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MODERN LIDERLIK YAKLASIMLARININ
BAZI PARAMETRELER ISIGINDA CALISANA
VE KURUMA ETKILERI

Tezi Hazirlayan: Esra KAYA

OZET

Liderlik, ilk insan topluluklari kurulmaya baslandigindan beri var olan ve niteligi
her zaman merak edilen, arastirilan sosyal bir olgudur. Yiiz yili agkin bir siiredir de
bizim bildigimiz anlamda akademik arastirmalara konu olmaktadir. Her bir arastirma
kendi sartlarina gore liderligin farkli yonlerini, 6zelliklerini, sonug¢larini arastirmas,

buna gore bazi neticeler elde etmistir.

Bizim yapmis oldugumuz caligmada ise amacimiz; sanayi toplumundan bilgi
toplumuna gegciste, eski liderlik tarzlariin yeterli goriilmemesi iizerine ortaya ¢ikan
yeni iki liderlik tarzin1 yani Hizmetkar ve Otantik Liderligi incelemek ve bunlarin

calisana ve firma performansina etkisini bilimsel verilerle ortaya koymaktir.

Arastirma kapsaminda; bu ki liderligin 6zellikle nitelikli is giiclinii elde tutmak
ve calisanin is performansini artirmak adina 6nemli bir parametre olan Orgiitsel
0zdeslesmeye etkisi incelenmistir. Sonug olarak da bu liderlik tarzlarinin ve orgiitsel
6zdeslesmenin firmanin nitel ve nicel performansi ilizerinde ne derece etkili oldugu

ortaya konmustur.

Aragtirma yontemimiz; literatiiriin taranmasi, anket yoluyla veri toplama ve bu
verilerin  ¢esitli istatistiksel ~yoOntemlerle analizi seklinde gergeklesmistir.

Arastirmamiz, hipotezlerimizi desteklemistir.



Calismamizin daha sonra yapilacak bilimsel ¢aligmalara faydali olacagini

umuyoruz.

Anahtar Kelimeler: Otantik Liderlik, Hizmetkar Liderlik, Orgiitsel Ozdeslesme,

Firma Performansi.



THE EFFECTS OF MODERN LEADERSHIP
APPROACHES ON THE EMPLOYEE AND THE
ORGANIZATION IN THE LIGHT OF CERTAIN

PARAMETERS

Prepared by: Esra Kaya

SUMMARY

Leadership is a social phenomenon that has existed since the establishment of
first human societies and it has always been widely questioned and researched. And it
has been subject to academic studies in our terms for more than a hundred year. Each
and every study has focused on different aspects, specifics and results of leadership

with regards to its own conditions and they have yielded certain outputs accordingly.

The objective of our study is to study two new types of leadership, namely
Servant Leadership and Authentic Leadership, which emerged in transformation from
industrial society to information society as the old models of leadership were no longer
sufficient, and to explain their effects on employees and company’s performance

through scientific data.

Within the scope of the study, the effects of these two leadership types on
organizational identification have been analyzed as it is an important parameter for
maintaining qualified labor force and increasing employees’ performance. The result
presents to what extent these leadership types and organizational identification are
effective on the qualitative and quantitative performance of the company.

Vi



The research methods used are literature review, data collection through survey
and analysis of these data through certain statistical methods. The research supported

our hypothesis.

We hope that this study will serve useful for future scientific studies.

Key Words: Authentic Leadership, Servant Leadership, Organizational

Identification, Company Performance.
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1. GIRIS

“Her sey akistadir ve hicbir sey durusta degildir.”

HERAKLITOS

Gelismis teleskoplarla evrene, yildizlara, gezegenlere bakilsa siirekli bir
hareketin varligimi goriiliir. Mikroskoplarla atom incelense elektronlarin durup
dinlenmeksizin doniisii miisahede edilir, ¢iplak gozle tabiat seyredilse gecenin ve
giindiiziin degisimi bizi karsilar. Aynadaki yiizlerimiz bile bu degisimin emarelerini
apacik gosterir. Tabi ki bu degisimler hala yasiyor olmanin habercisidir. Ciinkii bu akis
sona erdiginde kainat dagilir, yasam biter. Sonug olarak denilebilir ki degisim,
hayatimizin bir parcasidir. Ancak bu degisim sadece fiziki diinyay1 icermez; duygulart,
beklentileri, yasam tarzlarini, insanlarin birbiriyle iletisimini de igerir. Yani insan

benligine ve sosyal hayata dair her sey degisimden etkilenir.

Liderlik de degisimden etkilenen en 6nemli sosyal olgulardan bir tanesidir.
Ekonomik, sosyal, politik siirecler 6nce insan hayatini ve buna paralel olarak temel
nesnesi insan olan liderlik ve yonetim kavramlarini derinden etkilemektedir. Bundan
bin sene dnce lider deyince akla belki bir ordu komutani, belki bir yorede beyligi elinde
tutan kisi gelirdi. Giiniimiizde ise biiyiik firmalarin basinda bulunan CEO’lardan,
magaza midirlerinden yahut departman yoneticilerinden bahsedilmektedir. Sz
konusu olan yine insan, 6z yine ayni ama bir imparatorun basyardimcisi ile bir

CEO’nun sartlar1 ve davranis sekilleri kesinlikle ayni degildir.

Ozette bahsedildigi iizere yiiz yili askin bir siiredir liderlikle ilgili bilimsel
aragtirmalar yapilmaktadir. Farkl tarihlerde yapilan arastirmalarin sonuglari, 6rnegin
Ohio State Universitesi’nin 1950’lerde yaptig1 arastirma ile Walumbva ve Gardner’in
2000’li yillarin baglarinda yaptiklar1 arastirmalar1 karsilastirildiginda her ki

arastirmanin da liderligi konu aldigin1 ama bambaska seyler aradiklar1 ve bulduklari
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goriilmektedir. Demek ki akis ve doniisim devam ettikge liderlik konusu yeni
ihtiyaglarla giindeme gelecek ve bu ihtiyaglar1 gidermek adina da modern, post modern

kuramlar ortaya konacak ve bunlari arastirilacaktir.

Bu arastirma, sozii edilen ihtiyaglar1 karsilamayr hedefleyen iki liderlik
kuramindan yani Hizmetkar Liderlik ve Otantik Liderlikten yola ¢ikmistir. Amag bu
liderlik tarzlarinin gergekten ihtiyaca cevap verip veremeyecegini tartmaktir.
Arastirma, bilimsellik adina orgiitsel O6zdeslesme ve firma performansi

parametreleriyle somut bir temele oturtulmustur.

Birinci boliimde genel olarak liderlik tanimlari, lider-yonetici ayrimi, yoneticilik
ve liderlikle ilgili onceye ait kuramlar incelenmistir. Otantik ve Hizmetkar Liderlik ile

ilgili yapilan literatiir taramasi1 sonucunda genel bir ¢erceve ¢izilmistir,

Ikinci boliimde, 6rgiitsel 6zdeslesme kavramu ile ilgili derlenmis bilgilere yer
verilmis ve Hizmetkar Liderlik, Otantik Liderlik, orgiitsel 6zdeslesme ile ve firma

performansi arasindaki iligkiler teorik olarak incelenmistir.

Ugiincii boliimde ise aragtirmamizin amacina, ydntemine, bulgularma ve yapilan

analizlere yer verilmistir. Arastirmanin sonuglar1 degerlendirilmistir.

En sonunda da kaynaklar ve veri toplarken kullanilan anket bulunmaktadir.



2.LIDERLIK

2.1. Lider Kimdir?

Bin asker bulmak kolaysa da onlara bir lider bulmak zordur.

Japon atasozii

Liderlik, insanlik tarihi kadar eski bir olgudur, ancak liderlik kelimesinin ilk defa
kullanilmasi 1300’lere kadar dayanmaktadir. Liderlik, bir kavram olarak ise ancak 19.
Yiizyil baslarinda ilk olarak Ingiliz parlamentosunun kontroliinii ve politik etkisini

konu alan yazilarda kullanilmaya baslanmistir (Akbaba ve Erenler, 2008).

Bir kavram olarak liderligin tanimi ile ilgili olarak ¢ok arastirma yapilmis,
hakkinda ¢ok sey sdylenmis ama bir tiirlii ortak tanimda uzlasilamamistir (Baloglu ve
Karadag,2009). Buna ragmen liderligin temel bilesenleri ile ilgili bir uzlaginin
varligindan  bahsedilebilmektedir.  Ciinkii  liderlik  olgusunun  varligindan
bahsedilebilmesi i¢in bir liderin varliginin yani sira izleyici grubunun varligi ve ortak
bir amacin varhigi gerekmektedir (Kurtulus, 2007). Liderlik i¢in sartlar uygun

olmalidir. Bununla ilgili sdyle bir fonksiyon kurulabilir:
Liderlik = f (lider, izleyiciler, ortak amag, sartlar)

Asagidaki lider ve liderlik tanimlar1 dikkatle incelenirse bir liderin sahip olmasi

gereken ozellikler hakkinda fikir sahibi olunabilir.
1-Etkileme.
2-Ortak bir amag etrafinda birlestirebilme.

3-Enerji verme-motive etme.



4-Izleyicilerinin kabiliyetlerini fark edip, ydnlendirebilme (Caglar, 2005).

Asagida lider ve liderlik tanimlari ile ilgili kisa bir literatiir taramasi yer

almaktadir.

Tablo 2.1: Lider ve Liderlik Tanimlari

Yazar

yil

Lider ve liderlik Tanimlari

Cook et al.

Lambert

Naktiyok

Eren

Avct ve Topaloglu

Ibicioglu, Ozmen, Tas

Bulug

1997

1998

2006

2008

2009

2009

2009

Yonlendirme, enerji verme ve bireyleri
(calisanlar1) liderin vizyonuna goniillii olarak
baglama siireci.

Onceden belirlenmis sonuglar dogrultusunda
baskalarindaki potansiyeli fark edebilme,
yetenekleri, bilgiyi ve bir grubun kabiliyetini
yonetebilme yetenegi

Belirlenmis bir amaca yonelik olarak digerlerini
etkileyen ve yonlendiren kisi

Bir grup insam1 belli amaglar etrafinda
toplayabilme ve bu amaglari
gerceklestirebilmek igin onlar1 harekete gegirme
bilgi ve yetenekleri toplami

Orgiit calisanlarinin  benimsedigi ~ fikirler,
diisiinceler ve ilkeler etrafinda birlestigi ve
biitlinlestigi; bir amaca dogru insanlar1 pesinden
stirikleyen ya da baskalarmi belirli amaglar
dogrultusunda davranisa sevk eden kisi

Sosyal hareketlerin kontrol edilmesi siirecinde,
grupta bir kisinin 6n plana ¢ikmasi

Grup tyeleri tarafindan hissedilen, ancak
netlesmemis ortak diisiince ve arzular,
benimsenir bir amag bi¢iminde ortaya koyan ve
grup iiyelerinin gizli giiclerini bu amag etrafinda
etkinlige gegiren kimse

Liderligin duragan bir siire¢ olmadig1 daha 6nce de ifade edilmisti. Yukarida

bahsedilen dort 6zellik belki her zaman gegerli olacak ozelliklerdir, ancak ¢agin

4



gereklerine gore daha farkli 6zellikler buna ilave olabilecektir. Ornegin Bill Gates:
“Gelecek ylizyl giiclii liderlerin degil, giliclendiren liderlerin yiizyili olacaktir. ”
diyerek ¢agimiz liderinin izleyenlerini giiglendirmesi gerektigine isaret etmektedir. Ya
da orgiitlerin degisen yapisi alisik olunan lider o6zelliklerinin disinda birtakim
ozelliklere sahip olmay1 gerektirebilir. Ornek olarak sanal bir organizasyona liderlik
etmek ile klasik tarzda hiyerarsik bir organizasyona liderlik etmek farkli liderlik

becerilerini ve 6zelliklerini giindeme getirecektir.

Calismanin devaminda Hizmetkar veya Otantik davranigin liderlige hangi

ozellikleri kattigin1 detayli bir sekilde incelenecektir.

2.2. Lider -Yonetici Ayrimi

Yonetim uygun seyleri yapmak, liderlik dogru seyleri yapmaktir.

Peter Drucker

Lider ve yoneticinin birbirinden farkli kavramlar olduguna dair son yillarda
bircok caligma yapilmistir. Asagida bu farkin ne oldugu ve neyden kaynaklandigi

kisaca Ozetlenmektedir.

Liderlik ve yoneticilik arasindaki farklara gegmeden once sunu belirtmekte
fayda var. Belki her lider, yoneticinin sahip oldugu konuma ve yasal giice sahip
olmayabilir, ama ideal bir yoneticiden beklenen liderin vasiflariyla vasiflanmasidir.
Aslinda bagkalarin1 yonetmek i¢in dnce bireyin kendisinin yonetmesi gerektigi ve bu

basarilabilirse, bu durumda liderlikten bahsedilebilir (Neubeiser, 1996:10).

Yonetimin, genelde mantik etkilesimli, rasyonel, mali, analitik ve nicel olanla
ilgilendigi degerlendirilmektedir. Ancak liderlik, duygu etkilesimli bir bag yarattig
5



icin lider ile izleyicilerin arasinda etkilesimi de igerdigi sOylenebilir. Bu manada
yonetim daha idari iken, liderlik daha insani bir siire¢ olarak degerlendirilebilir

(Ozkan, 2011).

Yoneticinin rolli, planlama ve uygulamay1 kapsarken; liderin rolii, hedefe

ulasmak i¢in insanlari etkilemek (Caruso and Salovey, 2007:21) ve kendi duygular ile

digerlerinin duygularina etki edebilmektir (Kent, 2006:51; Ozkan 2011).

Bir liderle yonetici arasindaki temel farklar agsagidaki tabloda 6zetlenmistir.

Tablo 2.2: Yonetici ile Lider Arasindaki Farklihklar

YONETICi

LiDER

Sadece yonetir.

Y onetirken yonlendirir, yenilikler
yapabilir.

Taklit¢i ve kendinden 6ncekilerin
kopyasi gibidir.

Yaratici ve orijinaldir. Kendine has,
Ozgiin bir kigiliktir.

Elindekileri koruma ¢abasi igindedir.

Elindekileri gelistirmek i¢in ¢aba
gosterir.

Calisanlar1 bakim ve kontrol altinda
tutmaya calisarak 6diil ve cezaya
dayali glic verme egilimlidir.

Calisanlara, giiven ve paylasilmig
amaca dayal1 gii¢ verilmesini
benimseyebilir.

Kisa vadeli diisliniir, tedbirli olmaya
caligir.

Uzun vadeli bir bakis agisina sahiptir,
hayal giicii kuvvetlidir.

Gozii hep alt sinirlardadir. Gelisime
direng gosterebilir.

Go6zii hep ufuktadir, her zaman
yiksekleri hedefler ve izleyicilerine
ornek teskil eder.

Statiikoyu kabullenmeye isteklidir,
istikrarcidir.

Statiikoya meydan okur, degisimi
baslatmak i¢in ¢aba gosterir.

Isleri dogru yapar, analitiktir.

Dogru isleri yapar, yenilik¢idir.

Bagkalar tarafindan secilir / atanir.

Icinde bulundugu toplumdan dogar.

Caprasik cevre sartlari icinde
organizasyonun diizenli ve tutarh
sonug liretmesiyle ilgilenir.

Organizasyona yeni bir vizyon vererek
degisimi gergeklestirmek i¢in caba
harcar.

Giiclinii yasal dayanaklardan alarak,
biirokratik otoriteye dayanir.

Gliciinii, izleyenlerinden alir ve moral
otoriteye dayanir.




Bicimsel olan1 temsil eder. Dogal olan1 temsil eder.

Degisimle ilgilenir, mevcut durumu

Meveut yapiy: korumayla ilgilenir. sorgular, gelistirici ¢areler arar.

Mevcut durumu kabullenir, denetler, Gidiiler, ilham verir, aydinlatir ve
diizenler ve esglidiimler, mutlu izleyicilere miicadele ruhu asilama
toplulugu korur. cabasi i¢indedir.

Kaynak: Ozkan, 2011; Bateman and Zeithaml, 1990:504; Bennis, 1999:49-50; Celep,
2004:5-7; Daft, 1997:495; Kotter, 2001:86-96; Manske,1994:97; Starratt, 1995:10.

Ust ydnetime karsi sorumlu olan yonetici, ¢alisanlar istedigi davrams bicimi
cergevesinde Orgiitlemek i¢in pek ¢ok orgiitsel araca sahiptir. Lider ise yOneticinin
aksine, izleyicilerin istedigi gibi davranmasi igin kisisel kaynaklarini kullanir.
Liderlik, hangi liderlik bi¢imine gereksinim duyulduguna bagl olarak, herhangi bir
statiideki bir kisi tarafindan iistlenilebilir. Bu baglamda Werner (1993:16-17)’e gore,
“yoneticiye bagkalarin1 yonetme, idare etme hakki iist makamlarca verilmesine
ragmen, lidere liderlik etme, izleyiciler tarafindan verilen bir ayricaliktir.”

(Ozkan,2011)

2.3. Yirminci Yiizy1l Yonetim ve Liderlik Yaklasimlarina Kisa

Bir Bakis

Bennis, 20. yiizyilin liderlik anlayisimi “kontrol, diizen ve tahmin™ olarak
Ozetlemektedir. Basar1 i¢in, kontrol edebildiginiz, diizenleyebildiginiz ve tahmin
edebildiginiz istikrarli bir ortam yeterliydi (Leblebici,2008). Ancak 21. yiizyil i¢in
sartlar farklidir. Bennis ve Townsend (1995: 1) 21. yiizyildaki liderlik ihtiyacini syle
izah etmektedir: “Bugiliniin liderleri, siiratle degisen teknoloji, kas gliciine olan
ihtiyacin azalmasi ve nitelikli insan giiciiniin artmasi nedeniyle eskiye oranla daha

esnek ve daha riske agik olmak durumundadir.”(Leblebici, 2008).



Icinde bulundugumuz doneme ait arastirmalari saglikli  bir bigimde
degerlendirebilmek i¢in eski yonetim ve liderlik tarzlarina bir bakmakta fayda var. Bu
nedenle asagida eski yonetim ve liderlik tarzlarmin kisa bir 6zeti verilmistir (Ozet i¢in

yararlanilan kaynak: Ceylan, 2011).

Eski vonetim tarzlarma genel bir bakis:

1- Klasik Yonetim Kurami: Bilimsel Yonetim Anlayisi, Yonetsel Teori ve
Biirokrasi Modeli bu gruba girer. En temel 6zellikleri; islerin dizayninda rasyonellik,

mekanik organizasyon yapisi ve kapali sistem anlayisgidir.

2- Neoklasik Yonetim Kurami: 1920’lerde insan iligkileri yaklasimi olarak
ortaya ¢ikmis, Orgiit mensuplarinda-insan davraniglari, organizasyon yapisi-davranis
iligkisi, grup dinamigi, liderlik, karar verme, kararlara katilma ve organizasyonlarda

degisim ile ilgili konulariyla ilgilenilmistir.

3- Modern Yonetim Yaklagimi: Sistem Yaklasimi, Durumsallik Yaklagimi,
Kaos ve Karmagsiklik Yaklasgimi bu grupta degerlendirilebilir. [nsam
siirlandirilamayacak kaynaklar1 olan ¢ok yetenekli varliklar olarak gorerek
Neoklasiklerin diislincelerini degistirdiler. Modern teori insan davraniglariyla ilgili
kisisel goriisten ziyade bilimsel verilere 6nem verdiler. Bu verilerin yonetim ve
orgiitsel davranig alaninda arastirma yapacaklarin hareket noktasi olacag:
diisliniilmiistii. Ve orgiit icin en anlamli yaklasimin sistem yaklasimi oldugu

savunulmaktadir.

Bu kuramlar, orgiitiin nasil dizayn edilecegi ve {ist-ast arasinda nasil bir iletisim
kurulmasi gerektigini inceleyen kuramlardi. Bir liderin nasil bir insan oldugunu,
takipgilerine davraniglarinin nasil olmasi gerektigini agiklayan kuramlar ise liderlik

kuramlari adin1 alir (Ceylan, 2011).



Eski tarz liderlik kuramlarinin ozeti ve elestirildigi noktalar ise asagidaki

gibidir:

1-Ozellikler Yaklasimi: “Lider olunmaz, dogulur.” diisiincesi bu kuramin
esaslarinda biridir. Buna gore bir lider, baskalarinin sahip oldugu o6zelliklerden
fazlasina sahiptir. Zeka, boy, iletisim kabiliyeti, statii, hitabet gibi 6zellikleri, tistiin
ikna kabiliyeti, yonetme arzusu, kavrayisi, analiz yetenegi ile liderligin belki bir
boyutu agiklanabilir, ancak bir lider i¢inde bulundugu sart, ortam ve insanlardan

soyutlanamaz.

2-Davramigsal Yaklasim: Ozellikler Yaklasimi’nin liderligi agiklamada
yetersiz kalmasi iizerine Ohio State ve Michigan Universiteleri’nin yaptigi
calismalarla ortaya ¢ikan bir yaklagimdir. Cevap aradigi sorular sunlardir: “Liderin
yaptig1 nedir? Eylemleri ve davranislari nelerdir? Calisanlara yaklasimi nasildir?”
Ikiye ayrilir: Iki Faktor Yaklasimi ( Is merkezli-insan Merkezli ve Is Odakli- Is géren
Odakl Liderlik Yaklasimlari) ve Y6netim Bigimleri Olgegi.

McGregor'un X ve Y teorileri, Likert’in Sistem Do6rt Modeli, Otokratik,
Demokratik, Tam Serbesti Veren Liderlik Tarzlar1 gibi siniflandirmalar davranigsal

yaklasim grubuna girer.

Davranissal Yaklasim; liderlik davranig tarzlar ile grup performansi arasindaki
iligkileri belirlemede yetersiz kalmasi, basari ve basarisizligi etkileyen durumsal

faktorleri dikkate almamasi yoniiyle elestirilmistir.

3-Durumsallik Yaklasimi: Her durumda gegerli tek bir liderlik yaklagiminin
olamayacagi anlasilinca durumlara uygun liderlik tarzlarinin neler olabilecegi
arastirtlmaya baslanmistir. Fiedler’in Durumsallik Modeli, House’un Yol-Amag
Modeli, Vroom Yetton-Jargo Modeli, Hersey-Blanchard Durumsallik Modeli ve

Liderlik Ikameleri bu grupta degerlendirilir. Durumsallik yaklagiminin en gok



elestirildigi noktalardan biri, hangi durumda hangi tarz liderligi uygulamak gerektigi

konusunda uzlasilamamis olmasidir (Ceylan, 2011).

Liderlikle ilgili yapilan arastirmalar bu noktada sonlanmamistir. Bu
yaklagimlara ilaveten ortaya konmus otuzun iizerinde yeni liderlik yaklagimi vardir.
Bu yaklagimlarin bazilarinin {izerinde pek ¢ok akademik calisma yapilmis ve bu
yaklasimlar riistiinii ispatlamistir. Bu ¢alismanin ana gévdesini ise hakkinda daha yeni
yeni arastirma yapilan Hizmetkar ve Otantik Liderlik yaklagimlari olusturmaktadir.

Asagida bu iki liderlik tarzi ile ilgili genel bir ¢ergeve ¢izilmistir.
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3. YIRMI BIRINCI YUZYILDA ON PLANA
CIKAN BAZI LIDERLIK YAKLASIMLARI

3.1. HIZMETKAR LiDERLIK

’

“Stirtiyii arkasindan getiren, ordegin sesi degil, u¢cusudur.’
Cin Atasozii

20.yy; Diinya savaslari, devletleraras1 dengelerin degismesi, ekonomik
buhranlar, yeni diizen arayislari ile dolu bir degisim ve doniisiim asr1 olarak yasandi
ve bitti. Bati’da serbest piyasa ekonomisinin aktif hale gelmesi, liberal kapitalizmin
“Birakiniz yapsinlar, birakiniz gegsinler.”anlayisinin yayginlasmasi ve bas dondiiren
teknolojik gelismelerin etkisiyle 20. ylizyilda dnceki yiizyillardan apayri bir sosyal ve

ekonomik yapi olustu.

Bu degisimler elbette ki sosyal bilimlerin ilgi alanina giren liderligi de dogrudan
etkilemistir. Kiiresellesmeyle birlikte sinirlarin kalkmasi, amansizlagan rekabet
ortami, daha kisa zamanda, daha kaliteli, daha ¢ok iiretim yapma geregini ortaya
cikarmistir. Ve dogal olarak bunlari temin eden, yilsonu kapanis raporlarinda isletmeyi

arzu eden rakamlara ulastirmay1 basaran yonetici, iy1 yonetici olarak algilanmistir.

21. yiizyilla girildiginde ise; isglicinin niteliginin degismesi, yasam
standartlarinin yiikselmesi ve buna bagl olarak calisanlarin beklentilerin giderek
artmasi, klasik ya da sadece liderin yeteneklerine odaklanmis liderlik teorilerinin

yetersiz kalmasina neden olmustur.

11



Artik calisan-odakli liderlik anlayislarina ihtiyag vardir. Aybasinda maasi
hesaba yatirtyor olmak ve bazi temel fiziksel(yol-yemek gibi) sartlar1 karsiliyor olmak,
iyi bir c¢alisanin o igyerinde yiiksek performans gostermesine ve uzun siireli
calismasina yetmemektedir. Artik ihtiyaclar hiyerarsisinde iist basamaklara ¢ikilmas,
calisanin kendini gerceklestirme ihtiyacin1 karsilamak bir lider/yOnetici igin

zorunluluk haline gelmistir.

Iste tam bu noktada karsimiza alternatif bir liderlik tarzi olarak Hizmetkar
Liderlik ¢ikmaktadir. Bir liderlik teorisi olarak bu kavramla bilim diinyasini tanistiran
kisi Robert K. Greenleaf’tir(1970). Ancak Hizmetkar Liderligin ilk izlerine milattan
onceye ait baz1 eserlerde rastlanmaktadir. Ilaveten Hizmetkar Liderligin tarihgesi ile
ilgili sunlar sdylenebilir ki gerek islamiyet’te gerekse Hiristiyan kiiltiiriinde idealize
edilen liderlik tarzi neredeyse Hizmetkar Liderlikle birebir oOrtiismektedir

(http://en.wikipedia.org/wiki/Servant_leadership).

Bu kavram lizerinde Greenleaf’tan sonra pek ¢ok bilim adami ¢alisma yapmis
ve bu kavrami gelistirmislerdir. Bu c¢alismada da Hizmetkar Liderligin tanimu,

ozellikleri ve bu liderlik tarziyla ilgili yapilan ¢aligmalar iizerinde durulacaktir.

3.1.1. Hizmetkar Lider Kimdir?

Greenleaf caligmalarinda net bir hizmetkar lider tanimi ortaya koymamustir.
Ancak “The Servant as a Leader” adl1 makalesinde hizmetkarlik ve liderlik arasindaki

iligskiyi soyle aciklar:

“Hizmetkar lider, ilk olarak hizmetkardir. O once, dogal bir hizmet etme
duygusuyla baglar. Sonra bilingli tercihi ona, liderligi basarabilme timidini saglar. Bu
kisi, belki bu alisilmadik giiciin enerjisini teskin etmesi ve sahip olunan materyallerin

kullanim1 nedeniyle 6nceki liderden keskin bir sekilde ayrilir. Bunun i¢in liderligin
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olusumunun akabinde tercihi hizmet etmek olacaktir. Lider onceligi ve hizmetkar
onceligi iki ug tiptir. Onlarin arasinda insan dogasinin sonsuz ¢esitliliginin bir pargasi

olarak sayisiz golgelemeler ve karisimlar vardir.”

Yukarida bahsedildigi lizere Hizmetkar Liderlik, bagkalarina hizmet etme
duygusuyla baslar. Amaci insanliga faydali olmaktir. Onun ufku, bir sirketin kar
oranlarin veya yilsonu kapanis raporlarinin iizerindedir. Onun bir lider olarak
yiikselisi de buna bagli olarak gelisir. Insanlara deger vermesi ve elinden gelenin en

lyisini yapmasi, insanlarin onu drnek almasini ve etrafinda toplanmalarini saglar.

Hizmetkar lider, diger insanlarin beklentilerini kendi beklentilerinin Oniine
koydugu i¢in yapici davranmayi kendine ilke olarak edinmistir. Insanlar1 rakip olarak
algilamadig1 icin benlik duygusunu 6n plana ¢ikarmaz. “Biz” bilinci onun i¢in
onemlidir. Calisanlarinin basarilari onu tatmin etmek igin yeterlidir. Hizmetkar liderin
bu konudaki samimiyetini hisseden bir ¢aligan ise ona ve onun vizyonuna daha fazla
baglanacaktir. Hizmetkar liderin etkileme kabiliyeti iste burada baslar. Yalniz bu
kabiliyet otoriter, doniisiimcii veya karizmatik liderinkinden farklidir. Bu etki; giiciinii
yonetim erkinden, liderin zekd, boy gibi fiziksel 6zelliklerden veya uzmanligindan
ziyade daha ¢ok liderin adanmigligindan alir. Tabi ki hizmetkar lider, gerekli fiziksel
ozellik ve uzmanliga sahip olacaktir. Ama onu diger liderlerden farkli kilan yani

adanmiglig1 olacaktir (Spears, 2005).

Genel bir hat ¢izmek gerekirse hizmetkar lider; organizasyonun sonuglarina,
calisanlarin ihtiyaglarini karsilamaya oncelik vererek ve onlara hizmet ederek ulasan,
insanliga faydali olmay1 gaye edinen liderdir. Onun liderlik algis1; dedigini yaptirmak
degil, calisanlarin basarili olabilmeleri i¢in onlara gerekli donanimi kazandirmak,
varsa bas etmek zorunda olduklar1 sikintilar konusunda onlara destek olmak ve tasin

altina elini koyarak 6rnek olup cesaretlendirmek seklindedir.
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Insanoglunun karmasik yapisi ; “Iki kere iki dort eder.” netliginde bir Hizmetkar
Liderlik tanmimi yapilmasmi engelliyor. Insanhiga hizmet diisiincesinin ve

adanmighginin derecesi liderin hizmetkarlik boyutunu da belirleyecektir.

3.1.2. Hizmetkar Liderligin Diger Liderlik Tarzlar1 Arasindaki
Yeri

Modern liderlik tarzlari1 genel olarak Otokratik Liderlik ve “Birakiniz yapsinlar.”
tarz1 liderlik arasinda konumlanmustir. Otokratik ve “Birakiniz yapsinlar” tarzi
liderligin farklar en belirgin sekliyle karar alma mekanizmasinin isleyisinde
goriilmektedir. Otokratik liderlikte karar alma tamamen tepe yonetimine aittir ve bu
kararlar ¢alisanlar tarafindan uygulanmak zorundadir. “Birakiniz yapsinlar” tarzi
liderlikte ise ¢alisanlarin kararlar1 dnemlidir. Calisanlarin etki ve yetkileri artirilmistir.
Ancak bu tarz bir liderlik uygulamast nadiren karsimiza  ¢ikar

(en.wikipedia.org/wiki/Servant_leadership).

Hizmetkar Liderlik, otokratik yaklasimdan ziyade katilimci bir yaklagimdir
ancak katilimc1 yaklagimi da her durumda uygulamaz. O, ¢alisanin memnuniyeti ve
performansiin artirilmasi konusunda yonetimin sorumluluklarina odaklanmistir.
Karar mekanizmasin igletirken calisanin faydasimi gozetir. Calisanlarin fikirlerine
onem verir ve olabildigince hesaba katar. Alinan karari ise “dedigim dedik” bir tarzda
degil, calisanlarin da kabul edecegi, ikna olacagi bir sekilde onlara sunar

(en.wikipedia.org/wiki/Servant_leadership).

Hizmetkar lider; ¢aliganlarin memnuniyetini 6nemseme, yeteneklerini daha fazla
ortaya koyabilmeleri i¢in onlara yetki ve sorumluluk verme, ¢alisanlar {izerinde hatir1
sayilir bir niifuza (karizmaya) sahip olma (Eraslan, 2007), onlarin giivenlerini
kazanma gibi ¢ok c¢esitli yOnlerden doniisiimcii lidere benzemektedir. Ancak
calisanlarin1 dnemseme derecesi, niifuzunun (karizmasinin) kaynagi daha farklidir.

Doniistimcii lider, organizasyonu biraz daha 6ne alirken hizmetkar lider i¢in ¢alisan
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ilk siradadir. Doniistimcii liderin niifuzunun (karizmasinin) esas kaynagi fiziksel yonii,
eylem insan1 olusu ve degistirici, dondstiiriicii etkisi iken hizmetkar liderin

karizmasinin kaynagi hizmetkarligi (adanmisligi) ve bilgeligidir (Stone et al., 2005).

Hizmetkar lider, bilgiye sahip olusu ve ge¢mis tecriibelerle su an ki verileri bir
arada kullanabilmesi yoniiyle entelektiiel lidere benzer, ancak entelektiiel liderlerin
zaman zaman c¢alisanlarint huzursuz ederek onlari daha fazla ¢alismaya yoneltme

anlayisini (Kog, 2006) benimsemez.

Bazi aragtirmacilar Otantik Liderligi, Hizmetkar Liderligin boyutlarindan biri
olarak degerlendirmektedir. Bu konu, c¢alismamizin ilerleyen asamalarinda ele

alinacaktir.

Ruhani Liderlik ile Hizmetkar Liderlik birbirine yakin iki kavramdir. Ancak ikisi
de ampirik olarak yeni ¢alisilan alanlar oldugu i¢in bu bagin derecesi, ne kadar benzer
veya ne kadar ayr1 olduklar1 heniiz tam olarak agiga kavugmamistir. Ancak Baloglu ve
Karadag (2009)’da aradaki fark sOyle izah edilmektedir: “Hizmet liderligi; yardim
etme istegini kisiligin dogal bir parcasi olarak gormekte ve iiyeleri etkileme araci
olarak onlarin amaglarini gerceklestirmesi silirecinde onlara hizmet etmeyi amaclayan
bir liderlik anlayis1 ortaya koymaktadir (Ferch, 2005). Ruhsal liderlik teorisi ise; kigiye
var olus felsefesini asilamakta, ona gorev ve aidiyet duygusunu kazandiran, kendini
ve digerlerini i¢ten motive etmesi i¢in gerekli olan deger, tutum ve davranislar1 bir
araya getirerek kisinin ruhsal kurtulusunu saglayan liderlik bigimi seklinde
tanimlanmaktadir (Fleischman,1990; Fry, 2003; Maddock & Fulton, 1998).”

3.1.3. Hizmetkar Liderin Temel Ozellikleri
15



Onceki boliimlerde Hizmetkar Liderligin ozelliklerinden yiizeysel olarak
bahsedilmistir. Simdi bu bilgiler 1s181inda genel bir gergeve ¢izilecektir. Tablo 1°de
Hizmetkar Liderligin yapisi ile ilgili aragtirmalarin modelleri 6zetlenmistir. Dikkatle
incelendiginde, bu modellerin elbette ortak yonleri bulunmaktadir, ancak
aragtirmacilarin Hizmetkar Liderligin birbirinden farkli yonlerine odaklandiklari

sOylenebilir.
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Tablo 3.1: Hizmetkar Liderligin Yapisi

Spears Farling vd. Page & Wong Russell & Patterson Barbuto & Sendjaya vd. Liden vd.
St ne Wheeler
(1998) (1999) (2000) (2002) (2002) (2006) (2008) (2008)
Dinleme kabiliyeti  Vizyon Erdem Vizyon Kutsal sevgi ;)sﬁergam gorev Goniilli itaat Duygusal iyilestirme
Empati Etki Tevazu Giivenilirlik Tevazu Duygusal Otantiklik Giiglendirme
iyilestirme
Iyilestirme Itibar Hizmetkarlik Erdem Digergamlik Mantik illJeZtliZ?gllaCl Diisiinsel yetenekler
Yol haritast Toplum igin deger
Farkindalik Giiven Digerlerine sefkatli Diristliik Vizyon ¢izerken ikna Sorumlu ahlakilik P ¢ &
L yaratma
edicilik
Tkna etme giicii Hizmet Digerlerini gelistirme  Hizmet Giivenilirlik Orgiitsel gobanlik Dogai_is_tii Astlarin basarisina
ruhanilik ve gelisimine yardim
Kavramsallastirma Dnlgerler.lnl Model olma Gtiglendirme Dontisiimeti etki Etik davranig
giiclendirme
fleri goriisliiliik Vizyon Onciiliik etme Hizmet Astlari 6ncelige

Cobanlik (emniyet)

Birlik kurma

Insanlarin
gelismesi ve
biliylimesine 6zen
goOsterme

Amag belirleme

Liderlik etme

Takim olusturma

Karar almada
paylagim

Digerlerinin
memnuniyeti

Giiglendirme

alma

Kaynak: Vondey, M. (2010). The Relationships among Servant Leadership, Organizational Citizenship Behavior, Person-
Organization Fit, and Organizational Identification, International Journal of Leadership Studies, Vol. 6 Iss. 1.
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Bu aragtirmada “Robert K. Greenleaf Center for Servant Leadership”in 1990
yilindan beri bagkanligini ve CEO’lugunu yapan Larry C. Spears’in modelini
benimsendi. Larry C. Spears’ a gore Hizmetkar Liderligin on karakteristigi vardir
(Spears, 2005).

1- Dinleme: Takipgilerine deger veren bir hizmetkar lider, iyi bir dinleyicidir.
Dinleme kabiliyeti sayesinde insanlarin ondan ve kurumdan beklentilerini, varsa onlari
sikintiya sokan problemleri O0grenebilecektir. Ayrica bu sayede onlarin bilgi ve
becerilerinden maksimum istifade edebilecek, dogru karar almasi i¢in gerekli olan
veriyi temin edecektir. Hizmetkar lider 6yle olmasi gerektigi igin degil, gergekten

onemsedigi ve deger verdigi i¢in dinler.

2- Empati: Hizmetkar lider, takipgisiyle empati kurabilen kisidir. Kotii bir
performans gdosteren kisiyi reddetmez, onun performansini olumsuz etkileyen
faktorleri bulmaya onun mutsuz eden her ne ise ortadan kaldirmaya c¢alisir. Bunu
yaparken olabildigince iyi niyetlidir. Insanlarin kabiliyetlerini ortaya cikararak

toplumun yararia sunabilmelidir.

3- iyilestirme: Hizmetkar lider, takipgilerinin yaralarini saran kisidir. Bazen
insanlar, cesitli nedenlerle manen yipranabilir. En 1yi yaptiklar isi yapamaz hale
gelebilir. Sevkleri kirilabilir. Bu durumda hizmetkar lider, goniillerini alip onlart
yeniden bir amag etrafinda birlestirebilmelidir. Yar1 yolda kalmamalar: i¢in gerekli

motivasyonu ve enerjiyi onlara saglayabilmelidir.

4- Farkindahk: Hizmetkar lider, kendi durumunun ve genel olarak
organizasyonun durumunun farkindadir. Farki fark edebilme 6zelligi vardir. Degerler
acisindan hangi noktada bulunuldugunu dogru bir sekilde anlar, ilerlemeyi veya

gerilemeyi ayirt eder.
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5- Tkna Etme Giicii: Hizmetkar lider, otoritesini, elindeki erki kullanarak
insanlara kabul ettiren kisi degildir. O, bir kararin uygulanmasi i¢in onlar1 ikna etmeyi
tercih eder. Bunun i¢in insanlarin hem akillarina hem goniillerine hitap edebilir. Ayni
zamanda Ozverili tutumu nedeniyle insanlarin nezdinde naz makamindadir. Bu

nedenle takipgilerini ortak bir akil, ruh etrafinda birlestirebilir.

6- Kavramsallastirma: Hizmetkar lider, anhk bakis acilariyla degil
kavramlarla diisiiniir. Olaylari, problemleri kavramsallastirarak ele almasi ona daha
genis bir perspektif ve biitiinciil bir nazar saglar. Hizmetkar liderler, bu nedenle
giinliik, rutin isleri yerine getirirken ve problemleri ¢ozerken ezilmez, uzun vadeli

ciddi problemlerin iistesinden rahatlikla gelebilirler.

7- Tleri Goriisliiliik: Hizmetkar lider, sezgileri giiclii bir kisidir. Gegmis ve
buglinkii meselelerden ders ¢ikarir, ama ayni zamanda sezgilerinden de destek alarak
su an ki bir kararin gelecekte dogurabilecegi muhtemel sonuglari tahmin edebilir ve

genelde isabet eder.

8- Cobanhk (Emniyet): Burada hem kendisine emanet edileni koruma
hususunda giivenilir olma hem de digergamlik yani ihtiyaglar1 karsilarken baskalarini
kendine tercih etme s6z konusudur. Takipgilerine ve kuruma kendinden daha fazla
Oonem verir ve takipciler de onun s6z ve davranislarindan bunu hisseder. Hizmetkar

lider, otorite ile degil, ikna ve tatl sz ile ¢alisanlarini yonlendirir.

9- Insanlarin Gelismesi ve Biiyiimesine Ozel ihtimam Gésterme:
Hizmetkar lider, insanlarin kendilerini gelistirmeleri, var olan potansiyellerini
kullanmalar1 icin elinden geleni yapar. Bu durum, c¢alisanin is tatminin artmasina ve
ayni zamanda topluma ve organizasyona daha faydali olmasina katki saglar.

Hizmetkar lider, c¢alisanin gelismesi i¢in ona yetki vermekten ve inisiyatif
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kullandirmaktan kaginmaz. Bir sekilde isten ayrilmig calisan ile bagini hemen

koparmaz. Ona bir miiddet daha destek olmaya devam eder.

10- is Hayat1 Disinda Kiiciik Birliktelik Saglayicr Gruplar ve

Topluluklar Insa Etme: insanlar arasindaki iletisimi daha giiclii ve saghkl
kilmak i¢in Hizmetkar lider, is disinda da insanlar1 rahatlatici, birlikteligi saglayici
organizelerle bir araya getirir. Is disinda giizel, keyifli bir bigimde bir araya gelen
insanlar ig ortamina da bu giizelligi yansitacak, zaman zaman insanlarin birbirine

hissettigi gerginligi bliylimeden atlatmak daha kolay olacaktir.

Spears’in 6zetledigi bu on madde, Hizmetkar Liderligin uygulanis1 hakkinda
genel bir bilgi vermektedir. Buna bakilarak Hizmetkar Liderligin 6zellikle iyilestirme,
ikna etme giicii, ¢obanlik (digergamlik), insanlarin gelisimine ve bilyiimesine 6zel

ihtimam gosterme yonleriyle diger liderlik tarzlarindan ayrildigi séylenebilir.

3.1.4. Hizmetkar Liderligin Felsefi Altyapisi

“Hizmetkar Liderlik siireci; bir tarafta insan1 varliklar aleminin en gelismis ve
saygideger canlisi olarak goriir. Bunun i¢indir ki insana, onun dogasina, onun
faydasina yonelir. Konu ne olursa olsun insanin maddi ve sosyal refahi i¢in ne
gerekiyorsa yapma azmi ve ¢abasini gosterir. Hizmetkar Liderlik siireci, diger tarafta
ise insana ve insanliga fayda i¢in bilgi kaynaklarina yonelir. Bu kaynaklar taraftarlik
yapmadan degerlendirmeye calisir. Boylece Hizmetkar Liderlik siireci, aklin 6nceligi
ve yol gostericiligine dayanan rasyonalizmden; deneyerek bilgi edinimini saglayan
ampirizmden; bilgi kaynag: olarak sezgilerin giicline dayanan entiiisyonizmden; aklin
esas amacinin, mutlak bilgiye ulasmak oldugunu savunan septisizmden ve nihayet
insanin duyularindan ziyade miispet bilimin verileri ile hareket eden pozitivizmden
yararlanir. Tiim bu kaynaklardan hareketle insana ulagsmaya, ona fayda saglamaya

yonelir.” (Findik¢1,2009).
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3.1.5. Hizmetkéar Liderligin Kazandirdiklar:

Hizmetkar Liderligin toplum, rgiit ve calisana kattiklar1 asagida birka¢c madde

ile 6zetlenmistir.

1.Hizmetkar Liderlik kavrami, toplumu olumlu bir sekilde etkileyen uzun

soluklu bir kavramdir.
2. Hizmetkar Liderlik calisanlarin 6rgiitle 6zdeslesmelerini saglayacaktir.

3. Orgiitle 6zdeslesmis bir ¢alisanin miisteriye davranisi son derece olumlu ve

yapici olacak, bu da miisteri sadakatinin tesisini saglayacaktir.

4.0Orgiitte calisanlarm orada bulunmaktan memnuniyet duyaca@, kaliteli bir

orgiit iklimi kurulacaktir.

5.Hizmetkar Liderlik biitiin ekonomik sektorlerde personele yatirim gelistirmek

i¢in bir prensip olarak uygulanabilir.

6.Hizmetkar Liderlik, sadece para i¢in degil, topluma faydali olmak i¢in galisan
insanlar yetistirmesi yoniiyle toplumun huzuruna da katkida bulunacaktir

(http://en.wikipedia.org/wiki/Servant_leadership).

3.1.6. Hizmetkéar Liderligin zorluklar:

Hizmetkar Liderlik yaklagimini uygulamaya gecerken s6z konusu olabilecek

zorluklar sunlardir:

1.Hizmetkar lidere ait bazi 6zellikler abartili goriilebilir. Belki az sayida lider
bunlar gergeklestirebilecektir.
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2.Hizmetkar Liderlik hemen karar verip aninda uygulamaya gegilebilecek bir
liderlik yaklasimi degildir. Tam olarak uygulanmasi i¢in zamana ihtiya¢ vardir.

(http://en.wikipedia.org/wiki/Servant_leadership)

3.2. Otantik Liderlik

Internetin ve diger bilgi teknolojilerinin hizla yayginlagsmasi, ulasimin
kolaylagsmas1 ve diger gelismeler sayesinde diinya kiiresel bir koy halini aldi. Bunun
tabi ki muazzam olumlu etkileri olmakla birlikte -mesela yasam kalitesinin giderek
yiikselmesi- sinirlarin kalkmasi nedeniyle; bazi insani erdemlerin zarar gérmesi, sug
alaninin genislemesi, sug ¢esitliliginin artmasi gibi olumsuz sonuglar da ortaya ¢ikti.
Ornegin 78 iilkede is cevrelerinin katilimryla PricewaterhouseCooper’n yaptigi
“Kiiresel Ekonomik Su¢ Arastirmasi”, siber suglarin artik diinyada en fazla islenen
dort ekonomik sugtan biri oldugunu ortaya koydu. Arastirma, diinyadaki yolsuzluk
artisin1 da goz Oniine seriyor. Katilimcilarin %34’ son bir y1lda ekonomik suga maruz
kaldiginm soyliiyor. Bu da iki y1l dncesine gore oranin %13 arttig1 anlamina geliyor.
%13’lik bir artis ise oOzellikle iki yi1l gibi kisa bir siirede oldukca gergekten

diistindirict. (www.PwC.com)

Yukarida sozii edilen olumlu, olumsuz gelismeler dogal olarak liderlik siirecinin
ve ihtiyaclariin da yeniden sekillenmesine neden oldu. Ciinkii liderlik, yapisi
itibariyle insan hayatindaki degisimlerden birinci derecede etkilenen sosyal bir
olgudur. Insanlarin temel yargilarindaki degisiklikler ayrica refah seviyesinin
yiikselmesi, is alanlarinin ve segeneklerinin artmasi kisilerin ise bakisint ve

yoneticiden beklentilerini biiylik dl¢lide degistirdi.

Madalyonu tersine c¢evirdigimizde ise yani c¢alisan ve ¢evre agisindan degil de
lider agisindan degisimi ele aldigimizda artik yonetim erkini tamamen elinde tutan,

yetismis insan azligt nedeniyle kendine alternatif olabilecek ¢ok fazla insan
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bulunmayan, sirket hedeflerine ulagabilmek i¢in bazen “her yolu mubah gorebilen”,
karar alirken ve eylemlerinde seffaf olma ihtiyac1 hissetmeyen, kararlarinin
sorgulanmasina izin vermeyen bir lider profili, nitelikleri ve beklentileri artmis bir
calisanin ihtiyacini karsilayamamaktadir. Ornegin pek ¢ok uzman, Lehman Brothers,
Bear Steams gibi dev firmalarin batisinin arkasinda yukarida saydigimiz ozellikleri
tagtyan, rakam odakli ve karizmatik liderlerin oldugunu diisiinmektedir.

(http://www.capital.com.tr/otantik-liderin-yukselisi haberler/20640.aspx)

Peki, nasil bir lider? Iste bu noktada karsimizda yeni bir kavram olarak Otantik
Liderlik durmaktadir. Bu ¢alismada otantik liderin kim oldugunu, neden ona ihtiyag

duyuldugu ve otantik liderin temel 6zellikleri incelenecektir.

3.2.1. Otantik Lider Kimdir?

Otantik kelimesi aslim Ingilizce “authentic” sdzciigiinden alir. Dilimizde ise
“gergek olan, gergege veya aslina dayanan, mevsuk” seklinde yer almaktadir (TDK
sozlik). Otantik kavrami ise aslinda koklerini milattan Onceki donemlerden
almaktadir. “Insanin kendine kars1 diiriist olmas1” (Gardner et al. 2005) seklinde de
ifade edilebilecek olan otantiklik bu anlamiyla hem bizim kiiltiiriimiizde hem de diger

kiiltiirlerde eskiden beri karsiligini bulmaktadir.

Otantik Liderlige gelince Otantik Liderlik, liderlik literatiiriine yeni katilmigtir.
Kavram ilk 6nce 1990’1arda sosyoloji ve egitim alaninda kullanildi (Chan et al., 2005).
Sonrasinda bir teori olarak akademik yazinda; Etik Liderlik ve pozitif oOrgiitsel
davranigin kesisiminden ortaya ¢ikmistir (Avolio et al. 2004; Cameron, Dutton ve
Quinn, 2003). Leadership Quarterly (2005/1), The Journal of Management Studies
(2005/42) ve The European Management Journal (2007/2) dergilerinin konuya yer

vermeleri, dikkati bu kavrama ¢eken popiiler eserlerin yaymlanmasi, Gallup Liderlik
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Enstitiisiiniin ¢alismalari; liderlik arastirmasi yapanlarin dikkatini ¢ekmis, otantiklik

kavramiyla ilgilenmelerini saglamistir (Goffee and Jones 2005, George 2003).

Otantik Liderlik alanindaki ¢aligmalar, 6zellikle Otantik Liderligi tanimlamak
(Luthans and Avolio 2003, Chan et al. 2005) ve liderligin diger pozitif formlariyla
otantiklik arasinda kavramsal bir iliski kurmak (Avolio and Gardner 2005) yoniinde
gerceklestirilmistir. Takipgilerin otantikligi nasil degerlendirdigi hakkinda ¢ok fazla
calisma bulunmamakla birlikte, bu g¢aligmalar daha ¢ok lider ve takipgilerinin
iletisiminin miktar1 veya liderlerin 6rgiitsel kodlara dnciiliige bagliliginin derecesi gibi

Olgiilebilir faktorlere odaklanmustir.

Peki, Otantik Liderlik nasil tanimlanabilir? Cooper et al. (2005) teorik agidan,
otantiklikle ilgili zorluklardan birinin; birlestirilmis, tizerinde uzlagilmis ortak bir
tanimin bulunmamasi oldugunu sdylemistir. Bununla birlikte aslinda kavram, en iyi
ve 0z bir sekilde :”Bireyin kendine karsi diiriist olmasi -true self” seklinde ifade

edilmektedir (Avolio and Gardner 2005).

Otantik Liderlikle ilgili en net tanimlardan biri Avolio ve arkadaslarina aittir.
O’na gore otantik lider,“Kendi diisiincelerinin, davranislarinin ve digerleri tarafindan
nasil algilandiginin farkinda olan, kendisinin ve digerlerinin degerlerini, ahlaki bakis
acilarii, bilgilerini ve gii¢lii yonlerini bilen, i¢inde bulundugu ortami taniyan,
kendisine giivenen, umudu olan, iyimser ve sorunlarin iistesinden c¢abuk gelebilen

ahlaki bireydir.” (Avolio et al. 2004).

3.2.2. Otantik Liderligin Diger Liderlik Tarzlar1 Arasindaki
Yeri
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Literatiir, Otantik Liderligi gii¢lii bir sekilde Etik Liderlikle iliskilendirmektedir
(Luthans and Avolio, 2003; May et al. 2003). Diiriist, giivenilir, tutarli, giictini
paylasan, farkli seslerin ¢ikmasina izin veren, deger yargilarindan 6diin vermeyen
yonleriyle Etik Liderlik, Otantik Liderlige en yakin liderlik tarzidir (Walumbwa et al.
2008). Aralarindaki iligkiyi biraz daha net ifade etmek gerekirse denebilir ki Etik

Liderlik, giictinii ve dayanagimi Otantik Liderlikten alir.

Avolio ve Gardner (2005) da Otantik Liderligin diger tim yeni pozitif liderlik
formlarinin temelinde oldugunu sodylemislerdir. Bunlar; doéniisiimcii, karizmatik,
hizmetkar ve ruhani liderlik tarzlaridir. Asagidaki tabloda bu liderlik tarzlarindan Etik

ve Dontisiimeii Liderligin Otantik Liderlikle karsilastirilmasi verilmistir.

Karizmatik ve doniisimcii liderlik yeteri kadar otantik olmamakla
elestirilmektedir. Aslinda bu liderlik tarzlarmin otantiklik konusundaki eksikleri,

liderlik aragtirmacilarini pozitif liderlik tarzlaria yoneltmistir (Kesken ve Ayyildiz,
2008).

Tablo 3.2: Otantik Liderligin Etik ve Déoniisiimcii Liderlikle

Karsilastirnlmasi
) Otantik Doniisiimcii Etik
TEORIK BOYUTLAR B o o
Liderlik Liderlik Liderlik

Otantik Liderlik

Liderin Oz-Farkindalig: v v

Mliskisel Seffaflik 4 *

Igsellestirilmis ahlaki bakis agis1 4 v v

Dengeli Davranig v *
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Etik Liderlik
Ahlaki Insan v v v
Ahlaki YOnetici * * v

Doniisiimcii Liderlik

Idealize Edilmis Etki * 4 v

[Tham verici Motivasyon v

Entelektiiel Tesvik 4

Bireysellestirilmis Bakis A¢is1 v *
v Odak Eleman *  [hmal Edilen veya Gizli Eleman

Kaynak: Walumbwa, F., Avolio, B. J., Gardner, W., et al.(2008), Authentic Leadership: Development

and Validation of a Theory-Based Measure, Management Department Faculty Publications. Paper 24.

3.2.3. Otantik Liderin Temel Ozellikleri

Otantik Liderlikle ilgili yapilan arastirmalarda Otantik Liderligin birbirinden
farkli yonleri tizerinde durulmustur. Ancak bu ¢alismada Walumbva, Avolio ve ark.nin
2008 yilinda yapmis oldugu “Authentic Leadership: Development and Validation of a

Theory-Based Measure” adl1 arastirma baz alinmistr.

Bu caligmaya gore Otantik Liderligi dort temel 6zelligi ile ele almak miimkiin.
Diger calismalarda 6ne ¢ikan basliklari olabildigince bu dort temel 6zelligin iginde ele

alinacaktir.

1. Dengeli Davrams (Balanced Processing) : Otantik liderler, karar
almadan once tiim uygun verileri objektif bir sekilde analiz ederler. Boyle liderler,
konumlarini1 sonuna kadar benimser ve zor taraflarinin da farkinda olmak isterler
(Gardner ve ark. 2005). Yani kendi konumlarin1 ger¢ek¢i bir bi¢imde degerlendirir,

kendilerini ne oldugundan ¢ok yiice ne de karamsar bir bakis acisiyla oldugundan daha
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diistik gortirler. Ve bu durumdan etkilenip konumlarindan sogumazlar. Ayrica karar

vermeden once farkli bakis agilarini dikkatlice dinlerler.

2. [Icsellestirilmis Ahlaki Davrams (Internalized Moral

Perspective): Otantik liderler 6zdenetimi i¢sellestirmis ve onunla biitiinlesmislerdir
(Ryan and Deci, 2003). Bu tarz bir 6zdenetim; grupsal, 6rgiitsel ve toplumsal baskilara
kars1 kurum igi ahlaki standartlara ve degerlere rehberlik eder. Bu da igsellestirilmis
degerlerle tutarli davranisi ve agik¢a belirtilmis karar almay1 netice verir (Avolio and
Gardner, 2005). Takipgiler; otantik lideri, eylemleriyle inanglari uyum i¢inde ve temel
inanglarini esas alarak karar alan kisi olarak tanimlarlar. Otantik lider, giintimiizde pek
cok liderin yaptig1 gibi gergekleri saptirmaz, higbir zaman yalan sdylemez. Giglerinin
Oziinde karakterinin saglamligi yatar (George, 2007). Degerleri durumlara gore

yontmaz. Inandiklar1 bir konu hakkinda baskalaria kars1 dimdik durabilir.

Luthans ve Avolio (2003)’nun da belirttigi gibi Otantik Liderlik ve gelisimi etik-
ahlaki bir boyuta sahiptir. Bu baglamda otantik liderler kendilerini “ahlaki standart
tastyicist” olarak goriirler. Kendilerini digerlerinin yerine koyarlar ve kararlarinin
sonuglarin digerlerine olan olas1 etkilerini degerlendirirler. Boylece cogunlukla
kazan-kazan ¢oziimlerine ulasir ve farkli gruplarin isteklerini (kendisininki de dahil
olmak iizere) ortak paydada bulustururlar. Bu 6zellik onlara; sorunlarin karmasikligini
anlayabilme, daha basit ¢oziimler gelistirilebilme ve ikilemlerin iistesinden gelebilme

olanagi saglar (May et al. 2003; Kesken ve Ayyildiz, 2008).

3. Bireysel Farkindahk (Self-Awareness): Otantik lider diinyay:
anlaml kilan bir anlayis sergiler ve kisinin kendine bakis tarzin1 anlamli hale getirme
stirecini etkiler. Ayn1 zamanda insanin karmasik dogasini, giiclii ve zayif yonlerini
anlar (Kernis, 2003). Bu 6zelligi sayesinde otantik lider, takipcileriyle etkilesimini
gelistirmek icin geri besleme yapar. Ayrica digerlerinin onun yetenekleri hakkinda ne
diistindiigiinii bilir. Kendi zayifliklarinin ve giiclii yonlerinin farkindadir. Gelisimin
hayat boyu devam edecek bir siire¢ oldugunu bilir ve giiclii yonlerine yatirim yapar
(Walumbwa et al. 2008).
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Otantik lider, takipgilerinin de kendilerinin farkinda olmalari, kabiliyetlerini
gelistirmeleri i¢in ugrasir. Cevrelerindeki insanlarin gelisimi i¢in zaman ayirirlar.

Onlarin kredi toplamasina izin verir, kendilerini 6n plana atmazlar.

Kesken ve Ayyildiz (2008)’a gore liderin, takipgilerinde bu gelisimi saglamasi
bazi siiregleri icermektedir. Bunlardan ilki duygu bulagsmasidir (Avolio et al. 2004,
Avolio and Gardner, 2005). Bu siire¢ otantikligin (6z-biling ve seffaf iliskiler araciligi
ile) orgiitte olumlu bir iklim ve olumlu kosullar yaratmasidir. Bu olumlu atmosferin
kaynagi otantik liderdir. Kernis (2003)’e gore lider sahip oldugu olumlu duygulari
sosyal etkilesimler araciligi ile orgiitteki diger iiyelere de yaymaktadir. Bu sayede
takimlar olustururlar ve is yerinde insanlarin kendilerini bir takimin ve toplulugun

parcasi gibi hissetmesini saglar (Kesken ve Ayyildiz, 2008).

Diger bir siireg ise sosyal etkilesim kuramina dayanmaktadir (Blau, 1964). llies
et al. (2005) Otantik Liderlik tizerine gergeklestirdikleri arastirmada sosyal aligveris
kuraminda 6nemli olan karsiliklilik ve degerlerin uyumu ilkelerine yer vermislerdir.
Bu ilkeler araciligiyla Otantik liderler takipgileri ile olumlu sosyal etkilesim siiregleri
gelistirebilmektedirler. Blau (1964: 94) sosyal miibadelelerin ekonomik miibadelelerin
aksine yiikiimliilik, minnet ve giiven gibi duygularda artisa neden oldugunu 6ne
stirmektedir. Dolayisiyla lider ve iiye (ast ile iist) arasindaki sosyal miibadelelerin
sayist arttikga, iki taraf arasindaki iligki kalitesi de daha giiglii hale gelmekte ve
artmaktadir (Greguras and Ford; 2006: 435). iliski kalitesindeki bu artis ise otantiklik
diizeyinde artisa neden olmaktadir (Kesken ve Ayyildiz, 2008).

Duygusal bulagsma ve yiiksek nitelikli sosyal etkilesimler liderlerin takipgilerini
olumlu yonde etkilemelerine neden olmakta, onlarin kendilerini tanimalari,
potansiyellerinin farkina varmalar1 ve kendilerini denetlemelerine firsat yaratmaktadir.
Boylece otantik ve yiiksek nitelikli iliskilerin 15181inda kendilerini taniyan bireylerin
performanslarinda artis gozlemlenmektedir (Gardner et al. 2005; Kesken ve Ayyildiz,
2008).
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4. Tlliskisel Seffafik (Relational Transparency): Otantik lider,
otantikligini takipgilerine hissettirir. Ancak bunu asla ¢alim satar gibi ya da ¢arpik bir
sekilde yapmaz. Gergek duygu ve diisiincelerin paylasilmast hi¢ de kolay olmamasina
ragmen bu tiir davranislar, insanlarin kendilerini rahat bir sekilde ifade edebilmesini
saglar. Ciinkii otantik lider ne kastettigini agik¢a s6yleyebilen kisidir. Hata yaptiginda
da bunu kabul etmekten ¢ekinmemektedir (Kernis, 2003).

Otantik lider sorunlarin ¢6ziimiinde de seffafliga 6nem verir. Bir sorunun etik
bir ikilem oldugu kanisina varildiktan sonra otantik liderler bu ikilemin iistesinden
gelebilmek icin soruna iliskin alternatifleri seffaf bir sekilde degerlendirme siirecine
girerler. Bu siire¢ her bir ¢6ziim Onerisinin sonuclarinin degerlendirilmesi ve
alternatiflere iliskin elde edilen bilgilerin ilgili taraflarla paylasilmasini icerir (Gardner

vd. 2005: 317; Kesken ve Ayyildiz, 2008).

Sadece sonuglara odaklanan diger liderlerin aksine Otantik liderler sonuglarin
yant sira paydaslarin sorumluluklarini ve gorevlerini de dikkate alirlar. Stirekli olarak
bir karar sonucunda paydaslarin haklarmin bu karardan nasil etkileneceklerini
sorgularlar (May vd. 2003). Bu baglamda Otantik Liderligin 6rgiitlerde kokli bir
farklilik yaratacagi, seffaf iligkiler kurulmasini tegvik edecegi ve izleyiciler arasinda
giiven, baglilik yaratan karar verme siire¢lerini ve olumlu ahlaki iklimin benimsendigi
bir 6rgiitsel iklimin olusumuna katkida bulunulacagi goriisii savunulmaktadir (Kesken

ve Ayyildiz, 2008).

3.2.4. Otantik Liderligin Kazandirdiklar:

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsini hatirlarsak piramitte fizyolojik ve giivenlik

ithtiyacinin karsilanmasindan sonra sirastyla sosyal ihtiyaglar, saygimlik ihtiyaci ve
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kendini ger¢eklestirme ihtiyacinin oldugunu goriiriiz. Bulundugumuz sartlar a¢isindan
artik pek c¢ok insan i¢in piramidin alt kismindaki ihtiyaglarin biiyiik ol¢iide
karsilandigini ve tstlere dogru yonelindigini sdyleyebiliriz. Bu ihtiyaglar ¢ergevesinde
kendine ve ¢evreye giiven duymak, gelecege dair umut beslemek, iyimser bir bakis
acisina sahip olmak, kendi etkinligine inanabilmek, sorunlarin iistesinden ¢abuk
gelmek i¢in yeterli esneklige sahip olmak, idealleri gercege doniistiirmek ve her
seyden Ote kim oldugunu bilmek 6nem kazanmustir. Biitlin bu ihtiyaglar, giincel bir

kavram olan pozitif psikolojik sermaye kavramini 6niimiize getirmektedir.

Peki, pozitif psikolojik sermayeden kasit nedir? Gliniimiizde her alanda yasanan
degisim oOrgiitlere rekabet Ustiinliigli saglayan sermaye tiirlerine de yansimistir.
Geleneksel olarak kabul edilen finansal, fiziksel ve teknolojik sermaye tiirleri
stirdiiriilebilir rekabet icin gerekli olsalar da, artik yeterli olmamaktadirlar. Rekabet
edilebilirlikte insan faktoriinii 6n plana ¢ikaran beseri, sosyal ve pozitif psikolojik
sermaye gibi yeni sermaye tiirlerinin énemi gittik¢e artmaktadir (Luthans, Youssef,

2004). Pozitif orgiitsel davranis akim1 dogrultusunda sekillenen psikolojik sermaye;

* Zorlu igleri basarmak icin gerekli cabayr goOsterebilecegine giivenme

(6zyeterlilik),
« Simdi ve gelecekte basarili olmaya dair olumlu beklenti (iyimserlik),
* Hedeflere ulagmak i¢in azim gosterme (umut),

» Zorluklar ve sikintilar karsisinda ayakta kalabilme ve her seye ragmen basariya

ulasma (dayaniklilik)

ozellikleri ile agiklanabilen bireyin gelisimine dair olumlu psikolojik durum

olarak tanimlanmaktadir (Gtiler,2009).

Bu o6zelliklerin toplaminda pozitif psikolojik sermaye “Ben kimim?” sorusuna

cevap aramaktadir.(Kesken ve Ayyildiz, 2008)
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Otantik lider; kendinin ve takipgilerinin farkinda olusu, karar alirken seffaflig
benimsemesi, ahlakiligi i¢sellestirmis olmasi, dengeli davranmasiyla takipgilerinin
ihtiyaclarini en 1yi sekilde karsilayacak ve potansiyellerinde bulunan pozitif psikolojik

sermayelerini kinetige cevirecektir.

1. Otantik lider, takipgilerinin ve kendinin neyi yapip neyi yapamayacaklarinin
yani kabiliyetlerinin farkindadir. Onlar1 destekleyerek ne giiclerinin altinda
sorumluluk vererek atil birakir ne de yapabileceklerinin iistiinde sorumluluk vererek
ezer. Bunu yaparken alabildigine objektif ve ahlaki davranir. Kendini 6n plana
¢ikarmaya ¢alismaz. Takipgilerine kalpten liderlik yapar (George, W. 2007). Bu sartlar
calisanin 6z yeterliligini yani kendi etkinligine duydugu inanci artiracaktir. Yapilan
arastirmalar kendi etkinligine duyulan inancin kisinin is tatminini ve orgiite bagliligin
artirdi@ini, isten ayrilma niyeti ve etkinligini degistirdigini bulmuslardir (Kesken ve
Ayyildiz, 2008).

2. Otantik lider takipgilerine umut asilar. Umut ile ilgili arastirmalar yapan
Synder ve arkadaglar1 tarafindan bireylerin basar1 duygularina ulagmada onu amaca
yonlendiren enerji ve yol olarak tanimlanmstir (Synder ve vd, 1991,287). Synder’e
gore kisinin “basarili olabilecegine iliskin bir duyuma sahip olmas1” basarili olmanin
on kosullarindan birisi olarak kabul edilmektedir. Umutlu kisiler, zor zamanlarda daha
¢ok alternatif iiretip iginde bulunduklari zor durumdan daha ¢abuk ¢ikabilirler (Kesken
ve Ayyildiz, 2008). Kendisi umuda sahip bir lider ¢alisanlarin da umuda sahip olmasini
temin eder. Luthans ve Youssef’in yaptig1 arastirmalar liderin umuda sahip olmasinin
isletmenin finansal performansi, ¢alisanlarin memnuniyeti ve is giicii devri tizerinde

olumlu etkiye sahip oldugunun bulmuslardir.

3. Otantik lider, pozitif psikolojik sermayenin bir diger unsuru olan iyimserlik
konusunda da takipgilerine rehber olmaktadir. Iyimserlik hayatta basima iyi seylerin
gelecegine dair inang veya klasik bir benzetmeyle bardagin dolu tarafim
gorebilmektedir. Yapilan arastirmalar calisma yasaminda iyimser bakis agisina sahip

olmanin olumlu etkisi hakkinda Seligman ve Schulman’in satis temsilcileri lizerinde
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yapmis olduklar1 ¢alisma, iyimser bakis acisina sahip olanlarin satis oranlarinin ve
performanslarinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Kotiimser olanlarmn ise,
iyimserlere gore, isi birakma oranlarinin daha yiiksek oldugu sonucu elde edilmistir

(Giiler,2009).

4. Sorunlarin istesinden ¢abuk gelebilme-esneklik ise pozitif psikolojik
sermayenin kullanilmasinin neticesinde elde edilen bir 6zelliktir. Esneklik, grubun ve
bireylerin belirli risk ve olumsuz sartlar altindaki durumlara gosterdigi olumlu uyum
olarak tamimlanmigtir (Luthans, 2002). Belirsizlik, risk ve diger olumsuz kosullarin
hayatin ve dogal olarak is diinyasinin ka¢inilmazi oldugunu diisiiniirsek sorunlarin
istesinden cabuk gelebilme ve esneklik kabiliyetine sahip olmanin ne kadar 6nemli
oldugu anlasilmaktadir. Otantik lider, takipgilerine verdigi giiven ve asiladigi umut
sayesinde onlarin problemlere kars1 dayanikliligini artirmalarina katkida bulunacaktir.
Stres faktorleriyle basa ¢ikabilmek ise performans artisini ve isgiicii devir oraninin da

diismesini saglayacaktir.

5. Otantik lider etik bir 6rgiit iklimi olusturur.

6. Otantik liderin karar ve eylemlerinde agik ve seffaf olmasi, aidiyet duygusunu

ve takimdaslik ruhunu gelistirir (George, W. 2007).

3.2.5. Otantik Liderligin Zorluklar

Otantik Liderlik ihtiyaci, basta da ifade ettigimiz gibi yipranan insani erdemlerin
bir neticesi olarak ortaya ¢ikmustir. Otantik Liderlik; i¢sellestirdigi ahlak anlayisiyla,
seffaflig1 benimsemesiyle, dengeli davranisiyla bu erdemleri tagiyan bir 6rnek olarak

goriinmektedir. O aslinda bir rol modeldir. Ancak bu yapida bir insanin yetismesi
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hemen olmuyor. Bir gecede otantik olunmuyor. Kiiciikk yastan itibaren deger
egitiminin gii¢lii bir sekilde verilmesi gerekiyor. Bu da Otantik Liderligin handikab1

olarak karsimizda durmaktadir.

3.3. Ideal Liderin Ozellikleri

fletisimin saghkli olmadig1 bir orgiitte asagidaki tablolarin karsimiza ¢ikma

thtimali yiiksektir.

v Departmanda huzursuzluk hakimdir, mutsuz ¢alisanlar vardir,

v' Personel, sorunlarini anlatmaya cesaret edemez,

v" Orgiit i¢inde kimse isini severek yapmaz,

v Ortam daima gergindir, her zaman azarlanma korkusu yasanir,

v’ Hatalara kars1 tahammiil yoktur, insanlar ya isten ¢ikarilir ya da hakarete

ugrar (Deger, 2007).

Belki her zaman bu kadar karamsar ve olumsuz gergeklesmeyebilir, ama etkin
ve etkili liderligin olmadig1 veya zayif kaldigi her isletmede cesitli derecelerde bu
tablolara rastlamak miimkiindiir. Bu tablolarin iyilestirilmesi ise liderlik olgusuna

baghdir.

Insanoglu her zaman hata yapacaktir, ama miikemmeli aramak onun yaratiliginin
bir pargasidir. Bu baglamda ideal liderlik arayisi miitemadiyen devam edecektir.
Yapilan aragtirmalar sonucunda da liderligin gelistirilebilir bir 6zellik oldugu
sonucuna varilmis, buna bagli olarak da liderlik gelistirme programlari bir sektor halini

almistir.
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Ideal lideri ararken iizerinde halen arastirma yapilan otuzu askin yeni liderlik
tarzi i¢inden sectigimiz Hizmetkar ve Otantik Liderligi incelemeye calistik. Bu iki
liderligin ortak yonii liderligin 6zellikle insani tarafina odaklanmasidir. Bu liderlik

tarzlariin ¢alisan ve firma tizerindeki etkileri asagida incelenmektedir.

4. HIZMETKAR VE OTANTIK LIDERLIGIN
ORGUTSEL OZDESLESMEYE ETKISI
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4.1. ORGUTSEL OZDESLESME

4.1.1. Orgiitsel Kimlik ve Ozdeslesme Iliskisi

Kimlik ve o0zdeslesme; oOrgiitsel olgudaki esas bilesenlerdir ve pek c¢ok
gbzlemlenebilir orgiitsel davranisin temelini teskil eder. Kimlik ve 6zdeslesmenin
temel sorular1 “Ben kimim, biz kimiz ve bu diinyada benim roliim nedir?” sorularidir
(Albert et al. 2000). Ozdeslesme kavramini anlayabilmek igin kimlik kavramini
anlamamiz gerekir. (Ashforth et al. 2008). Kimlik; “Ben kimim ve biz kimiz?”
sorularina verilen cevaptir ve literatiirde ti¢ farkli kavramla karsimiza ¢ikar: Sosyal
kimlik teorisi (Mikro kimlik, kendini smiflandirma teorisi), kisisel kimlik teorisi
(yapsal kimlik veya kimlik kontrol teorisi) ve orgiitsel kimlik (6rgiitiin merkezi ve

ayirt edici 6zellikleri). (Hatch and Schultz, 1997)

Sosyal kimlik, “kisinin bilgisinden ya da sosyal bir gruba ya da gruplara
tiyeliginden ve bu iyelige duygusal ve degersel olarak bagliligindan tiireyen sosyal
baglaminin bir pargasi” seklinde tanimlanmaktadir (Ashforth et al. 2008).

Sosyal kimlik, bireyin “kendini sosyal bir g¢evreye gore tanimlamasi ve
konumlamas1” n1 ifade eder. Tajfel’e gore bireyler kendilerini, ait olduklar1 sosyal
gruplar ile tanimlar ve degerlendirirler. Sosyal gruplar bu grup tyeleri i¢in bir sosyal
kimlik saglar. Bir bireyin sosyal kimliginin olumlu veya olumsuz olmasi ait oldugu

gruplarin siibjektif durumuna gore degisir (Ashforth et al. 2008).

Sosyal kimlikler sadece grup tiyelerini betimlemekle kalmaz, ayn1 zamanda bu
tiyeler i¢in uygun davranis ve 6zgiil taktikler getirir. Dolayisiyla, drnegin “Cingene”
sosyal kategorisinin bir iiyesi olmak, sadece kendimizi bir Cingene olarak tanimlamak

ve degerlendirmek ve de baskalari tarafindan bir Cingene olarak tanimlanmak ve
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degerlendirilmek demek degildir, ayn1 zamanda Cingenelere 6zgii tarzda diisiinmek ve

hareket etmek demektir (Hogg ve Vaughan 2007: 445).

Kisisel kimlik teorisi, insanlarin birbirinden ¢ok farkli topluluklarin iginde
oynadiklar ¢esitli rollere atfettikleri degeri ve dnemi gosterir (Ashforth et al.. 2008).
Bu teori, rolleri bir kisinin meslegi veya grup iiyeligi seklinde agiklar. Ornegin

miizisyenlik...

Orgiitsel kimlik ise Albert ve Whetten (1985) tarafindan &rgiitiin dayandig
merkezi ve ayirt edici 6zellikler olarak tanimlanir ve ii¢ temel esas {izerine oturtulur:
fikir iiretici, tammlayic1 ve olgusal (Whetten, 2006). Orgiitsel kimlik i¢ ve dis
paydaslarin deger alis verisi araciligiyla ortaya ¢ikar (Aust, 2004).

Albert ve ark. (2000); orgiitlerin digerleriyle uzun vadeli iliskiler kurabilmeleri
icin kendilerinin kim veya ne olduklarini bilmeleri gerektigine inanmaktadir. Buna
ilaveten bir orgiit, calisanlarinin onu taniyabilmesi i¢in veya onunla 6zdesim

kurabilmesi i¢in bir kimlige sahip olmalidir.

Ancak orgiitsel kimlik ve Orgiitsel 6zdeslesme kavramlarinda tanimlanma
acisindan karmasa s6z konusudur. Bazi yazarlar (Albert et al. 2000), orgiitsel kimlik
ve orglitsel 6zdeslesmeyi beraber kullanirken; bazi yazarlar (Ashforth ve Mael 1989)
ise Orgiitsel 6zdeslesmenin kavramsal olarak orgiitsel kimlikten farkli ama iliskili bir
kavram oldugunu belirtmislerdir. Kimlik orgiitiin ya da bireyin kendi iken, orgiitsel
Ozdeslesme “Orgiitiin basar1 ya da basarisizlik tecriibelerini dahil ederek gruba
aidiyetin ve goriis birliginin yani birlik olmanin algilanmas1” seklinde tanimlanabilir

(Ashforth ve Mael 1989: 34).
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4.1.2. Orgiitsel Ozdeslesmenin Tanimlar1

Orgiitsel 6zdeslesme kavramini ilk kullanan kisi Phillip Tompkins’tir ve drgiitsel

iletisim konusunda 6ncii olmustur. Orgiitsel kimlik kavrami dnce 6z kimlik ve genel

olarak 6zdeslesme seklinde daha genis bir anlamda diisiiniildii. Orgiitlerde 6zdeslesme

ve kimlik konusunda yapilan bir dizi arastirmadan sonra Tompkins ve Cheney (1985)

bu kavramin orgiitlerdeki uygulamalarini izaha kavusturmustur.

Tablo 4.1: Orgiitsel Ozdeslesme Tanimlar1

Yazar

Tanim

Ashforth ve Mael
(1989)

“Gruba, basar1 ve basarisizlik durumlarini da igeren, ait

olma ya da birlik olma algilayis1”

Dutton, Dukerich

ve Harquail (1994)

“Kisinin kendisi ile 6rgiitii tanimlamasi arasindaki

bilissel

bag”

Dukerich, Golden ve
Shortel (2002)

“Kendi benlik baglaminin igeriginin orgiit 6zellikleri ile

baglanma derecesi”

Pratt (2000)

“Orgiitiin kisinin benligini tanimlamas1 hakkindaki

bireysel inanc1”

Scott ve Lane(2000)

“Psikolojik olarak orgiitii kendinin bir pargas1 olarak

hissetmek”

Tajfel, 1978

“Gruba tiyeligin idrak edilmesi ve liyelige yonelik

duygusal baglilik olusmas1”

Edwards, 2005

“Birey ve organizasyonun arasindaki psikolojik bir

baglanti. Bu baglant1 iginde bireyler kendilerini, sosyal
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bir varlik olan organizasyonla derin duyussal ve biligsel

bag icerisinde hissederler (Edwards 2005: 207-230).”

Kaynak: Tiiziin, I. ve Caglar, 1.; Garmon, M. (2004)

Bu tanimlara dayanarak orgiitsel 6zdeslesme ii¢ ana 6geden olusmaktadir. (Hall

etal. 1970: 176-177).

> Ozdeslesmenin ana 6gesi, bireyin orgiit amaglaria ve degerlerine kuvvetli
inanmast, onlar1 kabul etmesidir. Bu yoniiyle 6zdeslesme, orgiitsel ve bireysel

amaglarin biitiinlesmesi sureci olarak goriilebilir.

> Ozdeslesmenin ikinci dgesi oOrgiitsel roliinii olusturan eylemleri isteyerek
yapmasidir. Orgiit amaglarini kendi amaglartymis gibi benimseyen bir gorevli

icin, onlarin gerceklestirilmesine ¢alismak 6nemli bir doyum kaynagidir.

> Ozdeslesmenin iigiincii 6gesi gorevlilerin &rgiit iiyeligini siirdiirmeye istekli
olmalaridir. Orgiitle 6zdeslesen bireyler, iicret, yiikselme ve sayginlik

bakimindan daha elverisli kosullar bulsalar bile orgiitten ayrilmayabilirler.

4.1.3. Ozdeslesme Sekilleri

Literatiirde 6zdeslesme sekilleri ile ilgili de pek ¢ok yorum bulunmaktadir.
Liponnen ve ark. (2005) calismalarinda bireyin oOrgiitle 6zdeslesme profillerinin
farklilik gosterecegini belirtmisler ve bu profilleri dort sekilde tanimlamislardir; gogul
O0zdeslesenler (Orgiit i¢inde her diizeyde oOzdeslesenler), alt grup ozdeslesenler
(calistig1 gruba gii¢lii, iist diizeye zayif 6zdeslesenler), iist grup 6zdeslesenler (calistig
gruba zayif, iist diizeye giiglii 6zdeslesenler), 6zdeslesmeyenler (tiim diizeylerde zayif

0zdeslesmeye sahip olanlar) (Tiizlin ve Caglar, 2008).
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Ayni sekilde 6zdeslesme ¢esitli diizeylerde gerceklesebilir. Bunlardan birisi
durumsal 6zdeslesme digeri ise derinlesmis 6zdeslesmedir. Durumsal 6zdeslesme
temel seviyede Ozdeslesmeyi, derinlesmis Ozdeslesme ise yiiksek diizeyde
0zdeslesmeyi ifade eder. Durumsal 6zdeslesme belirgin bir hedefle ilgili algilanan
yarar durumunda olusur. Durumsal 6zdeslesme zaman i¢inde etkilesimle birlikte daha
derin diizeyde 6zdeslesmeye neden olur (Rousseau 1998: 217-233). Ancak derin
diizeyde 6zdeslesme her zaman basar1 getirmeyebilir (Polat, 2009).

Ayrica 6zdeslesmenin “derin” olmasi, degisim ortamlarinda bireylerin degisime
diren¢ diizeyini artiric1 bir etki yapabilir. Bu nedenle, orgiitlerin ¢alisanlarinin hangi
diizeyde 6zdeslesmeleri gerektigi konusunda da diistinmeleri gerektigi ifade edilebilir.
Orgiitler bu durumda calisanlarini tam &zdeslesme-kismi 6zdeslesme ya da

6zdeslesmeme davranislarindan birini destekleyebilirler (Polat, 2009).

4.1.4. Ozdeslesmeyi Etkileyen Faktorler

Grubun biiyiikliigii, sosyal hali ve prestiji 6zdeslesmenin belirleyicileri olarak
karsimiza g¢ikmaktadir. Van Knippenberg et al. (2006) c¢alismalarinda, ¢alisma
grubuna 6zdeslesmenin orgiitsel 6zdeslesmeden daha giiglii oldugunu ve Orgiitsel
davranig ve tutumlarin belirlenmesinde Orgiitsel 6zdeslesmeden daha tanimlayici
oldugu varsayimini ortaya koymuslardir. Benzer sekilde Simon ve Brown (1987),
kiigclik gruplara 6zdeslesmenin, biiylik gruplara oranla daha giiclii oldugunu tespit
etmislerdir (Polat, 2009). Calisma gruplariyla 6zdeslesmenin daha gii¢lii oldugunu,
ciinkii kiiciik gruplarla 6zdeslesmenin birey agisindan daha kolay oldugunu
belirtmislerdir. Kaufman ¢alismasinda is rotasyon sikliginin lokal (alt diizeyde)
0zdeslesmeyi azaltirken orgiitsel 6zdeslesme diizeyini artirdigini ifade etmistir (Hall
et al. 1970: 183). Ayrica yapilan calismalarda bazi ¢alisanlarin orgiitlerinden ziyade
meslekleriyle 6zdeslestikleri tespit edilmistir (2009).
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Ashforth ve Mael (1989) calismalarinda sosyal kimlik teorisini kuramsal
oOrgiitsel literatiire dahil ederek, orgiitsel Ozdeslesme ile ilgili su bulgular

belirtmislerdir:

1. Orgiit diger orgiitlerle karsilastirildiginda daha farkli (bir sekilde orgiitiin

benzersiz algilanmasi) algilaniyor ise, 6zdeslesme potansiyeli yiikselmektedir,

2. Orgiit {iyeleri drgiitiin kimliginin ¢ekiciligini yiiksek oranda algiladiklarinda,

0z saygilar1 artmakta ve 6zdeslesme gerceklesmektedir.

3. Orgiit iiyeleri orgiitiin prestijini ne kadar yiiksek diizeyde algilarlarsa,

0zdeslesme potansiyelleri de o diizeyde artmaktadir,

4. Hedeflerdeki ortaklik, etkilesim, benzerlik ve ortak geg¢mise sahip olma
ozdeslesmeyi gelistirmektedir. Orgiit disindaki gruplardan gelen tehditler,

kisinin dahil oldugu gruba 6zdeslesme diizeyini artirmaktadir.

Eger orgiit iiyeligi bireyin benliginde merkezi bir yer edinmigse, onun diger
sosyal gruplardaki tiyeliklerinden daha 6nemli bir konuma gelmisse, bu kisi orgiitle

yiiksek derecede 6zdeslesmistir (Polat, 2009).

4.1.5. Orgiitsel Ozdeslesmenin Kazandirdiklar

Ashforth et al. (2008) orgiitsel 6zdeslesmenin neden 6nemli olduguna dair dort
gerekce oldugunu sdylemislerdir: Birincisi 6z kimlik kavramlar1 agisindan 6nemlidir.
Orgiitsel 6zdeslesme insanlarin kendilerini tanimlama, diinyadaki yerlerini kavrama
ve kendi alemlerinde rotalarmi dogru bir sekilde belirleme yollarindan biridir. Ikinci
olarak insanin temel olarak kendini gelistirme ihtiyaci gibi bir grubun parcasi olmak,
onunla 6zdeslesmek ihtiyact vardir ve bu ihtiyact bir orgiitle 6zdesleserek
karsilayabilir. Ugiinciisii 6rgiitsel 6zdeslesme beraberinde c¢alisan memnuniyeti,

performans ve muhafazay1 da iceren dnemli Orgiitsel ¢iktilar getirir. En son olarak da
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Orgiitsel 6zdesleme ile liderlik, adalet duygusu ve g¢alismanin anlami gibi diger

orgiitsel davraniglar arasinda iliski kurulmustur.

Omegin O’Reilly ve Chatman (1986) &rgiitte kalma niyeti, is giicii devrinde
azalma ve ekstra rol davranigini veya “is taniminda yer almayan ama sirkete faydasi
olacak sekilde davranmalar ile oOrgiitle 6zdeslesme arasinda pozitif bir iligki
bulmuslardir. Ek olarak Van Dick ve ark. (2006) ekstra rol davranisi ile orgiitsel
0zdeslesme arasinda miisteri degerlendirmeleri kadar takim seviyesini de gosteren
nedensel bir iliski bulmuslardir. Bartels ve ark. (2010) de orgiitsel 6zdeslesmesi
yiiksek olan kisilerde daha yiiksek is tatmini, isbirlik¢i davranis ve daha diisiik

devamsizlik orani olduguna yonelik bulgular elde etmislerdir.

4.1.6. Orgiitsel Ozdeslesmenin Zorluklar

Ancak son donemdeki bazi arastirmalar Orgiitsel 6zdeslesmenin potansiyel
olarak yaraticilikta azalma ve degisime direnci de i¢eren negatif sonuglar1 da oldugunu
kesfetmeye baslamistir. Mesela oOrgiitleriyle asir1 derecede 0Ozdeslesen birey,
tikenmislik hissedebilir, bireysel kimligini kaybedebilir ve orgiitsel hatalar

goremeyebilir (Kreiner ve Ashforth, 2004).

Bu dogrultuda, Umpress ve ark. (2010) orgiitsel 6zdeslesmesi yiiksek olan
kisilerin orgiit adina etik olmayan bir bigimde davranabilecegini sdylemislerdir. Bu
olgu etik dis1 Orgiit taraftarligi davranisi olarak adlandirilir. Bu etik dis1 davranislar
calisanin abartili bilgisi veya bazi bilgileri saklamas1 seklinde ortaya ¢ikabilir. Bu tarz
etik dist davranislar ¢alisanlar tarafindan kisisel ahlaki standartlari ihmal etmeyi
secerek Orgiite iyilik edecek davraniglarla mesgul olmak seklinde savunulabilir
(Umpress et al. 2010, s. 770). Orgiitsel dzdeslesmenin etik dis1 davranislara
motivasyon saglamasi nedeniyle olusan etik dis1 taraftar davranisi, calisanlar orgiite
kars1 olumlu bir miitekabiliyet inanci tasirlarsa(yani kendini orgiitle bir gérmeye

baslarsa) gozlemlenebilir.
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4.1.7. Orgiitsel Ozdeslesme ile Orgiitsel Baghhk Arasindaki

Benzerlik ve Farklar

Orgiitsel 6zdeslesme ¢ogunlukla orgiitsel baglhilik kavramiyla karistirilmakta,
bazen de ayni anlamda kullanilmaktadir (Allen ve Meyer 1990: 252-253). Ancak iKi
kavram birbirinden farklidir. Baz1 aragtirmacilar (Hall vd. 1970 ve O’Reilly ve
Chatman 1986) orgiitsel 6zdeslesmeyi, orgiitsel baglilik ve orgiitsel igsellestirmenin
bir pargas1 olarak ifade etmislerdir. Ozdeslesme orgiite 6zgii iken, baglilik 6rgiite 6zgii
olmayabilir. Orgiitiin degerleri ve hedefleri baska orgiitler tarafindan paylasilabilir. Bu
yiizden bir iiye orgiitiiyle ortak bir kaderi paylastigini diisiinmeden de yiiksek derecede
baglilik sergileyebilir. Ancak iiye oOrgiitiiyle 6zdeslesmisse, Orgiitten ayrildiginda
ruhsal bir kayip yasayacaktir. Orgiitsel 5zdeslesmenin bir tanimi da “bir bireyin drgiitle
bir olma hali ve orgiitiin basar1 ve basarisizliklarin1 kendininmis gibi algilamas1”
seklindedir (Mael ve Ashforth, 1992).

Bu tip bir 6zdeslesme biligsel boyutu da kapsamasi nedeniyle teorik olarak
bagliliktan farklilik gosterir. Ayrica baglilik orgiitsel 6zdeslesmeden farklidir ¢linkii
baglilik 6zdeslesmeye gore daha “’kusatic1” bir kavramdir (Cremer vd. 2006a: 555).
Yapilan meta-analiz ¢aligmalar1 da orgiitsel baglilik olgeklerinin, orgiitsel
0zdeslesmenin bilissel 6l¢iimiinden farkli olarak, daha ziyade duyussal baglilig
Olctiigiinii gostermektedir (Colquitt vd. 2001: 429).

4.2. Hizmetkar Liderligin Orgiitsel Ozdeslesmeye Etkisi
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Daha onceki bolimlerde Hizmetkar Liderlik ile orgiitsel 6zdeslesmeyi
birbirinden bagimsiz olarak tanimlanmisti. Kisaca hatirlanacak olursa Hizmetkar
Liderlik insanliga hizmet etme, adanmislik, ¢alisanlarina deger verme esaslarina
dayanan, c¢alisanlarini giiglendirme ve onlara hizmet etmeyi bir liderlik tarzi olarak
benimsemis insan odakl1 bir liderlik yaklasimidir. Orgiitsel 6zdeslesme ise calisanin
kendini orgiitiin bir parcasi olarak degerlendirmesidir. Bu tanimlar1 géz oniine alarak
ikisinin de orgiit i¢in gayet arzu edilen durumlar oldugu ifade edilebilir. Peki,
aralarinda nasil bir sebep sonug iliskisi bulunmaktadir? Onermemiz: “ Hizmetkar

Liderlik orgiitsel 6zdeslesmeyi netice verir.” seklindedir.

Bunu diisiindiiren nokta ise hizmetkar liderin insani yoniiniin gii¢lii olmasidir.
Onda “agapao love” da denilen insana kars1 ilahi bir ask vardir (Aslan ve Ozata, 2011).
Insanliga hizmet diisiincesiyle sahsi hirs ve ¢ikarlarim1 bir kenara biraktigi igin
bagkalarinin huzur ve mutlulugunu temin etmek, onlari kendine tercih etmek
(digergamlik) onun en belirgin davranis 6zelligidir. Dinleme kabiliyetinin yiiksek
olusu, empati kurabilme yetenegi, kendinin ve takipgilerinin yetenekleri ve ¢ikmazlar
karsisinda farkindaligi, vizyonunu ve hedeflerini ortaya koyarken takipgilerinin de
ikna olmasina onem vermesi, insanlar arasinda birlik tesis etmesi, takipgilerinin
gelisimine zaman ve imkan tahsis etmesi, sefkati, giivenilir olmaya 6zen gostermesi,
alcakgdniillii olmasi, tagin altina elini koymasi, rol model olusu ve bir¢ok insani 6zellik
hizmetkar lideri diger liderlik tarzlarindan farkli ve 6zel kilmaktadir. Onceki yiizyillara
ait ¢alisan1 degersiz goren, “Nasil olsa parasini ben vermiyor muyum?” seklindeki bir
yaklasima kiyasla alabildigine insancil ve sefkate dayanan bir yaklasim, calisan
tizerinde daha duygusal ve derinlikli bir etki ortaya c¢ikaracaktir. Bu etki de

muhtemelen orgiitsel 6zdeslesme bigiminde gerceklesecektir.

Tabi ki 6zdeslesmeyi beraberinde getiren veya tam tersine engelleyen orgiit ici
ve dis1 birgok faktor var. Ancak liderin/y6neticinin hizmetkar tutumu ¢alisanin kendini
bir ara¢ olarak degil de varligiyla kuruma deger katan bir insan olarak gérmesini
saglayacaktir. Bu da kurumla 6zdeslesmeyi beraberinde getirecektir. Bazi insanlar
belki yOneticinin tesvik ve gayreti olmaksizin 6zdeslesecek kadar tabiri caizse igten

motorludur, “Diistiniiyorum 6yleyse (ben bu isyerinde) varim.” demektedirler. Ancak
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boyle diislinebilen, enerjik insan sayist smirhidir. Hizmetkar lider, o6zellikle
“Diislintiliyorum dyleyse (ben bu igyerinde) varim.” diyen insanlarin oOrgiitle
0zdeslesmesini saglamak hususunda katki saglayacaktir. Ciinkii insanlarin ¢ok biiyiik

bir kismi1 de gordiikleri kadar deger vereceklerdir.

4.3. Otantik Liderligin Orgiitsel Ozdeslesmeye Etkisi

Otantik Liderlikle ilgili genel bir ¢ergeve ¢izmek gerekirse eger otantikligin en
6z tanimi bireyin kendine kars1 diiriist olmasidir (Gardner, 2005). Bir lider belki pek
cok beceri ve kabiliyete, muhtesem teknik bilgi ve donanima sahip olacaktir, ama
diirtistliik konusunda takipgilerine giiven vermiyorsa bir siire sonra takip edilmeye
deger bulunmayacak, sahip olduklar1 6zellikler kiymetsiz hale gelebilecektir. Sanirim
bu durum ciddi deger kaybinin yasandigi giiniimiiz is diinyasinda maalesef zaman

zaman karsimiza ¢ikmaktadir. .

Iste bu noktada biitiin giivenilirligiyle karsimizda otantik lider durmaktadir. O
dengeli davranan bir insandir. Is yaparken kendinin nerede durdugunu bilir, etik olmak
onun i¢in son derece dnemlidir. Ahlakiligin giiniimiizde problem teskil etmesi daha
cok, geregince igsellestirilememesinden kaynaklanan bir durumdur. Bir insan tek
basinayken de yani herhangi bir siirlayicinin olmadigi zamanlarda da etik davranma
thtiyact duyuyorsa bunu bir giin ortaya ¢ikar korkusu veya cezai yaptirim nedeniyle
degil de gerekliligine inandig1 i¢in yapiyorsa bu kisi ahlakiligi i¢sellestirmis demektir.
Iste otantik lider, boyle bir insandir. Sonuna kadar itimat edilen bir lider, ¢alisanlarin
kendilerini glivende hissetmeleri adina ¢ok onemlidir. Calisan i¢in giiven havasinin

soluklandig bir 6rgiit iklimine aidiyet, onunla 6zdeslesmek daha kolay olacaktir.

Otantik liderin bir diger 6zelligi olan bireysel farkindalik, yani kendi giiglii ve
zaylf yonlerini bilme, takipgilerini de aymi oranda taniyor olmasi ve onlarin
giiclendirilmesi i¢in ugragmasi takipgilerinin kendini sir¢a koske hapsetmeyen

gercekei lidere ve onunla sekillenen orgiitle 6zdesim kurmalarini temin edecektir.
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Otantik lider ayn1 zamanda iliskilerinde seffaf bir insandir. Onun ne sdylemek
istedigi tam olarak bellidir. Hata yaptiginda da acgik yiirekli davranabilecek, yani
kompleksleri olmayan bir insandir. Onun bu 6zelligi yani seffaf davranisi ¢alisanin
glivenini tesis eden unsurlardan biridir. Ve elbette bu da orgiitsel 6zdeslesmeye katkida

bulunacaktir.

4.4. Orgiitsel Ozdeslesmenin Firma Performansina
Etkisi

Tezimizin {glincli ve son aya8ini Orgiitsel 6zdeslesme kavrami ile firma
performansi arasindaki iliski olusturmaktadir. Orgiitsel 6zdeslesmesi yiiksek olan bir
calisanin bireysel performansinin da yiiksek olacagt ve bunun da firmanin

performansini olumlu yonde etkileyecegi fikrinden yola ¢ikilmistir.

Firmalarin performanslari hem nitel hem nicel olarak degerlendirilmektedir.
Firmanin yilsonu kapanis rakamlarina yansiyan, gozle goriiniir rakamsal basarisi nicel
performans olarak degerlendirilmektedir. Firmanin 6rgiit iklimi, ¢aligan memnuniyeti

gibi dlgiiler ise firmanin nitel performansini ifade etmektedir.

“Orgiitsel 6zdeslesme, bu iki 6lgekten hangisine daha yogun etki ediyor ve genel
olarak performans diizeyinde etkililigi ne kadar?” gibi sorularimizin cevabi ise

analizlerimizin sonunda ortaya ¢ikacaktir.

5. ARASTIRMANIN TEORIK MODELI VE
HIiPOTEZLER

Aragtirmada kullanilan teorik modelin sematik hali hipotezlere gore asagidadir.
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OTANTIK
_ R LiDERLIK
HIZMETKAR
LiDERLIK * Bireysel Farkindalik
* Hizmet * Dengeli Davranis
* Guglendirme * [¢sellestirilmis Ahlaki
Bakis Agisi
* jliskisel Saydamhk
H1 H
ORGUTSEL
OZDESLESME
H5 H4
H3
A 4
FIRMA
PERFORMANSINDA
ARTIS

*Nicel Performans

*Nitel Performans

Sekil 5.1: Arastirmamin Teorik Modeli

H1: Hizmetkar liderlik ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif iliski vardir.

H1la: Hizmetkar liderin hizmet yonii ile 6rgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif

iliski vardir.
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H1b: Hizmetkar liderin giiglendirme yonii ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda

pozitif iligki vardir.
H2: Otantik Liderlik ile 6rgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif iliski vardir.

H2a: Otantik liderin bireysel farkindaligi ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda

pozitif iligki vardir.

H2b: Otantik liderin dengeli davranisi ile rgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif

iliski vardir.

H2c: Otantik liderin igsellestirilmis ahlaki bakis agis1 ile orgiitsel 6zdeslesme

arasinda pozitif iligki vardir.

H2d: Otantik liderin iliskisel seffafligi ile 6rgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif

iliski vardir.
H3: Orgiitsel 6zdeslesme ve firma performansi arasinda pozitif iliski vardir.

H3a: Orgiitsel 6zdeslesme ile firmanin nicel performansi arasinda pozitif bir

iliski vardir.

H3b: Orgiitsel 6zdeslesme ile firmani nitel performansi arasinda pozitif bir

iliski vardir.
H4: Otantik Liderlik ile firma performansi arasinda pozitif iligki vardir.

H5: Hizmetkar Liderlik ile firma performansi arasinda Pozitif iliski vardir.

5.1. Arastirma Amaci

47



Aragtirmanin  amaci, modern liderlik tarzlarinin, c¢alisanin  orgiitle
0zdeslesmesine ve firma performansina etkisini arastirmaktir. Modern liderlik tarzi
olarak 6zellikle “Hizmetkar Liderlik ve Otantik Liderlik” secilmistir. Teorik olarak bu
tarz liderlerin o6zellikleri ortaya konmus, giiniimiizdeki yoneticilerin bu 6zellikleri
tagiy1p tasimadiklart aragtirilmis ve bu 6zelliklerin ¢alisanin 6rgiitle 6zdeslesmesini ve

firmanin performansini nasil etkiledigini gdstermek amaglanmaistir.

5.2. Arastirmanin Yonetimi

Arastirmamiz ii¢ asamadan olustu. Once calismamizin odagmi olusturan
hizmetkar liderlik, Otantik Liderlik, orgiitsel 6zdeslesme ve firma performanst ile ilgili
Olgekler olusturuldu. Akabinde veriler toplandi. Kullanilan 6lgekler 5°1i Likert tipi
olgekler olarak uygulandi. ik {i¢ olgek; (1) kesinlikle katilmiyorsamz, (2)
katilmiyorsaniz, (3) kararsizsaniz, (4) katiliyorsaniz, (5) kesinlikle katiliyorsaniz
seklinde degerlendirildi. Firma performansi 6lgeginin degerlendirilmesi ise (1) Cok

diisiik, (2) Diisiik, (3) Orta, (4) Yiiksek, (5) Cok yiiksek seklindedir.

Arastirmada Hizmetkar liderlik 6l¢egi olusturulurken Dennis ve Winston’un
(2003) Page ve Wong’dan (2000) uyarladig: “Hizmetkar Liderlik Olgegi”, Dennis ve
Bocernea’nin (2006) Patterson (2003) modelinden uyarladigi “Hizmetkar Liderlik
Olgegi” ve iigiincii olarak da Barbuto ve Wheeler’in (2006) literatiirii tarayip
olusturduklar1 “Hizmetkar Liderlik Olgegi” derlenerek kullanilmistir (Aslan ve Ozata,
2011).

Otantik Liderlik o6lgegi; Walumbwa, Avolio vd.’nin (2008) gelistirdigi
“Authentic Leadership Questionnaire-ALQ” nin uyarlanmasiyla olusturulmustur.
Orgiitsel 6zdeslesme dlgegi ise Mael ve Ashforth(1992) tarafindan uygulanilan,

Tak ve Aydemir (2004) tarafindan Tiirkgeye ¢evrilen 6lgek kullanilmistir (Polat,
2009).
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Firma performansi 6lgegi ise Kirkman ve Rosen (1999); Fuentes, Saez ve
Montes (2004) Rahman ve Bullock (2004) tarafindan gelistirilen Ol¢eklerinden
faydalanilarak olusturulmustur.

Kullanilan 6l¢eklerin tamami giivenilirligi kanitlanmis 6l¢eklerdir.

5.3. Analizler ve Bulgular

Arastirmada veri toplama, anket seklinde olmustur. Veriler toplanirken eksik ve
sagliksiz gorlilen anketler elenmistir. 450 sayida anket analiz edilmistir.

Arastirmamiz, Tirkiye’de uygulanmis olup bdlgesel, ulusal ve uluslararasi alanda

faaliyet gdsteren firmalari igine almigtir.

5.3.1. Demografik Veriler

Tablo 5.1°de goriildiigii gibi arastirmaya cevap veren ¢alisanlarin isletmelerinin

faaliyet alan1 % 22,2 kamu sektorii, % 77,8 6zel sektor oranin1 gostermektedir.

Tablo 5.1: Faaliyet Alam Analizi

SIKLIK |[YUZDE | GECERLI
YUZDE
Kamu 100 22,2 22,2
Ozel 350 77,8 77,8
Toplam 450  100,0 100,0

Tablo 5.2°de goriildiigii gibi gecerli 432 cevaba gore ¢alisanlarin isletmelerinin
faaliyet sinirlari; %26,4’1 bolgesel, %21,3’1 ulusal ve %52,3°1 uluslararasi firmalar

olarak ayrismaktadir.
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Tablo 5.2: Faaliyet Stmirlar1 Analizi

SIKLIK | YUZDE | GECERLI

YUZDE
Bolgesel 114 25,3 26,4
Ulusal 92 20,4 21,3
Uluslararasi 226 50,2 52,3
Toplam 432 96,0 100,0
Cevaplanmayan 18 4,0
Toplam 450 100,0

Tablo 5.3’te gorildiigii gibi arastirmaya cevap veren calisanlarin biiytlik
cogunlugu %53,6 ile ingaat isleri ve belediye gibi kurumlarda is goriirken; diger
calisanlarin; %3,8’1 gida/icecek/tiitlin, %3,3°1 agac/kagit/basim, %1,6’s1 ilag/tibbi chz,
%4,2°si giyim/tekstil/deri, %5,1°1 mak-tech/metal esya, %9,8’1 otomotiv, %1,3’1
mobilya, %2,4’i kimya/petrol/lastik, %3,8’1 ulasim, %6,9’u egitim, %4,2’si finans

sektorlerinde ¢calismaktadir.

Tablo 5.3: Sektor Analizi

SIKLIK | YUZDE | GECERLI
YUZDE
Gida/Igecek/Tiitiin 17 38 3,8
Agac/Kagit/Basim 15 3,3 3,3
[lag/T1bbi Cihaz 7 1,6 1,6
Giyim/Tekstil/Deri 19 4,2 4,2
Mak-Teg¢h/Metal Esya 23 51 51
Otomotiv 44 9,8 9,8
Mobilya 6 1,3 1,3
Kimya/Petrol/Lastik 11 2,4 2,4
Ulasim 17 3,8 3,8
Egitim 31 6,9 6,9
Finans 19 4,2 4,2
Diger 241 53,6 53,6
Toplam 450 100,0 100,0
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Tablo 5.4’te goriildiigii gibi arastirmaya cevap veren ¢alisanlarin isletmelerinin
%?25,7’sinin ¢aligsan sayist 01-49 arasinda iken, %22,5’inin ¢alisan sayisi 50 ila 249 ve
%10,7’sinin ¢alisan sayis1 ise 250-499 arasinda goriilmektedir. Anketlere cevap veren
calisanlarin  %41,1’1 ¢alisan sayist 500°tin iizerinde olan isletmelerde is

gormektedirler.

Tablo 5.4: Calisan Sayis1 Analizi

SIKLIK | YUZDE | GECERLI
YUZDE

01-49 113 25,1 25,7
50-249 99 22,0 22,5
250-499 47 10,4 10,7
500 ve Daha Fazla 181 40,2 41,1
Toplam 440 97,8 100,0
Cevaplanmayan 10 2,2

Toplam 450 100,0

Tablo 5.5’te goruldigl lizere arastirmaya cevap veren g¢alisanlarin ¢alistiklar
departmanlar %15,7 ile tiretim, %8, 1 ile muhasebe, %15.,2 ile personel, %13,4 ile satis-

pazarlama ve %47,6 ile diger departmanlar gosterilmistir.

Tablo 5.5: Departman Analizi

SIKLIK | YUZDE | GECERLI
YUZDE

Uretim 68 15,1 15,7
Muhasebe 35 7,8 8,1
Personel 66 14,7 15,2
Satis/Pazarlama 58 12,9 13,4
Diger 206 45,8 47,6
Toplam 433 96,2 100,0
Cevaplanmayan 17 3,8

Toplam 450 100,0
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Tablo 5.6’da goriildiigii gibi arastirmaya cevap veren ¢alisanlardan %4,9’u st

diizey yonetici, %20,8’1 orta diizey yoOnetici, %13,3’1 seftir ve %61°1 ise calisan

statiisundedir.

Tablo 5.6: Unvan-Statii Analizi

SIKLIK |YUZDE | GECERLI
YUZDE

Ust Diizey Y onetici 21 4,7 49
Orta Diizey Yonetici 89 19,8 20,8
Sef 57 12,7 13,3
Diger 261 58,0 61,0
Toplam 428 95,1 100,0
Cevaplanmayan 22 4,9

Toplam 450 100,0

Tablo 5.7’de goriildiigii gibi arastirmaya cevap veren ¢alisanlarin %50,7’si 20-

30 yas araliginda, %36,2°si 31-40 yas araliginda, %11,7’si 41-50 yas araliginda ve

%1,4’1 ise 50 yas tizerindedir.

Tablo 5.7: Yas Analizi

SIKLIK | YUZDE | GECERLI
YUZDE

20-30 186 41,3 50,7
31-40 133 29,6 36,2
41-50 43 9,6 11,7
50 Ustii 5 1,1 1,4
Toplam 367 81,6 100,0
Cevaplanmayan 83 18,4

Toplam 450 100,0

Tablo 5.8”de gortildiigii gibi arastirmaya cevap veren ¢alisanlarin %59,1°1 erkek,

%740,9’u kadindir.
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Tablo 5.8: Cinsiyet Analizi

SIKLIK | YUZDE | GECERLI

YUZDE
Erkek 228 50,7 59,1
Kadin 158 35,1 40,9
Toplam 386 85,8 100,0
Cevaplanmayan 64 14,2
Toplam 450 100,0

Tablo 5.9°da goriildiigii lizere arastirmaya cevap veren calisanlarin biiyiik
cogunlugu yani %58,4’1i ile tiniversite mezunu iken; %16,9’u yiiksek lisans,%1,6’s1

doktora, %0,7’si ilkdgretim, %11,4°1 lise, %11,1 ise yiiksekokul mezunudur.

Tablo 5.9: Egitim Analizi

SIKLIK | YUZDE | GECERLI
YUZDE

ko gretim 3 e e
Lise 51 11,3 11,4
Yiiksek Okul 50 11,1 11,1
Universite 262 58,2 58,4
Yiiksek Lisans 76 16,9 16,9
Doktora 7 1,6 1,6
Toplam 449 99,8 100,0
Cevaplanmayan 1 2

Toplam 450 100,0

Tablo 5.10’da goriildiigli gibi soruyu cevaplayan 402 calisanin is hayatindaki
toplam ¢aligma siiresi 1-10 olanlarin oran1 % 67,9, 11-20 olanlarin oran1 %24,4, 20’den

fazla olanlarin oram1 %7,7°dir.

Tablo 5.10: Toplam Calisma Siiresi Analizi
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SIKLIK | YUZDE | GECERLI
YUZDE

0-10 273 60,7 67,9
11-20 98 21,8 24,4
20'den fazla 31 6,9 7,7
Toplam 402 89,3 100,0
Cevaplanmayan 48 10,7

Toplam 450 100,0

Tablo 5.11°de goriildiigii gibi soruya cevap veren galisanlarin mevcut isletmede
caligma siireleri 0-10 olanlarin oran1 %87,1 ile biiyiik ¢ogunlugu olustururken, 11-20

olanlarin oranm1 %10,5, 20 sene ve lizeri ¢alisma siiresi olan calisanlarin orani ise

%2,3’tir.

Tablo 5.11: Bu isyerinde Cahsma Siiresi Analizi

SIKLIK | YUZDE | GECERLI
YUZDE

0-10 372 82,7 87,1
11-20 45 10,0 10,5
20’den fazla 10 2,2 2,3
Toplam 427 94,9 100,0
Cevaplanmayan 23 51

Toplam 450 100,0

5.3.2. Faktor Analizi

Bagimli ve bagimsiz degiskenler ayr1 ayr1 faktor analizine tabi tutulmustur. ilk
olarak Tablo 5.12°de goriildiigii gibi Otantik Liderlik Olgeginin yap1 gecerliligi faktor
analizi ile tek ya da ¢ok faktorlii olma durumu test edilmistir. Yapilan faktor analizi

sonucunda dlgegin; Bireysel Farkindalik, Dengeli Davranis, Icsellestirilmis Ahlaki
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Davranis, Iliskisel Saydamlik olmak iizere dort faktdrden olustugu goriilmektedir.
Dort faktor ile yapilanan bu Olgekte agiklanan toplam varyans %83,801 olarak

bulunmustur. Olgegin Cronbach Alfa degeri 0,929 olarak bulunmustur.

Otantik Liderlik Olgeginin Bireysel Farkindalik boyutu 3 soru ile dl¢iilmiistiir.
Faktor analizi sonucunda faktor yiik degerleri 0,626 ile 0,815 arasinda degerler alirken;
Cronbach Alfa degeri 0,880 olarak bulunmustur. Dengeli Davranis ise 2 soruyla
Olciilmiistiir. Bir soru faktor disina diistiigii i¢in ¢ikarilmistir. Faktor analizi sonucunda
faktor yiik degerleri 0,762 ile 0,777 degerlerini alirken; Cronbach Alfa degeri 0,792

olarak bulunmustur.

Otantik Liderlik Olgeginin iiiincii boyutu olan I¢sellestirilmis Ahlaki Davranis
boyutu 2 soru ile dl¢iilmiistiir. Faktor analizi sonucunda faktor yiik degerleri 0,749 ile
0, 840 degerlerini alirken; Cronbach Alfa degeri 0,849 olarak bulunmustur. Miskisel
Saydamlik Boyutu ise yine iki soruyla ol¢lilmiistiir. Faktor analizi sonucunda faktor
yiik degerleri 0,644 ile 0, 881 degerlerini alirken; Cronbach Alfa degeri 0,765 olarak

bulunmustur.

Tablo 5.12. : Otantik Liderlik Ol¢egi Faktor Analizi Sonuglar

1.Ne kastettigini tam olarak soyler. 644
2.Hata yaptiginda sdylemekten ¢ekinmez. 881
3.Eylemleriyle inang¢lar1 uyum i¢indedir. 749
4. Karar alirken temel inanglarini esas alir. ,840
5.Farkl1 bakis acilarini dikkatlice dinler. 777

6.Takipgilerinin kendi hakkinda ne diisiindtigiinii
do5ru bi . , 762
ogru bir sekilde anlar.

7.Dogaldir, oldugu gibi goriiniir. 815
8.Gergegi oldugu gibi yansitir. 759

|9.Digerleri ile karsilikl etkilesim i¢in geri bildirim

saglar. 626
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1: Bireysel farkindalik
3: Igsellestirilmis Ahlaki Davranis 4: liskisel Saydamlik

2: Dengeli Davranig

Tablo 5.13’de Hizmetkar Liderlik Olgegi faktor analizi goriilmektedir.

Arastirma 6l¢egi Hizmet, Gliglendirme olmak tizere 2 boyuttan meydana gelmektedir.

Iki faktorden olusan bu Olgekte aciklanan toplam varyans 9%66,620 olarak

bulunmustur. Olgegin Cronbach Alfa degeri 0,968 olarak bulunmustur.

Olgegin Hizmet boyutunun 13 soru ile faktdr analizi yapilmis olup, faktor
degerleri 0,606 ile 0,790 arasinda degismektedir. Cronbach Alfa degeri ise 0,957

olarak bulunmustur. Bir diger boyut olan Gii¢lendirme boyutu 11 soru ile

degerlendirilmistir. Faktor analizi sonucunda faktor degerleri 0,511 ile 0,780

araliginda bulunmustur. Ayrica Cronbach Alfa degeri 0,926 olarak dl¢iilmiistiir.

Tablo 5.13. Hizmetkar Liderlik Olcegi Faktor Analizi Sonuclari

1 2

1.Diistindiiklerini sdylemeleri i¢in herkesi tesvik eder. 747
2. Takipcilerine islerini yapmak i¢in ihtiya¢ duyduklari

yetkiyi verir. 747
3.Konustuklarini daima yapar. 646
4.Takipgilerinin bagarisindan dolayr doyum saglar. 739
5.Takipgilerinin inisiyatif almalar1 i¢in onlar1 destekler. 780
|6. Takipgilerinden 6grenecek bir seyleri oldugunu diisiinir. 691
7. Takipcilerine kars1 samimi ve igtendir. 684
8.Tutarli bir insandir. 637
|9.Algakgoniilliidiir. 603
10.Takipgilerinin huzuru i¢in elinden geleni yapar. 1696
11.Takipgilerini giiclendirmeye ve gelistirmeye dnem verir. 511
12.Aktif olarak her zaman isin i¢indedir. 719
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13.Kararlarini ilk o hayata gegirir ve takipgilerine drnek olur. 719
14.Insanliga hizmet, onun asil amacidir. 676

15.Att1g1 her adimda oncelikle ¢alisanlarinin akabinde

organizasyonun yararini gozetir. Kendi ¢ikarlar1 son derece 662
geri plandadir.
16. Yol haritasini ¢izerken takipgilerin de ikna olmasina
Onem verir. ,642
17.Bilge bir kisidir. 719
18.1yi bir dinleyicidir. 606
19.Empati kurabilir. 620
20.Sevki kirilan ve bir sekilde geride kalan insanlarin
.. ,632

[toparlanmasi i¢in ¢aba sarf eder.
21.Konular ele alirken giinliik sorunlardan 6te gelecege

. 1 - » ,688
yonelik degerlendirir
22.0rganizasyonda birlik ve beraberlik tesis eder. 715

23. Organizasyonla ve kendiyle ilgili korkularla bas edebilir. 790

24 Karar alirken ge¢miste 6grendiklerini ve giincel verileri
|bir arada kullanir.

AT

1: Hizmet  2: Giiglendirme

Tablo 5.14’te Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi faktor analizi goriilmektedir.
Arastirma 6lcegi Adanmishik ve Ozdesim Kurma olmak iizere 2 boyuttan meydana
gelmektedir. iki faktdrden olusan bu dlgekte agiklanan toplam varyans %68,233 olarak
bulunmustur. Olgegin Cronbach Alfa degeri 0,914 olarak bulunmustur.

Olgegin Adanmislik boyutu yine 6 soru ile degerlendirilmistir. Faktdr analizi
sonucunda faktor degerleri 0,777 ile 0,843 araliginda bulunmustur. Ayrica Cronbach
Alfa degeri 0,918 olarak bulunmustur. Bir diger boyut olan Ozdesim Kurma
boyutunun 6 soru ile faktor analizi yapilmis olup, faktdr degerleri 0,730 ile 0,809

arasinda degismektedir. Cronbach Alfa degeri ise 0,885 olarak dl¢giilmiistiir.

Tablo 5.14: Orgiitsel Ozdeslesme Olcegi Faktor Analizi Sonuclar
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1. Biri ¢alistigim isyerini elestirdiginde, kendime hakaret edilmis gibi 743
|hissederim.

2. Diger kisilerin calistigim isyeri hakkinda ne diisiindiikleri benim 730
icin ¢ok onemlidir.

3.Calistigim igyeri hakkinda konusurken genellikle "biz" ifadesini 766
kullanirim.

4. Calistigim isyerinin basarisini kendi basarim gibi hissederim. 796

S. Biri ¢alistigim isyeri i¢in 6vgii dolu sozler sdylediginde kendime 809
iltifat edilmis gibi hissederim.

|6. Medyada ¢alistigim isyerine yonelik bir elestiri yer aldiginda 745
kendimi kotii hissederim.

7. Isimde yogun bir sekilde ¢aligirim. 787
8. Biitlin giiclimii isimde kullanirim. 822
9. Enerjimin ¢ogunu isime adarim. 826
10.Isimi tamamlamak icin siki bir sekilde calisirim. 800

11.1simde iyi bir performans gostermek i¢in elimden gelenin en 777
iyisini yapmaya caligirim

12.1sim i¢in ¢ok enerji harcarim. ,843

1: Adanmishk 2: Ozdesim Kurma

Tablo 5.15’te Firma Performansi faktor analizi goriilmektedir. Aragtirma lgegi;
firmanin nicel performansi ve firmanin nitel performansi olmak iizere 2 boyuttan
meydana gelmektedir. Iki faktérden olusan bu &lgekte agiklanan toplam varyans
%62,608 olarak bulunmustur. Olgegin Cronbach Alfa degeri 0,836 olarak

bulunmustur.

Olgek toplam 10 maddeden olusmasina ragmen, bazi sorularin faktor disina
diismesi sebebiyle 8 soruya indirgenmistir. Olgegin firmanin nicel performansi1 boyutu
4 soru ile faktor analizi yapilmis olup, faktor degerleri 0,668 ile 0,852 arasinda
degismektedir. Cronbach Alfa degeri ise 0,828 olarak bulunmustur. Bir diger boyut
olan firmanin nitel performansi 4 soru ile degerlendirilmistir. Faktor analizi sonucunda
faktor degerleri 0,593 ile 0,823 araliginda bulunmustur. Ayrica Cronbach Alfa degeri
0,734 olarak oOlgiilmiistiir.
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Tablo 5.15: Firma Performansi Ol¢egi Faktor Analizi

1 2
1. Firmanin genel olarak karlilik diizeyi 783
2. Firmanin pazar pay1 ,832
3. Onceki yila gore satis miktari ,852
4. Onceki yila gore firmanin/birimin ¢alisan sayisindaki artis 668
5. Calisma arkadaglarinizin 6rgiit ikliminden memnuniyeti 776
|6. Firmanin/birimin is giicli devir orani 593
7. Firmanin/birimin hedeflerine ulasma derecesi 676
8. Birimin diger birimlerle uyum derecesi 823

1:Firmanin nicel performansi
2: Firmanin nitel performansi

5.3.3. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizinde iki degisken arasinda iligkinin yonii ve siddeti hesaplanir.
Arastirma kapsaminda Otantik Liderlik, Hizmetkar Liderlik, orgiitsel 6zdeslesme ve
firma performansi degiskenlerinin alt boyutlarinin karsilikl iliskileri test edilmistir.
Korelasyon analizine daha sonra bu degiskenlerinin yani sira bazi demografik veriler
de ilave edilmistir. Boylece yas, unvan/statii veya egitim gibi demografik verilerin
degiskenleri lizerindeki etkileri de gozlemlenebilmektedir. Tablo 5.16°de genel iliskiyi
gorebilmek adina Otantik Liderlik, Hizmetkar Liderlik, 6rgiitsel 6zdeslesme ve firma

performansi alt boyutlari incelenmistir.

Korelasyon testi uygulanmadan 6nce verilere uygun analiz seklini bulabilmek
icin One-Sample Kolmogorov Smirnov testi uygulanmis, tablonun Assymp.Sig.
(Anlamlilik) satirindaki degerlerin istatistiksel anlamlilik hesaplamalarinda Sinir
degeri kabul edilen 0,05’den kii¢iik olmasi nedeniyle nonparametrik oldugu sonucuna

varilmig ve Spearman testi uygulanmaistir.

Test sonucunda Otantik Liderlik ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda % 46,9

oraninda anlamli bir iligki ortaya ¢ikmistir (0,469**). Hizmetkar liderlikle orgiitsel
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ozdeslesme arasinda %48,1 oraninda anlamli bir iliski bulunmustur (0,481%). Orgiitsel

0zdeslesme ve firma performansi ile %32,8 anlamli iligki gostermistir (0,328%).

Otantik Liderlikle firma performansi arasinda %36,3 oraninda bir anlamlr iligki
bulunmugken hizmetkar liderlik ile firma performansi arasinda %36 oraninda anlaml

bir iliski bulunmustur.

Bu arada hizmetkar liderlikle Otantik Liderlik arasinda %88,9’luk yiiksek oranlt

bir olumlu iliski vardir.

Tablo 5.16: Genel Korelasyon Tablosu

1 2 3 4
Otantik Liderlik 929
Hizmetkar Liderlik | 877 1968
(:?rgiitsel 469" | 481" 914
Ozdeslesme
Firma Performansi | 300 360 328 ,836

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)

Tablo 5.17° de daha ayrintili bir korelasyon analizi goriilmektedir. Bu
korelasyon tablosunda Otantik Liderlik, Hizmetkar Liderlik, orgiitsel 6zdeslesme ve
firma performansinin alt boyutlar1 detayli olarak goriilmesinin yaninda bazi

demografik verilerle olan karsilikli iligskilerde incelenebilmektedir.

Otantik Liderligin alt boyutlar1 ile hizmetkar liderligin alt boyutlar1 arasinda

%65 ile %82 arasinda degisen oranlarda pozitif anlamli iligkiler bulunmustur.
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Otantik Liderligin alt boyutlari ile orgiitsel 6zdeslesmenin alt boyutlar1 arasinda

%28 ile %39,5 arasinda degisen oranlarda pozitif anlamli iligkiler bulunmustur.

Hizmetkar Liderligin alt boyutlar1 ile oOrgiitsel 6zdeslesmenin alt boyutlar
arasinda %34,7 ile %42,8 arasinda degisen oranlarda pozitif anlamli iligkiler

bulunmustur.

Otantik Liderlikle firmanin nitel performansi arasinda %34,4 ve %40,6 arasinda
degisen oranlarda pozitif anlaml iligkiler bulunmusken firmanin nicel performansiyla
arasinda %16,3 ve %?22,6 arasinda degisen oranlarda pozitif anlamli iliskiler

bulunmustur.

Hizmetkar liderligin alt boyutlar1 ile firmanin nitel performansi arasinda %41,7
il %42 arasinda degisen oranlarda pozitif anlamli iliskiler bulunmugken firmanin nicel
performansiyla arasinda %21,4 ve %21,5 arasinda degisen oranlarda pozitif anlaml

iliskiler bulunmustur.

Orgiitsel 6zdeslesmenin alt boyutlar1 ile firmanmn nitel performans: arasinda
%28,5 il %38,4 oranlarda pozitif anlamh iliskiler bulunmusken firmanin nicel
performansiyla arasinda %15,9 ve %23 arasinda degisen oranlarda pozitif anlaml

iliskiler bulunmustur.

Otantik Liderlikle faaliyet alani, faaliyet alaninin sinirlari, ¢alisan sayisi, unvan,
yas, egitim ve toplam ¢alisma siiresi arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir.
Hizmetkar liderlikle faaliyet alani, ¢alisan sayisi, yas, egitim ve toplam ¢aligma

siiresi arasinda anlamli bir iligki bulunamamastir.

Orgiitsel 6zdeslesme ile yas arasinda %11,7’lik anlamli  bir iliski
kurulabilmisken unvanla %]11°lik ters yonlii bir iliskiye rastlanmistir. Diger

demografik faktorlerle anlamli bir iliski kurulamamastir.
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Firmanin nitel performansiyla toplam ¢aligma siiresi arasinda %11,6’lik pozitif
yonlii anlamli bir iligki bulunmus olup diger demografik faktorlerle anlamli bir iliski

kurulamamustir.
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Tablo 5.17: Ayrintilh Korelasyon Tablosu

Mean SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17
1.Bireysel Farkindalik 3,6878 | 1,03615 ,880
2.Dengeli Davranis 3,5704 | 1,00856 | 7277 | 792
3.Ahlaki Bakis 3,5744 | 1,09692 7177 [ ,669™ | ,849
4 Iligkisel Saydamlik 3,7578 | 1,07523 674,634 | 602" | ,765
5.Hizmet 36007 | oso70|.8207 | 763|732 | 654 | ,957
6.Giiglendirme 35080 | 00501 | 8157|757 | 730" | 650" | ,999™ | 926
7. Adanmishk 4,0047| 744303507 | 2807 | 3447 | 382" | 3477 | 348" | 018
8.0zdesimKurma | 37779 | o040 | 3917 | 3347 | 3957 | 302~ | 428" | 427" | 5117 | 885
9.Firma Nicel Per. 35496 | 81517 ,207*71,195™ | ,163™ | ,226™ | ,215™| ,214™ | ,230™ | ,159™" | ,828
10FirmaNitel Per. | 3 4713| 71481 | 4067 | 3447 | 366" | 370" | 420~ | 417 | ,285™ | 384 | 500" | 734
11 Faaliyet Alam 17778 | 41620] 004 | 041 | 002 | 032 | 005 | 001 | 044 | 062 |-045 | -006 | 1
12.Faaliyet Sinirlar1 22593 | 84941 -,001 | -,029 | -,065 | -,038 | -,059 | -,057 | ,031 | -,006 | ,037 | -,066 | ,419™ 1
13.Calisan Sayist 26727 | 1.24003 | 052 | 033 | 033 | -003 | -071 | -069 | 077 |-009" | 216™ | 034 |-102" | 283" | 1
14.Unvani 33037| o611 | 044 | 004 |-005"| 015 |-045 | -048 | -037 | -110"| 074 | -020 |-202”| -001 | 083 | 1
15 Yast 16376 | 74070| 002 | 044 | o089 | -011 | 063 | 065 | 064 | 117" | -067 | 078 | 093 | 036 | 077 [-316™( 1
16.Egitim 38419| 01341| 002 |-027 | 015 | -075 | 010 | 015 | -087 | -039 | -067 | -070 | 012 | 139" | 016 |-154"| -052 [ 1
17.Top. Calisma 13080| 62834 021 | 065 | 051 | -008 | 045 | 045 | 099" | 065 | -043 | 116" | 021 | 038 | 096 |-2217|,707" | -080 | 1

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed); *. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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5.3.4. Regresyon Analizi

Arastirma kapsaminda Otantik ve Hizmetkar Liderligin orgiitsel 6zdeslesme ve
firma performansini agiklama oranim1 gorebilmek icin farkli regresyon analizleri
yapilmistir. i1k etapta orgiitsel zdeslesmenin bagimli degisen olmak iizere Hizmetkar
ve Otantik Liderlik ile iliskisi ele alinmistir. Sonra Hizmetkar ve Otantik Liderligin
firma performansi ile iligkisi incelenmistir. Analizlerin devaminda firmanin nitel ve
nicel performanslar1 bagimli degisken olarak ele alinip orgiitsel 6zdeslesme ile iligkisi
incelenmistir. Son olarak da firma performansinin diger degiskenlerle iliskisi analiz
edilmistir. Analizler; “***p<0,001; **p<0,01; *p<0,05’ anlamlilik seviyelerinde

degerlendirilmistir.

Tablo 5.18 incelendiginde orgiitsel Ozdeslesmenin Otantik Liderligin alt
boyutlari ile arasinda anlamli ve pozitif bir iligki oldugu goriilmektedir (F=30,245;
Sig.=,000). Bagimsiz degisken olan Otantik Liderlik davraniglarinin bagimli degisken
olan kabul edilen Orgiitsel Ozdeslesmeyi aciklama oram1 %20,7 diir. Analiz
sonuclarina gére Otantik Liderlik davramislarindan Igsellestirilmis Ahlaki Bakis Acisi
ile Orgiitsel 6zdeslesme anlaml iliski gdstermektedir (p=0,011) Ayn1 sekilde Iligkisel
Saydamlik arasinda da anlamli ve olumlu bir iliski vardir.( p=0,000). Ancak Bireysel
Farkindalik ve Dengeli Davranis ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli bir iligki
bulunamamustir.(p= ,137 ve p=,682). Orgiitsel 6zdeslesmenin bu iki boyuttan
etkilenmedigi goriilmektedir. Bu sonuglara gore arastirmanin H2c ve H2d hipotezinin
kabul edildigi ifade edilebilir.

Tablo 5.18:Otantik Liderlik ile Orgiitsel Ozdeslesme Arasinda Regresyon

Analizi
BAGIMSIZ DEGISKENLER Beta t Sig VIF
Bireysel Farkindalik 111 1,492 137 3,130
Dengeli Davranis -,027 -,410 ,682 2,524
I¢sellestirilmis Ahlaki Bakis Agist ,168 2,569 ,011 2,414
iliskisel Saydamlik ,264 4,209 ,000 2,225

Bagimli Degisken: Orgiitsel Ozdeslesme; Diizeltilmis R2=,207; F=30,245; Sig.=,000

64



Tablo 5.19 incelendiginde orgiitsel 6zdeslesmenin hizmetkar liderligin alt
boyutlar1 ile arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir (F=60,793;
Sig.=,000). Bagimsiz degisken olan hizmetkar liderlik davranislarinin bagimli
degisken olan kabul edilen oOrgiitsel 6zdeslesmeyi agiklama orani %21’dir. Analiz
sonuclarina goére hizmetkar liderlik davraniglarindan giiclendirme ile oOrgiitsel
0zdeslesme anlamli iliski gostermektedir (p=0,000) Ancak hizmet boyutu oOrgiitsel
0zdeslesmeyi desteklememektedir. (p=0,000) Bu sonuglara gore arastirmanin H1lb
hipotezinin kabul edildigi sdylenebilir. Varyans sisirme ¢arpaninin 4’niin ilizerinde

olmasi nedeniyle az da olsa bir ¢oklu baglantidan s6z edilebilir.

Tablo 5.19 Hizmetkar Liderlik ile Orgiitsel Ozdeslesme Arasinda

Regresyon Analizi

BAGIMSIZ DEGISKENLER Beta t Sig. VIF
Hizmet 107 1,212 226 4,462
Giiglendirme ,365 4,121 ,000 4,462

Bagimli Degisken: Orgiitsel Ozdeslesme; Diizeltilmis R2=,210; F=50,643; Sig.=,000

Tablo 5.20 incelendiginde firma performans: ile Otantik Liderlik arasinda
anlaml ve pozitif bir iligki oldugu goriilmektedir (F=60,180; Sig.=,000). Bagimsiz
degisken olan Otantik Liderlik davranislarinin bagimli degisken olan kabul edilen
firma performansini agiklama orami %11,7°dir. Bu sonuca gore arastirmanin H4

hipotezinin kabul edildigi ifade edilebilir.

Tablo 5.20 Otantik Liderlik ile Firma Performans1 Arasinda Regresyon

Analizi
BAGIMSIZ DEGISKENLER Beta t Sig VIF
Otantik Liderlik 345 7,667 ,000 1,000

Bagimli Degisken: Firma Performanst; Diizeltilmis R2=,11,7; F=58,775; Sig.=,000
Tablo 5.21 incelendiginde firma performansi ile hizmetkar liderlik arasinda

anlaml ve pozitif bir iligki oldugu goriilmektedir (F=69,435; Sig.=,000). Bagimsiz

degisken olan hizmetkar liderlik davranislarinin bagimlhi degisken olan kabul edilen
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firma performansini agiklama orami %13,6’dir. Bu sonuca gore arastirmanin H5

hipotezinin kabul edildigi sdylenebilir.

Tablo 5.21: Hizmetkéar Liderlik ile Firma Performansi Arasinda
Regresyon Analizi

BAGIMSIZ DEGISKENLER Beta t Sig. VIF

Hizmetkar Liderlik 371 8,333 ,000 1,000

Bagimli Degisken: Firma Performansi; Diizeltilmis R2=,136; F=69,435; Sig.=,000

Tablo 5.22 incelendiginde firma performansi ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda
anlamli ve pozitif bir iligki oldugu goriilmektedir (F=51,958; Sig.=,000). Bagimsiz
degisken olan orgiitsel 6zdeslesme davranislarinin bagimli degisken olan kabul edilen
firma performansini agiklama orant %10,5°tir. Bu sonuca gore arastirmanin H3

hipotezinin kabul edildigi sOylenebilir.

Tablo 5.22:Orgiitsel Ozdeslesme ile Firma Performansi Arasinda

Regresyon Analizi

BAGIMSIZ DEGISKENLER Beta t Sig. VIE

Orgiitsel Ozdeslesme 327 7,209 ,000 1,000

Bagimli Degisken: Firma Performansi; Diizeltilmis R2=,105; F=51,968; Sig.=,000

Tablo 5.23 incelendiginde firmanin nicel performansi ile orgiitsel 6zdeslesme
arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir (F=22,033; Sig.=,000).
Bagimsiz degisken olan orgiitsel 6zdeslesmenin davraniglarinin bagimli degisken olan
kabul edilen firma performansini agiklama oran1 %4,6°’tir.  Bu sonuca gore

arastirmanin H3a hipotezinin kabul edildigi ifade edilebilir.

Tablo 5.23: Orgiitsel Ozdeslesme ile Firmanin Nicel Performans1 Arasinda
Regresyon Analizi

BAGIMSIZ DEGISKENLER Beta t Sig. VIF

Orgﬁtsel Ozdeslesme ,220 4,694 ,000 1,000

Bagimli Degisken: Firmanin Nicel Performansi; Diizeltilmis Rz =,046; F=22,033; Sig.=,000
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Tablo 5.24 incelendiginde firmanin nitel performansi ile 6rgiitsel 6zdeslesme
arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir (F=66,360; Sig.=,000).
Bagimsiz degisken olan Orgiitsel 6zdeslesme davraniglarinin bagimli degisken olan
kabul edilen firma performansimi agiklama orami %13,1’tir. Bu sonuca gore

arastirmanin H3b hipotezinin kabul edildigi sdylenebilir.

Tablo 5.24: Orgiitsel Ozdeslesme ile Firmanin Nitel Performansi Arasinda
Regresyon Analizi

BAGIMSIZ DEGISKENLER Beta t Sig. VIF

Orgiitsel Ozdeslesme ,365 8,146 ,000 1,000

Bagimli Degisken: Firmanin Nitel Performansi; Diizeltilmis R2=,131; F=66,360; Sig.=,000
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6. SONUC VE ONERILER

Yiizyillardir insanlarin caligmaktan beklentileri; gegimlerini temin etmek,
kendilerini ve ailelerini kimseye muhtag etmeyecek bir gelir elde etmek oldu. Belki
sadece mutlu bir azinlik bu noktada daha fazlasini elde etti, ama diinya niifusunun
yaridan fazlas1 bulduguyla yetinmek zorunda idi. Simdi ise sartlar fazlasiyla degismis,
kiiresellesme, teknolojik gelisimler, uzmanlagsmanin 6nem kazanmasi, refah ve egitim
seviyesinin yiikselmesi insanlarin calismadan beklentilerini daha iist noktalara
tagimistir. Bu arada insana verilen degerin arttigin1 bununla ilgili yapilan bilimsel
arastirmalarin artmasindan da anlamak miimkiin. Artik patron ve yoneticiler de
calisanlarinin karsilarinda ne tiir liderler gérmek istedigini merak etmektedirler. Alanm
her ne olursa olsun yetenekli insanlarla ¢aligmanin, onlarin devamini saglamanin,
onlarin orgiitle giiglii bir bag kurmalarini temin etmenin ne kadar 6énemli oldugunun

farkindadirlar.

Bu baglamda bu arastirma kapsaminda insani yonleri agir basan iki liderlik

tiirli, yani Otantik ve Hizmetkar Liderlik incelendi.

Hizmetkar Liderlik; insanliga hizmet etme, adanmislik, calisanlarina deger
verme esaslarina dayanan, calisanlarin1 giiclendirme ve onlara hizmet etmeyi bir
liderlik tarzi olarak benimsemis, yukarida sdylendigi lizere insan odakli bir liderlik
yaklagimidir. Calismada Hizmet ve Gliglendirme boyutlariyla incelenmis ve
Hizmetkar Liderligin orglitsel 6zdeslesme ve firma performansiyla arasinda pozitif
yonde anlamli ve olumlu bir iliski oldugu ortaya konmustur. Ozellikle takipgilerini
giiclendirme boyutunun c¢alisanlar iizerinde 9%36,5 oraninda gormezden
gelinemeyecek bir etkisinin oldugu ortaya ¢ikmistir. Yani insanlar1 orgiite en fazla
baglayan seyin deger gormek, kendilerini gelistirmeleri icin tesvik edilmek,

fikirlerinin dnemsenmesi oldugu sdylenebilir.
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Arastirmamizda Otantik Liderlik dort boyutuyla incelenmistir. Otantik lider,
kendini ve cevresini oldugu gibi gorebilen, davranislarina yon verirken her zaman
ahlaki degerleri esas alan ve bunun disina ¢ikmamaya 6zen gosteren bir liderdir.
Iliskilerinde seffaf olmasi, hata yaptiginda acik yiireklilikle ifade etmesi onu

calisanlarin goziinde giivenilir kilmaktadir.

Arastirmamiz, iligkisel saydamligin ¢alisanlarin orgiitsel 6zdeslesmesine %26,4
katkis1 oldugunu gostermistir. Yani insanlar seffafiyet ve iligkilerde agik olmaya
ehemmiyet vermekte, hatta orgiitii degerlendirirken temel aldiklari kriterler arasinda
bu, onemli bir yer tutmaktadir. Aymi sekilde yoneticinin ahlaki bakis agisini
igsellestirmis olmasi %16,8 oraninda orgiitsel 6zdeslesmeyi etkilemektedir. Bu sonuca
bakarak yoneticinin ahlaki davranisinin ¢aliganin kurumla kendi arasinda kurdugu bag

noktasinda belirleyici oldugu ifade edilebilir.

Orgiitsel 6zdeslesme kavrami ise kisaca calisann kurumun kimligi ile
kimliklenmesi demektir. Orgiitle ilgili olumlu ve olumsuz diisiinceleri kendi iizerine
alacak kadar, kurumun zor durumda kalmamasi, daha iyiye gitmesi adimna gorev
tanimlarinda yer almayan ekstra rol davraniglar1 gosterecek kadar kendini kurumla
biitiinlestirmesidir. Calismamizin aragtirma sorularindan biri bdyle bir davranisin
kurumun performansina ne kadar etki ettigi idi. Yapilan analizlerde oOrgiitsel
0zdeslesmenin firma performansina etkisi %10,5’1arda 6l¢iilmiis, detayli analizde ise
Orgiitiin nitel performansiin nicel performansina gore 6zdeslesmeden daha g¢ok

etkilendigi sonucuna varilmistir ( Sirasiyla %13,1 ve % 4,6).

Orgiitle 6zdeslesme parametresi goz ard edilerek Otantik Liderlik ve Hizmetkar
Liderligin firma performansina etkisi de analiz edilmis, Otantik Liderligin firma
performansina etkisi %11,7 ve Hizmetkar Liderligin firma performansina etkisi ise
%13,6 olarak bulunmustur. Bu durumda bu liderlik tarzlar, orgiitsel 6zdeslesme
olmadan da firma performansina pozitif yonde katkida bulunmaktadir. Bu katki tipki

orgiitsel 6zdeslesmede oldugu gibi daha ¢ok firmanin nitel performansini artirmaya
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yoneliktir. Ciinkii firmanin nicel performansini etkileyen ¢ok farkli dis faktorler

mevcuttur. Nitel performans orgiitiin i¢ faktorlerinden daha fazla etkilenecektir.

Calismanin baglangicinda, ¢calismanin amacinin Hizmetkar ve Otantik Liderlik
tarzlarmin giinlimiiz insaninin liderlik ihtiyacini ne kadar karsiladigini 6lgmek oldugu
sOylenmisti. Sonug olarak ise tamamen olmasa bile ciddi bir oranda (sirastyla %21 ve
%20,7) etki ettigini ve insanlarin agagida sayilan 6zelliklere sahip bir liderden daha

¢ok hosnut olduklarini séylenebilir.

Arastirmaya_gore insanlarin bir liderden bekledikleri en onemli ozellikler

sunlardir:

*Diisiindiiklerini sdylemeleri i¢in herkesi tesvik etmesi,

*Takipgilerine islerini yapmak i¢in ihtiya¢ duyduklar yetkiyi vermesi,

*Konustuklarini daima yapmasi,

*Takipeilerinin basarisindan dolayr doyum saglamasi,

*Takipgilerinin inisiyatif almalar1 i¢in onlar1 desteklemesi,

*Takipeilerinden 6grenecek bir seyleri oldugunu diisiinmesi,

*Takipgilerine karst samimi ve i¢ten olmasi,

*Tutarl1 bir insan olmasi,

*Algakgoniillii olmast,

*Takipgilerinin huzuru igin elinden geleni yapmasi,

*Takipgilerini giiclendirmeye ve gelistirmeye dnem vermesi,

*Ne kastettigini tam olarak sdylemesi,
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*Hata yaptiginda soylemekten ¢ekinmemesi,

*Eylemleriyle inanglari uyum ig¢inde olmasi,

*Karar alirken temel inanglarini esas almasidir.

Netice olarak, gliniimiiz liderleri ve lider adaylarinin bu 6zelliklerle donanmalar1
halinde hem kurumun hem calisanlarin hem de liderin kendisinin kazang iginde

olacagini belirtmek isteriz.
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Isletme Hakkinda Genel Bilgiler

Isletmenin Ad
Faaliyet Alan ] Kamu [ ] Ozel
Faaliyet Alanimn Sinirlar: [ Bolgesel [ ] Ulusal [ ] Uluslararasi / Global
Faaliyet Gosterdigi Sektor : ] Gida/igecek/Tiitiin [ ] Agac/Kagit/Basim
[] ilag/T1bbi Chz. [] Giyim/Tekstil/Deri
[] Mak-Tech/Metal Esya [ ] Otomotiv
(] Mobilya [] Kimya/Petrol/Lastik
[ ] Ulasim ] Egitim
[] Finans [ ] Diger
Caligan Sayisi :[]01-49 [ ]50-249 [ ]250-499 [ ] 500 ve daha fazla

Formu Dolduran Hakkinda Genel Bilgiler

Adi ve Soyadi (zorunlu degil)

Calistig1 Departman : [] Uretim [_] Muhasebe ] Personel
[ ] Satig/Pazarlama [ ] Diger
Unvan1 / Statiisii : [ Ust diizey yonetici [ ] Orta diizey yonetici
[ Sef ] Diger
Yast : Cinsiyeti
Egitim Durumu - [ Tk gretim [ ] Lise [ ] Yiiksek Okul
[ ] Universite [ ] Yiiksek Lisans [_] Doktora
Toplam Calisma Siiresi : Bu Is Yerinde Calisma Siiresi

Asagidaki sorular birlikte ¢cahistiZiniz yoneticinizin, “Otantik Lider” ozelliklerinin
hangilerini tasidigim tespit etmektedir. Olgek maddelerini okuduktan sonra kendinize en
uygun gelen rakamu isaretlemeniz yeterlidir. Okudugunuz ifadeye, kesinlikle
katilmiyorsaniz (1), katilmiyorsaniz (2),kararsizsaniz (3), katiliyorsaniz( 4), kesinlikle
katiliyorsaniz (5) rakaminin {izerine isaret koyunuz.

[EEN
N
w
(&)

YONETICIM,

1.Ne kastettigini tam olarak soyler.

2.Hata yaptiginda sdylemekten ¢ekinmez.

3.Eylemleriyle inang¢lar1 uyum ig¢indedir.

4 Karar alirken temel inanglarini esas alir.

5.Farkl1 bakis agilarini dikkatlice dinler.

6.Takipcilerinin kendi hakkinda ne diisiindtigiinii dogru bir
sekilde anlar.

7.Dogaldir, oldugu gibi goriiniir.

8.Gergegi oldugu gibi yansitir.

OO0 OO0 ogdg
OO0 OO0 ogdg
OO0 OO0 ogdg
O 404Qg ogdogg *®
OO0 OO0 ogdg

9.Digerleri ile karsilikli etkilesim igin geri bildirim saglar.

84



10.Calisanlarin yetenek ve potansiyellerini dogru bigimde
tanumlar.

[

[l

[l

[l

[

Asagidaki sorular birlikte ¢alistigimiz yoneticinizin, “Hizmetkar Lider” 6zelliklerinin
hangilerini tasidigim tespit etmektedir. Okudugunuz ifadeye kesinlikle katilmiyorsaniz
(1), katilmiyorsaniz (2),kararsizsaniz (3), katiliyorsaniz( 4), kesinlikle katiliyorsanz (5)

rakaminin iizerine isaret koyunuz.

Yoneticim;

[EEN

I

1.Diistlindiiklerini sdylemeleri i¢in herkesi tesvik eder.

2. Takipgilerine islerini yapmak i¢in ihtiya¢ duyduklari
yetkiyi verir.

3.Konustuklarini daima yapar.

4.Takipgilerinin basarisindan dolay1 doyum saglar.

5.Takipgilerinin inisiyatif almalar1 i¢in onlar1 destekler.

6.Takipgilerinden 6grenecek bir seyleri oldugunu diisiiniir.

7.Takipgilerine karst samimi ve igtendir.

8.Tutarl: bir insandir.

9.Algakgoniillidiir.

10.Takipgilerinin huzuru igin elinden geleni yapar.

11.Takipgilerini gliglendirmeye ve gelistirmeye dnem verir.

12.Aktif olarak her zaman isin i¢indedir.

13.Kararlarini ilk o hayata gegirir ve takipgilerine 6rnek
olur.

O o0oo0ooo00oOooog oo
O/lO00o0oo0o0ogooogagd

O Oo0dgddgonn O e«

O got0dgddoonn Ooid

O ogot0dgddggonon O e

14.Takipgilerine ve onlarin diisiincelerine samimi bir
sekilde deger verir.

15.Insanliga hizmet, onun asil amacidir.

0 O
0 O
O O
0 O
O O

16.Att1g1 her adimda 6ncelikle ¢alisanlarinin akabinde
organizasyonun yararini gézetir. Kendi ¢ikarlari son derece
geri plandadir.

L]
L]
L]
L]
L]

17. Yol haritasin gizerken takipgilerin de ikna olmasina
Onem verir.

L]
L]
L]
L]
L]

18.Bilge bir kisidir.
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19.1yi bir dinleyicidir.

[]
[]
[]
[]
[]

20.Empati kurabilir.

[
[
[
[
[

21.Sevki kirilan ve bir sekilde geride kalan insanlarin
toparlanmasi i¢in ¢aba sarf eder.

22 Konular ele alirken giinliik sorunlardan &te gelecege
yonelik degerlendirir

23.0rganizasyonda birlik ve beraberlik tesis eder.

24. Organizasyonla ve kendiyle ilgili korkularla bag
edebilir.

25.Karar alirken gegmiste 6grendiklerini ve giincel verileri
bir arada kullanir.

Asagidaki sorular orgiitsel 6zdeslesme ile ilgilidir. Okudugunuz ifadeye kesinlikle

katilmiyorsaniz (1), katilmiyorsaniz (2),kararsizsaniz (3), katiliyorsaniz( 4), kesinlikle

katiliyorsaniz (5) rakaminin {izerine isaret koyunuz.

(")rgiitsel Ozdeslesme

1. Biri ¢alistigim isyerini elestirdiginde, kendime

hakaret edilmis gibi hissederim.

2. Diger kisilerin ¢alistigim igyeri hakkinda ne

diisiindiikleri benim i¢in ¢ok onemlidir.

3.Calistigim igyeri hakkinda konusurken genellikle

"biz" ifadesini kullanirim.

4. Calistigim igyerinin basarisini kendi basarim gibi

hissederim.

5. Biri ¢alistigim igyeri i¢in 6vgii dolu sozler

sOylediginde kendime iltifat edilmis gibi hissederim.

6. Medyada ¢alistigim isyerine yonelik bir elestiri yer

aldiginda kendimi kotii hissederim.

7. Isimde yogun bir sekilde galigirim.

L]
L]
L]
L]
L]

8. Biitiin giiciimil isimde kullanirim.

L]
L]
L]
L]
L]
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9.

Enerjimin ¢ogunu isime adarim.

10.Isimi tamamlamak icin siki bir sekilde calisirim.

11.Isimde iyi bir performans gostermek icin elimden

gelenin en iyisini yapmaya caligirim

12.Isim i¢in ¢ok enerji harcarim.

O O] 0O 0O
O O] 0O 0O
O O] 0O 0O
O O] 0O 0O
O O] 0O 0O

Asagidaki sorular dzelliklerini inceledigimiz yoneticinizin ¢alistig1 birim ve firmanin
performansi ile ilgilidir. Olgek maddelerini okuduktan sonra kendinize en uygun gelen

rakami isaretlemeniz yeterlidir.

Bu Olgekte: (1) Cok diisiik,

(2) Diisiik,

(3) Orta,

(4) Yiiksek,

(5) Cok yiiksek, secenegini temsil etmektedir.

FiRMA ve BIRIM PERFORMANSI

[EEN

N

w

I

(6)]

1.

Firmanin genel olarak karlilik diizeyi

2.

Firmanin pazar pay1

. Onceki yila gére satis miktari

. Onceki yila gére firmanin/birimin ¢aligan sayisindaki artis

. Firmanin/birimin revizyon ihtiyaci

. Calisma arkadaslarimizin orgiit ikliminden memnuniyeti

. Firmanin/birimin is giicii devir oran1

8.

Firmada/birimde ¢alisanlarin devamsizlik orant

9.

Firmanin/birimin hedeflerine ulasma derecesi

10. Birimin diger birimlerle uyum derecesi

OO 0O40ogtdgogdd

N I N I I O

N I N I I O

O 000000040

N I N I I O

CEVAPLADIGINIZ iCiN TESEKKUR EDER,

iYi CALISMALAR DIiLERIZ.
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