahi saglarim.

8. Yoneticimin ise yonelik hedeflerini gerceklestirebilmesi igin
ekstra caba (6rn.: manevi destek vb.) gdstermeye istekliyim.

9. Yoneticim i¢in elimden gelenin en iyisini yapmaktan
rahatsizlik duymam.

10. Yoneticimin ise iliskin sahip oldugu bilgi diizeyini begenirim.

11. Yoneticimin ise iliskin sahip oldugu bilgi ve is konusundaki
yetkinligine glivenirim.

12. Yoneticimin sahip oldugu mesleki becerilerini takdir ederim.
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Ek 5: Anket Formu (Béliim Baskanlari icin)

Sayin Katilimei,

Bu anket formu; Eskisehir Osmangazi Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Isletme Anabilimdali’'nda yiiriitmekte oldugum “Hizmetkar Liderligin
Lider-Uye Etkilesimine Etkisi” konulu yiiksek lisans tez ¢alismamda kullanilmak
tizere hazirlanmistir. Katiliminizin goniilliilik esasina dayali oldugu bu ankette,
sizden kimlik bilgileriniz, halen ¢alismakta oldugunuz Bo6liim Baskanligi’nin ismi
vb. bilgiler istenmemektedir. Vereceginiz yanitlar sadece bilimsel bir amaca hizmet
etmek tizere kullanilacak ve Kkesinlikle gizli kalacaktir.

Arastirmaya sagladiginiz katkilardan dolayi tesekkiir ederim.

Saygilarimla,

' Lokman DAL
letisim: loko _ 06@hotmail.com

Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Danisman: Do¢. Dr. Sitkt CORBACIOGLU

I. BOLUM

Asagida kisisel ozelliklerinizi belirlemeye yonelik sorular yer almaktadir. Liitfen
durumunuzu belirten en uygun segenegi isaretleyiniz.

1. Cinsiyetiniz [ Bay [ Bayan

2. Medeni Haliniz T Evli 1 Bekar

3. Yasiniz [120-24 ] 25-29 1 30-34
[135-39 [140-44 1 45-49
1 50-54 [J 55 ve lizeri

4, Calistiginiz yerdeki statiiniiz

[0 Yrd. Dog. Dr. [ Dog. Dr. O Prof. Dr.
5. Aylik Net Geliriniz

[11.000 TL’den az
[13.000 TL-4.000TL
[16.000 TL -7.000 TL

[11.000 TL-2.000TL
[14.000 TL-5.000 TL
[17.000 TL ve tzeri

[12.000 TL -3.000 TL
[15.000 TL - 6.000 TL

6. Calistiginiz yerde kagine1 yiliniz
(12 Yildan Az [12Yil-4Yil [14Y1l-6Yil
(16 Yil-8Yil 08 Yill-10 Yl (110 Yil - 12 Y1l

12Yd-14 Y1

[114Yil-16 Yil

(116 Yil - 18 Y1l
118 Y1l ve Uzeri
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II. BOLUM

Asagidaki climleler, halen g¢aligmakta oldugunuz kurumdaki lider-liye iligkilerini
liderlerin/yoneticilerin_perspektifinden belirlemeye yonelik ifadeler olup, gorislerinizi bosluga
“X” isareti koyarak belirtiniz.

Lider-Uye Etkilesimi Hakkindaki Goriisleriniz.
( Liderlerin/Yoneticilerin Perspektifinden )

Katihyorum
Kararsizim
Katilmiyorum
Kesinlikle
Katilmiyorum

Kesinlikle
Katilhyorum

1. Astlarimu bir insan olarak ¢ok severim.

2. Astlarim herkesin arkadas olmak isteyecegi kisilerdir.

3. Astlarimla galigmak ¢ok keyiflidir.

4. Astlarim, s6z konusu olan sorun-durumla ilgili “tam” bilgisi
olmasa dahi kararlarimi savunur.

5. Diger caliganlar tarafindan “saldir1” ya ugradigim takdirde
astlarim beni savunur.

6. Eger istemeyerek bir hata yaptiysam astlarim beni digerlerine
kars1 savunur.

7. Astlarim i¢in is taniminda yer almayan destegi ve kaynaklari
dahi saglarim.

8. Astlarimin ise yonelik hedeflerini gerceklestirebilmesi igin
ekstra caba (6rn.: manevi destek vb.) gdstermeye istekliyim.

9. Astlarim i¢in elimden gelenin en iyisini yapmaktan rahatsizlik
duymam.

10. Astlarimin ise iliskin sahip oldugu bilgi diizeyini begenirim.

11. Astlarimin ise iliskin sahip oldugu bilgi ve is konusundaki
yetkinligine glivenirim.

12. Astlarimin sahip oldugu mesleki becerilerini takdir ederim.







