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OZ | Bu caligmada caliganlarin lider-iiye etkilesimi

(LMX) algist ile hizmetkar liderlik algisi arasindaki
birlikte degisim ve nedensel iligki incelenmistir. Bu
kapsamda arastirmanin amaci, kamu sektdriindeki
izleyicilerin hizmetkar liderlik algis1 ile LMX arasinda
ongoriilen iliskileri test ederek ilgili alanyazindaki
boslugu doldurmaktir. Calismanin temel arastirma
sorusu, calisanlarin hizmetkar liderlik algisi lider-iiye
etkilesiminin  istatistiksel ac¢idan anlamli  bir
yordayicist  mudir?  seklindedir.  Arastirmanin
orneklemini 2016 yili Subat-Mart aylar1 arasinda
kolayda oOrnekleme yontemi ile ulasilan ydnetici
olmayan 200 kamu c¢alisgant1  olusturmaktadir.
Arastirmada veri toplamak amaciyla anket tekniginden
yararlanilmigtir. Arastirmadan elde edilen veriler
SPSS  programi kullanilarak analiz  edilmistir.
Arastirma bulgulart gostermektedir ki, lider-liye
etkilesimi ve hizmetkar liderlik algist arasinda pozitif
ve istatistiksel agidan anlamli bir iligski vardir. Dahast
hizmetkar liderligin alt boyutlarindan giiclendirme,
hesap verebilirlik ve tevazu alt boyutlar1 lider-iiye
etkilesiminin istatistiksel agidan anlamli ve pozitif
yordayicilaridir. Aragtirma sonucunda yoOnetici ve
uygulayicilar i¢in ¢esitli dneriler sunulmustur.
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ABSTRACT| In this study, the causal

and correlational relationship between employees’
servant leadership perception and leader-member
exchange (LMX) perception was investigated. In this
respect, the purpose of the study is to by testing the
effect of employees’ servant leadership perception on
LMX in the public sector filling the gap in the
literature. The main research question of the study is
that “Are employees’ servant leadership perceptions a
statistically significant predictor of LMX”. The
sample of this study consists of 200 public sector
employees, who works in non-managerial positions,
and the data was gathered by using convenience
sampling method. To collect data, survey method was
used. In order to analyse the data, SPSS software was
used. The findings show that there is a positive and
statistically  significant  relationship  between
employees’ servant leadership perception and leader-
member exchange perception. Moreover, the three
sub-dimensions of servant leadership namely
accountability, empowerment and unpretentiousness
are positive and statistically significant predictors of
LMX. Managerial and practical implications are
provided.
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1. GIRIS

Klasik yonetim yaklasimi anlayisindan giiniimiize insanin c¢aligma
hayatindaki yeri ve 6nemi giin gectikce daha net anlagilmaya baslanmis ve
insanin bir makinanin pargasi olmaktan ziyade makinalara yon veren bir unsur
oldugu kabul gérmeye baglamistir. Teknolojinin ve iiriin ¢esitliliginin ¢ok hizli
taklit edildigi, rekabetin acimasizlastigi, hayatta kalmanin son derece zorlastigt
is diinyasinda orgiitlerin en dnemli silah1 “insan”dir (Kanbur ve Ozyer, 2016:
265). Dahasi, ig ortaminda insanlar olmadan makinalarin anlamsiz birer varlik
oldugu anlayis1 hakim olmaya baglamigtir. Caliganlar, isletme basarisi igin kritik
faktorler olan degisim, yaraticilik, 6grenme, rekabet ve inovasyonun ana
kaynagi olarak kabul edilmektedir (Kalay vd., 2014).Bu anlamda c¢alisanlarin
motivasyonu, ig tatmini, orgiitsel baglilik, orgiitsel adalet, isini sevme, kisi-ig
uyumu vs. gibi kavramlar giindeme gelmeye baslamstir.

Diger yandan lider, orgiit kiiltiiriinii olusturan 6nemli aktorlerden biri
olarak kabul edilmektedir (Kalay ve Oztiirk, 2016). Bu baglamda yukaridaki
kavramlarin olusmasina temel olan algi diizeyindeki degiskenlerden biri de
calisanlarin liderlerine yonelik algilaridir. Hizmetkar liderlik algisi bu algi
cesitlerinden biridir. Hizmetkar liderlik Greenlaf’in (1970) “The Servant as
Leader” isimli caligmasina binaen ortaya ¢ikmustir (Bolden vd., 2003). En genel
tanimiyla hizmetkar liderlik; is birligini, giiveni, gelecegi dngdrmeyi kendine
temel felsefe edinen izleyicilerine amaglara ulagmalar1 i¢in yonetmekten ¢ok
hizmet eden, sahip olunan gii¢ ve yetkilendirmeyi etik kurallar ¢er¢evesinde
kullanmay1 tesvik eden bir liderlik ¢esididir (Greenlaf, 2002; Cecil, 2004; Page
ve Wong, 2000; Taylor, 2002).

Caliganlarin davraniglarini etkileyen algilardan bir digeri ise lider-iiye
etkilesimi algisidir. Lider-liye etkilesimi, liderin astlarina davranirken her astin
ayni olmadigini ve her astla liderin bir birinden farkl ikili iliskiler kurdugunu
vurgulamaktadir (Breukelen vd., 1975; Danserau vd., 1975; Yildiz ve Yildiz,
2016). Buna gore bu iliskinin kalitesi yiiksek oldugunda calisanlarda orgiitsel
baglilik, orgiitsel vatandaslik (Wu ve Liu, 2014) ve psikolojik sahiplik (Yildiz
ve Yildiz, 2015) gibi pozitif tutum ve davranislar ortaya ¢ikmaktadir.

Bu kapsamda g¢aligmada, yeni bir liderlik paradigmasi olan hizmetkar
liderlik algis1 ile c¢alisanlarin liderleri ile olan iligkilerindeki kalite ya da
etkilesimi vurgulayan lider-liye etkilesimi arasindaki birlikte degisimin yonii ve
siddeti Blau'nun (1964) Sosyal Miibadele Teorisi gergevesinde belirlenmeye
calisilacaktir. Buna ek olarak calisanlarin liderlerine yonelik hizmetkar liderlik
algilarinin lider-iiye etkilesimi algisi iizerindeki nedensellik etkisi arastirilmistir.
Calismada, oncelikle hizmetkar liderlik ile ilgili alanyazina iliskin bilgiler
sunulup, ardindan lider-iiye etkilesimi kavramu ile ilgili agiklamalar
sunulacaktir. Son olarak bu iki degisken arasindaki iligkininin yoniini
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belirlemeye yonelik korelasyon analizi, regresyon analizi ve bu analize iliskin
sonug ve yorumlara yer verilmektedir.

2. TEORIK CERCEVE

Sosyal Miibadele Teorisi ne (Blau, 1964) gore algilar, tutumlar ve
davraniglar arasinda ekonomi temeline dayanmayan bir miibadele iliskisi soz
konusudur. Basgka bir ifadeyle sosyal miibadele teorisi orgiitleri; “calisanlar ile
oOrgiit arasinda uzun siireli ve karsilikli sosyal islemlerin oldugu bir arena olarak
tanimlamaktadir” (Kalay, 2016a; Kalay, 2016b). Bu teoriye gore davranig ve
tutumlar cesitli algilarin sonucudur. Her ne kadar teoriye gore algi, tutum ve
davraniglar arasindaki nedensel iliskiler acgiklanmaya calisilsa da algilar ile
algilar (Barbuto ve Hayden, 2011) ya da tutumlar ile tutumlar gibi ayn1 diizey
degiskenler arasindaki iliskilerin tespit edilmesi de ilgili teori kapsaminda
miimkiindiir. Aym diizey bu degiskenler arasindaki iliskilerin incelenmesi, bu
algilarin ortak tutum ya da davranislarin onciilii olabileceginin tespit edilmesine,
boylelikle bu iliskilerin sonraki ¢aligmalar i¢in bir altyap: olusturabilecegi
diisiiniilmektedir. Bu kapsamda arastirmada algi ve tutumlardan ziyade ikisi de
algi olan hizmetkar liderlik algis1 ve lider-liye etkilesimi algisi arasindaki
birlikte degisim ve nedensel iligki ortaya konulmaya ¢aligilmstir.

2.1. Hizmetkar Liderlik

Liderlik teorilerindeki degisimler yeni bir liderlik tarzi olan hizmetkar
liderlik tarzini ortaya ¢ikarmustir. Ik olarak Greenleaf (1970) tarafindan ileri
stiriilen bu liderlik tarzi, liderlik tizerine etik bir bakis acisiyla yaklagmaktadir.
Hizmetkar liderlik oncelikli olarak digerlerine hizmet etmeye, digerlerinin
ihtiyaclarin1 karsilamaya ve onlarin gelisimlerine odaklanmaya yonelik bir
liderlik tarzidir (Greenleaf, 1977, 1996, 2002; 2015). Hizmetkar liderler
performans ve siire¢ odakli olan, deger ve karaktere dnem veren insanlardir
(Page ve Wong, 2000). Greenleaf Hizmetkar Liderlik Merkezi (Smith, 2005: 4)
hizmetkar liderligi “digerlerine artan bir hizmet; ise biitiinciil bir yaklagim;
topluluk duygusunu tesvik etme ve karar vermede giiciin paylasimi”
ozelliklerini i¢inde bulunduran bir liderlik tarzi olarak tanimlamistir. Page ve
Wong (2000) ise hizmetkar lideri “temel liderlik etme amaci; kamu yarar1 igin
hedeflerin ve amaglarin basarilmasi ve digerlerinin gelisimi ve iyi-olusunu
dikkate alarak onlara hizmet etme” olarak tanimlamistir. Spears (1995) ise
Greenleaf”in (1977) arastirmasin1 esas alarak hizmetkar liderlerin bazi
karakteristik 6zelliklerinin oldugunu ifade etmistir. Bunlar; gorev aski, dinleme,
empati, kusurlari Ortme, farkindalik, ikna, kavramlastirma, 0Ongori,
koruyuculuk/sorumluluk, ¢alisanlarin  gelismesine baghlik ve topluluk
olusturmadir. Barbuto ve Wheeler (2006) ise bu o&zelliklere “yapisi/dogasi
geregi digerlerine hizmet etme” 6zelligini bu 6zelliklere eklemistir.

Hizmetkéar liderligin bireysel ve orgiitsel diizeyde isletmelere anlamli
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pozitif ¢iktilar1 olmaktadir. Hizmetkar liderlik ¢aligsanlarin pozitif duygularin
ortaya c¢ikmasina ve Orgiit i¢in yararli olabilen davraniglarin sergilenmesine
neden olmaktadir (Dannhauser, 2007). Hizmetkar liderligin oldugu isletmelerde
hizmet kalitesi artmakta (Demirel vd., 2013), ¢alisanin psikolojik sagligi olumlu
olarak etkilenmekte (Rivkin vd., 2014), ¢alisanlar ekstra ¢aba gostermeye daha
fazla motive olmakta, ¢alisan tatmini ve orgiitsel etkinlik yiikselmekte (Barbuto
ve Wheeler, 2006), orgiitsel baghlik artmakta (Washington, 2007; Rimes,
2011), érgiitsel vatandaslhik davranislart (Vondey, 2010; Urii San1 vd., 2013) ve
bireysel performans artmaktadir (Urii Sami vd., 2013). Ayrica hizmetkar
liderligin uzlasmaci, isbirlik¢i ve 6diin verici/uyma ¢atisma yonetimi stratejileri
ile pozitif bir iligki igerisinde oldugundan hareketle (Orlan ve DiNatale-
Svetnicka, 2013), bu liderlerin gatigmalara yaklagimlart da bu olumlu ¢iktilart
doguran faktoérlerden biridir.

Diger yandan hizmetkar liderligin baz1 algi, duygu ve davranislar ile
negatif iliski igerisinde oldugu belirlenmistir. Bu arastirmalarda hizmetkar
liderligin duygusal tiikkenmisglik ve duyarsizlasma (Rivkin vd., 2013),
disadoniikliik kisilik 6zelligi, isten ayrilma niyeti, ahlaki ¢6ziilme (Hunter vd.,
2013) ve ayn1 yonetici ile ¢aligma zamaninin uzunlugu (Han, 2014) ile negatif
bir iligki igerisinde bulunmustur. Bununla beraber hizmetkar liderligin
kacinmaci ve rekabetci catigma yoOnetimi stratejileri ile negatif bir iliski
igerisinde bulundugu belirlenmistir (Orlan ve DiNatale-Svetnicka, 2013).

2.2. Lider-Uye Etkilesimi

Lider-iye etkilesimi (Leader-Member Exchange (LMX)) ilk olarak
1972 yilinda incelenmistir (Zand, 1972; Schriesheim, Castro ve Cogliser, 1999).
LMX’deki degisim siireci, giivene dayanan yiiksek kalitedeki etkilesimleri
tanimlamaktadir (Deluga, 1994: 318; Schriesheim vd., 1999: 76; Hunt, 2014).
Uygun bilginin aktarim, etkilesimin karsilikli olmasi, 6z-kontrolii tesvik etme
ve digerlerinin hassas oldugu yonleri kotiiye kullanmaktan kagmma gibi
davraniglart icermektedir (Zand, 1972: 238). Bu acidan, karsilikli bir sekilde
giivenin insa edilmesi, zamanla sosyal etkilesimin temellerini olusturmaktadir
(Brower vd., 2000; Whitener vd., 1998). LMX Kkalitesi, etkili liderlik
iligkilerinin orgiit i¢inde ve Orgiitler arasinda meydana gelen ikili iligkileri ne
diizeyde etkiledigini tanimlamaktadir (liderler ve takipgileri, takim tiyeleri ve
takim arkadaslari, calisanlar ve calisanlarin yetkinlik aglarindakiler, ortak
girisim partnerleri, tedarikgi aglar1 vb. gibi) (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Graen
ve Uhl-Bien’e gore (1995: 225) LMX teorisinin gelisimi, dort asamaya
dayanmaktadir. Bunlar; Birinci asama farklilastirilmig ikili taraflarin/giftlerin
kesfidir. ikinci asama, LMX iliskilerinin &zelliklerinin ve onlarmn orgiitlerdeki
uygulamalarmin arastirilmasidir (LMX’in ¢iktilarr gibi). Ugiincii asama, ikili
partnerlik/ortaklik kurulmasmnin agiklanmasidir. Dordiincli ve son asama ise
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gruplardaki ve ag seviyesindeki farklilagtirilmus iligkilerin bir araya gelmesidir.

LMX teorisi, liderlerin astlarinin tiimiiyle ilgilenirken ayni liderlik
tarzin1 kullanmadigin1 6nermektedir. Bunun yerine liderler her bir astiyla farkli
bir tarzda etkilesime gecerler (Liden ve Maslyn, 1998). LMX modeli, astlarin
rolleri ve LMXin kalitesi ac¢isindan grup igi ve grup dist olmak tizere iki gruba
ayrilmigtir (Dienesch ve Liden, 1986, 621-622). Grup igci iliskiler; yiiksek
diizeyde giiven ve saygi, iletisim (Kanbur ve Kanbur, 2015: 195) etkilesim,
destek, resmi/resmi olamayan oOdiiller, ise yonelik {iyelerin tutumlari, astlar
tarafindan iste sergilenen zaman ve enerji miktar1 ve daha az is problemleri ile
tanimlanmaktadir. Grup dis1 iliskiler ise; resmi kurallar, politikalar, yetki
iligkileri ve s6zlesmeler esas alinarak kati bir sekilde belirlendiginden dolayi, bu
grup disiik giiven, etkilesim, destek ve odiller ile tanimlanmaktadir. Bu
nedenle, grup icindeki lider ve iiye arasindaki iligskinin kalitesi grup dist
iliskilerde daha iyidir (Urii San1 vd., 2013; Liden ve Maslyn, 1998). Dogal
olarak lider-iiye etkilesiminin yiiksek diizeyde oldugu bir iliski grup ici olarak
da adlandirilabilir.

2.3. Hizmetkér Liderlik Algsi ile Lider-Uye Etkilesimi Arasindaki

Miski

Hizmetkar liderler diger paydaslariyla giiclii destekleyici iliskiler
gelistirler. Benzer sekilde LMX teorisi de yiiksek diizeyde lider-iiye
etkilesimine sahip olan liderlerin (ayn1 zamanda grup i¢i olarak adlandirilabilir)
calisanlariyla iligkilerinde, giliven verici ve karsilikli faydali iligkiler
gelistirdigini (Graen ve Uhl-Bien, 1995; Greenleaf, 1996; Barbuto ve Wheeler,
2006) ileri siirmektedir. ABD’de liderlik egitimi alan ve cesitli sektor
calisanlarindan olusan bir grup ile (Barbuto ve Wheeler, 2006) ve Tirkiye’de
egitim sektoriinde calisanlar ile (Urii Sam vd., 2013; Dal ve Corbacioglu, 2014)
yapilan arastirmalarda hizmetkar liderlik ve lider-iiye etkilesimi arasindaki iliski
incelenmistir. Bu arastirmalarda bu iki degisken arasinda pozitif iligkinin oldugu
belirlenmistir. Yapilan 6nceki ¢aligmalardan farkli olarak bu arastirmada ise s6z
konusu iliski kamu sektorii ¢alisanlar1 agisindan incelenecektir. Bu anlamda bu
iligkinin farkli sektdr ¢alisanlari agisindan incelenmesinde yarar vardir. Ayrica
bu iki degiskenin ikisinin de algi diizeyinde olmasi bu algilar arasindaki
nedensel bagin incelenmesi konusunun gdzden kagmasina sebep olmustur.
Ciinkii hizmetkar liderlik tarzi baskalarina hizmet etme ve digerlerinin
ihtiyaglarini karsilamaya dayanmaktadir. Bu yoniiyle hizmetkar liderlik arttikca
lider ve izleyiciler arasindaki iligkinin kalitesinin de artacagi diistiniilmektedir.
Dolayisiyla, LMX ve hizmetkar liderlik arasindaki nedensel iliskinin aciga
cikarilmasi bu iki degiskenin etkiledigi ya da etkilendigi diger bir takim pozitif
algi ve tutumlarin belirlenmesine de zemin hazirlayabilecektir. Bu kapsamda
asagida yer alan hipotez ileri stirtilmiistiir:
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Hipotez 1: Hizmetkar liderlik ile lider-tiye etkilesimi arasinda pozitif
bir iligki vardir.

Hipotez 2: Calisanlarin hizmetkar liderlik algisinin lider-iiye etkilesimi
algis1 tizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Hipotez 2a: Hizmetkar liderligin alt boyutlarindan gii¢clendirmenin lider
iiye etkilesimi tizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Hipotez 2b: Hizmetkar liderligin alt boyutlarindan tevaziiniin lider {iye
etkilesimi iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Hipotez 2c: Hizmetkar liderligin alt boyutlarindan hesap verebilirligin
lider iiye etkilesimi lizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Hipotez 2d: Hizmetkar liderligin alt boyutlarindan affetmenin lider iiye
etkilesimi iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Hipotez 2e: Hizmetkar liderligin alt boyutlarindan cesaretin lider iiye
etkilesimi iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Hipotez 2f: Hizmetkar liderligin alt boyutlarindan otantikligin lider iiye
etkilesimi tizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Hipotez 2g: Hizmetkar liderligin alt boyutlarindan geride durmanin
lider iiye etkilesimi lizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Hipotez 2h: Hizmetkar liderligin alt boyutlarindan sorumlu yoneticiligin
lider iiye etkilesimi lizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Hizmetkar
Liderlik H2
Algisi

Lider-Uye
Etkilesimi
(LMX)

\ 4

Sekil 1. Kavramsal Model

3. METODOLOJI

Arastirma kapsaminda toplanan veriler SPSS 21.0 veri analiz programi
ile analiz edilmis olup frekans analizi ve ortalama, standart sapma gibi
tanmimlayici istatistikler ile birlikte agiklayici faktor analizi, Pearson korelasyon
analizi ve ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglart sunulmustur.

3.1. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin  evrenini Istanbul’da ¢alisan kamu sektdriindeki
telekomiinikasyon  sektorii  c¢alisanlar1  olusturmaktadir.  Arastirmanin
orneklemini ise kolayda drnekleme yontemi ile ulasilan ve yoOnetici olmayan
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telekomiinikasyon sektoriindeki 200 kamu c¢alisan1 (135 Erkek, 65 Kadin)
olusturmaktadir. Katilimeilarin %81°1 1-10 yillik mesleki deneyime sahip,
%65,9’u evli, %80°1 25-35 yag aralifinda, %85,’1 lisans mezunu, %75.41 1-10
yildir suan calistig1 isyerinde ¢aligmakta oldugu saptanmustir.

3.2. Olgekler

Kullanilan anketin ilk boliimii katilimcilarin yas, cinsiyet, medeni
durum, mesleki deneyim ve kidem gibi ¢esitli demografik 6zelliklerini 6lgmeye
yonelik sorulardan olugsmaktadir. Arastirmanin ikinci boliimii ise, Graen ve Uhl-
Bien (1995) tarafindan gelistirilen 7 soruluk “Lider-iiye etkilesim-7 6l¢egi” ve
Van Dierendonck ve Nuijten (2011) tarafindan gelistirilen 30 soruluk (8 boyut:
Giuglendirme, Geride Durma, Hesap Verebilirlik, Affetme, Cesaret, Otantiklik,
Tevazu, Sorumlu Yoneticilik) “Hizmetkar liderlik 6l¢egi” kullanilmigtir.
Aragtirma da kullanilan her iki 6l¢egin puanlamasi da 5°li Likert dlcegine gore
yapilmistir (1=Hig¢ katilmiyorum; 5=Tamamen katiliyorum).

3.3. Ortak Metot Varyansi (Common Method Bias)

Genellikle zaman ve maliyet kisitlarinin aragtirmalara olan olumsuz
etkileri diisliniildiigiinde ve 1ilgili Ornekleme tekrar ulasmanin kontrol
edilemedigi durumlarda verilerin tek kaynaktan toplanmasi bazi durumlarda
kaginilmaz olmaktadir. Bu arastirmada da benzer sekilde bagimli ve bagimsiz
degiskenleri Olcen Olcekler es zamanli olarak uygulanmistir. Verinin tek bir
kaynaktan toplanmasi ve farkli yapilara iligkin sorularin ayn1 anda
toplanmasindan otiiri metodolojik a¢idan farkli analiz yoOntemleri ile
anlasilmasi1 zor c¢esitli yontem hatalar1 ortaya ¢ikmaktadir. Bagka bir sdylemle
bagiml ve bagimsiz degiskenlere iliskin 6lgeklerin ayni1 anda tek bir kaynakta
kullanilmasi, degiskenler arasinda yiiksek iligki olmasi riskini ortaya
cikarmaktadir (Podsakoff ve Organ, 1986). Bu durum ortak metot varyansi
(common method bias) olarak adlandirilmaktadir (Podsakoff ve Organ, 1986).
Ancak ilgili alanyazin incelendiginde bu problemin olup olmadigini test etmek
tizere gesitli yontemler onerilmektedir. Bu yontemlerden bazilart Harman’in tek
faktor testi, kismi korelasyon prosediirii, sosyal begenilirligin izole edilmesi ve
Olcek diizenlenmesidir (Podsakoff ve Organ, 1986).

Bu arastirmada ortak metot varyansi probleminin olup olmadigini test
etmek icin Harman’in tek faktor testi yontemi kullanilmigtir. Harman’in tek
faktor testi yontemi arastirmada kullanilan Olgeklere iliskin faktor analizi
yapildiginda tiim faktorlerin tek ve genel bir faktorde toplanmamasi gerektigini
ileri siirmektedir. Buna gore eger yapilan faktdr analizi sonuglarina gore
aciklanan varyansin bariz diizeyde biiyiik bir kismini 6lgen tek ve genel bir
faktor var ise ortak metot varyansi problemi var demektir (Podsakoff ve Organ,
1986). Bu agiklamalar 1s1ginda agiklayici faktor analizinde faktor sayisini 1 e
sabitlendiginde ve hicbir rotasyon yontemi uygulanmadiginda tiim faktorleri
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temsil eden tek ve genel bir faktoriin acikladigi varyans yaklasik olarak
%39.39’dur. Benzer sekilde faktor rotasyonlarinin varimax yontemi ile 90
derecelik rotasyonu sonucunda ortaya cikan 7 faktor varyansin %72.22’sini
acgiklamakta ve birinci faktoriin agiklamis oldugu varyans miktart %15.04’diir.
Buna gore bu arastirmada ortak metot varyanst probleminin olmadig
sOylenebilir.

4. BULGULAR VE DEGERLENDIRME

Tablo 1’den goriilecegi tlizere yapilan agiklayici faktor analizi
neticesinde hizmetkar liderlik olgegine iliskin alt boyutlardan otantiklik ve
sorumlu yoneticilik faktorleri uygun faktorlere dagilmadigindan analiz disinda
tutulmustur. Diger yandan arastirma kapsamindaki tiim faktorlerin toplam
varyansin % 72.227’sini agikladig1r gozlenmektedir. Agiklayici faktor analizi
sonuglar1 Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1’den goriilecegi tlizere tiim faktorlerin Cronbach’s Alpha
katsayis1 Cronbach (1951) tarafindan 6nerilen (a=.70) i¢sel tutarlilik diizeyinin
tizerindedir. Buna gore tiim faktorler olduk¢a giivenilirdir.

Tablo 1: Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Sorular Faktor Yiikleri
GU TE LMX GD HV AF CE
GU4 .824
GU3 .818
GU2 147
GU1 .668
GU5 .638
GU7 .624
TE2 .809
TE3 745
TE1l 718
TES .682
TE4 677
LMX2 125
LMX3 707
LMX4 .694
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LMX1 667
LMX6 .620

LMX5 .556

GD2 767
GD3 741
GD1 736
HV1 .807
HV3 795
HV2 793

AF2 .815

AF1 791

AF3 .758

CEl .868

CE2 .846
Cronbach’s
Alpha

a=.90 =88 o=.89 «=.88 a=.79 a=.75 o=.82

Agiklanan g 1504 061249 %1218 %912 %822 %816 9699
Varyans

Aciklanan Toplam Varyans % 72.227

KMO: .908; x* = (378)3497,750; p<.001
Not: Rotasyona 6 iterasyonda ulasilmigtir. GU: Giiglendime, TE: Tevazu, LMX: Lider
Uye Etkilesimi, GD: Geride Durma ,HV: Hesap Verebilirlik, AF: Affetme, CE: Cesaret.

Tablo 2’den goriilecegi iizere lider-iiye etkilesimi ile hizmetkar liderlik arasinda
(genel) r=.76, giiclendirme arasinda r= .63, tevazu ile r=.65, geride durma ile
r=.59, hesap verebilirlik ile r=.41, cesaret ile r=.41, affetme ile r=.34
diizeylerinde p<0.01 diizeyinde istatistiksel agidan anlamli iligkiler vardir.
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Tablo 2: Hizmetkar Liderlik ve Lider-Uye Etkilesimi Korelasyon Analizi

Sonuc¢lar
L Al ort. SS 1 2 3 4 5 6 7 8
Olcekler ' '

1.HZM 361 58  (91)

2. LMX 3.77 77 76 (.89)

3.GU 376 77 .85%%  66**  (.90)

4.TE 356 .76  .81**  65%*  58%*  (88)

5.GD 352 .92 .80%*  59%*  3%*  5Q%*  (g88)

6. HV 401 66 A5**  A41%* 34xx Q7% 20%x  (70)

7.AF 341 94 54%*  34%x 330k 31%%  3e%% 09 (.75)
8.CE 321 .97  55%*  41%*  35%% 41 44 13 13 (82)

Not: Cronbach alfa katsayilar: késelerde koyu renk olarak verilmistir. ** p<.01 diizeyinde
anlamlidir. HZM: Hizmetkar Liderlik, GU: Gii¢lendirme, HV: Hesap Verebilirlik, AF: Affetme, CE:
Cesaret, GD: Geride Durma, TE: Tevazu, LMX: Lider Uye Etkilesimi, HZL: Hizmetkar Liderlik

Tablo 3: Hizmetkar Liderlik->Lider-Uye etkilesimi Regresyon Analizi Sonuclar

Std. Edilmis Coklu Dogrusallik
Model Degisken Katsayilar t Sig. Istatistikleri
B Tolerans VIF
(Sabit) -2.103 .037*
HZLA .868 24.595 .000*** 1.000 1.000

R?=.75; F=604.922; p<.001; Durbin-Watson: 1.768

*p<0.05; *** p<.001
b. Bagimli Degisken: Lider-Uye Etkilesimi
c. Bagimsiz Degiskenler: HZLA: Hizmetkar Liderlik Algisi.
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Tablo 3’den goriilecegi tlizere hizmetkar liderlik ile lider-liye etkilesimi
arasindaki nedensel iligkiyi inceleyen basit dogrusal regresyon modeli
istatistiksel agidan anlamlidir (F=604.922, p<001). Bireysel anlamlilik testlerine
bakildiginda ise hizmetkar liderlik algisinin lider-iiye etkilesimi iizerindeki
etkisi istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yondedir (=.868; t=24.595;
p<0.001). Modelin ag¢iklama giiciine bakildiginda ise hizmetkar liderlik
algismin lider-liye etkilesimindeki varyansin %75’ini agikladigi gozlenmistir.
Buna gore hizmetkar liderlik algisinin lider-iiye etkilesimi algisinin 6nemli bir
yordayicist oldugu soylenebilir. Bu aciklamalar dogrultusunda H2 hipotezi
desteklenmistir.

Tablo 4: Hizmetkar Liderligin Alt Boyutlar Bazindaki Regresyon Analizi Sonuc¢lari

Std. Edilmis Coklu Dogrusallik
Model Degisken Katsayilar t Sig. Istatistikleri
B Tolerans VIF

(Sabit) -.228 .820

GU .282 4.384 .000*** .503 1.989

TE .299 4.848 .000*** .549 1.821

1 GD 126 1.927 .055 .488 2.049

HV 181 3.704 .000*** 874 1.144

AF .085 1.713 .088 .843 1.187

CE .098 1.875 .062 770 1.299
R%=59; F=47.806; p<.001; Durbin-Watson: 1.774

d ***p<.001

e. Bagiml Degisken: Lider-Uye Etkilesimi

f.  Bagimsiz Degiskenler: GU: Gili¢lendirme; TE: Tevazu; GD: Geride Durma; HV:
Hesap Verebilirlik ; CE: Cesaret; AF: Affetme.

Tablo 4’den goriilecegi iizere hizmetkar liderlik (boyutlar bazinda) ile
lider-iiye etkilesimi arasindaki nedensel iliskiyi inceleyen ¢oklu dogrusal
regresyon modeli istatistiksel agidan anlamlidir (F=47.806, p<001). Tablo 4’ten
goriilecegi lizere yapilan ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglarina gore
hizmetkar liderlik algis1 boyutlarindan giiglendirme ($=.282; t=4.384; p<0.001),
tevazu (B=.299; t=4.848; p<0.001) ve hesap verebilirlik (=.181; t=3.704;
p<0.001) boyutlarinin lider-liye etkilesimi iizerinde istatistiksel agidan anlamli
ve pozitif etkileri vardir. Diger yandan modelin agiklama giicline bakildiginda
ise varyansin %59’unu agiklandig1 gézlenmektedir. Hipotezlerin test sonuglar
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Tablo 5’te sunulmustur.

Tablo 5: Hipotezlerin Test Sonuclari

Desteklendi /

Hipotez No Hipotez Desteklenmedi

Hizmetkar liderlik ile lider-iiye etkilesimi

Hipotez 1 arasinda pozitif bir iliski vardir Desteklendi
Calisanlarin hizmetkar liderlik algisinin lider-
Hipotez 2 tiye etkilesimi algisi tizerinde pozitif bir etkisi Desteklendi

vardir.

Hizmetkar liderligin alt boyutlarindan
Hipotez 2a giiclendirmenin lider iye etkilesimi iizerinde Desteklendi
pozitif bir etkisi vardir

Hizmetkar liderligin alt boyutlarindan
Hipotez 2b tevazu’nun lider iiye etkilesimi {izerinde pozitif Desteklendi
bir etkisi vardir

Hizmetkar liderligin alt boyutlarindan hesap
Hipotez 2¢ verebilirligin lider iiye etkilesimi iizerinde Desteklendi
pozitif bir etkisi vardir

Hizmetkar liderligin alt boyutlarindan
Hipotez 2d affetmenin lider liye etkilesimi iizerinde pozitif Desteklenmedi
bir etkisi vardir

Hizmetkar liderligin alt boyutlarindan cesaretin
Hipotez 2e lider iiye etkilesimi iizerinde pozitif bir etkisi Desteklenmedi
vardir

Hizmetkar liderligin alt boyutlarindan
Hipotez 2f otantikligin lider liye etkilesimi iizerinde pozitif Desteklenmedi
bir etkisi vardir

Hizmetkar liderligin alt boyutlarindan geride
Hipotez 2g durmanin iiye etkilesimi tizerinde pozitif bir Desteklenmedi
etkisi vardir

Hizmetkar liderligin alt boyutlarindan sorumlu
Hipotez 2h yoneticiligin lider iiye etkilesimi tizerinde Desteklenmedi
pozitif bir etkisi vardir

Tablo 4’ten goriildiigh tizere H1, H2, H2a, H2b ve H2c hipotezleri
desteklenirken, H2d, H2e, H2f, H2g, H2h hipotezleri desteklenmemistir.
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5. SONUC VE ONERILER

llgili alanyazin incelendiginde lider ve izleyiciler arasindaki iliskileri
inceleyen pek ¢ok sayida ¢alisma vardir. Bu ¢alismalarin temelde vurgulamaya
calistiklar1 mesaj soyledir; izleyici lideri nasil algilarsa tutum ve davraniglar1 da
bir anlamda bu algilara yonelik cevaplar olacaktir. Ozellikle sosyal miibadele
teorisi (Blau, 1964) tam da bu mantig1 aciklamada yaygin olarak kullanilan
teorik bir bakis acgisidir. Bu bakis agisina gore algilar tutumlar ve davranislar
arasinda bir aligveris iliskisi vardir. Baska bir sdylemle pozitif algilar pozitif
tutumlara, pozitif tutumlar da pozitif davranislara yol agmaktadir. Benzer durum
negatif algi tutum ve davranislar iginde gegerlidir. Bu anlamda bu ¢aligmada
pozitif etkileri alanyazinda bir ¢ok caligmada vurgulanmis ve tartigilmis olan
hizmetkar liderlik algisinin lider ile izleyici arasindaki iliskinin kalitesini
vurgulayan lider-iiye etkilesimini tizerindeki etkisi incelenmistir. Daha agik bir
ifadeyle aragtirmanin ana hipotezi Blau’nun (1964) sosyal miibadele teorisine
dayanarak gelistirilmistir. Buna gore ¢alisanlarin liderlerine yonelik hizmetkar
liderlik algilarmin lider iiye etkilesimini pozitif yonde etkileyecegi hipotez
edilmistir.

Arastirma sonucunda, hizmetkar liderlik ve lider-iiye etkilesimi arasinda
pozitif bir iliskinin oldugu belirlenmistir. Barbuto ve Wheeler (2006), Urii Sani
vd. (2013) ile Dal ve Corbacioglu (2014) tarafindan yapilan arastirmalarin
sonuclart birbiriyle tutarlik gostermektedir. Daha spesifik bir anlatimla
otantiklik ve sorumlu yoneticilik boyutlart disindaki hizmetkar liderligin tiim
boyutlart ile lider-iiye etkilesimi arasinda istatistiksel agidan anlamli ve pozitif
birlikte degisim iliskileri bulgulanmistir. Bu iligkilerin bir adim 6tesine gegerek
ilgili nedensel iligkileri incelemek {izere yapilan c¢oklu dogrusal regresyon
analizinde ise hizmetkar liderligin alt boyutlarindan gii¢lendirme, tevazu ve
hesap verebilirlik boyutlarinin lider iiye etkilesimi degiskeninin istatistiksel
acgidan anlamli yordayicilari oldugu gézlenmistir.

Giiglendirme boyutunun liderin ¢alisanlarin kendi kendine karar
verebilmelerine olanak saglamasi, drgiitiin iyi olusuna ve performansina katki
saglayabilmeleri yoOniindeki tesvik¢i yaklagimi, yetki ve kararlarin tek elde
toplanmasindan ziyade calisanlarin iglerin basarimimi kolaylastirmak adina tim
bu siireclere dahil edilmesi ve bu anlamda firsatlar sunulmasini isaret ettigi
diigtiniildiigiinde (Greenlav ve Spears, 2002; Gregory Stone, Russell ve
Patterson, 2004; Van Dierendonck, 2011) kendisine bu denli deger veren ve
Orgiitiin parcast olma duygusunu hissettiren liderlerin izleyicileri ile kaliteli
iligkiler kurmasinin siirpriz bir sonu¢ olmayacagi diisiiniilmektedir. Benzer
sekilde tevazu boyutunun liderin gerektiginde bilmedigi ve yeterli olmadigi
konular1 kabul etmesi ve bu konuda izleyicilerinden yardim almaya acik olmasi,
onlarla isbirligi icinde olmasi ve bu yardimlagmalardan yolara cikarak kendi
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donanimimi giiglendirmesi olarak disiinildiiginde (Dierendonck ve Nuijten,
2011; Van Dierendonck, 2011b) calisanlarin kendi bilgi ve becerilerinden
faydalanan, liderinin gerektiginde kendilerine bagvurdugunu dolayisiyla da
onemli oldugunu hisseden ¢alisanlarin liderleri ile olan etkilesim diizeylerinin
daha kaliteli olacag: diisiiniilmektedir. Son olarak hesap verebilirlik boyutu ise
liderin izleyicileri ile ortak ya da bireysel olarak her bir calisanin yapmis
olduklart islerden sorumlu olmalarini, baska bir ifadeyle otokontroliin her bir
calisan diizeyinde saglanmasini ifade etmektedir (\Van Dierendonck ve Nuijten,
2011; Van Dierendonck, 2011b). Bu anlamda 6zellikle izleyicileri tarafindan
yukarida bahsedilen konularda geride duran liderlerin izleyiciler tarafindan
kabul edilmesi ve lider-iiye etkilesim kalitesinin yiiksek olmasinin olast bir
sonug oldugu sdylenebilir.

Elde edilen sonuglar degerlendirildiginde bulgularin Sosyal Miibadele
Teorisi ile tutarlilik gosterdigi soylenebilir. Calisma kapsaminda elde edilen
bulgularin &zellikle hizmetkar liderlik ve lider iiye etkilesimi ile ilgili yapilan
calismalara katki saglayacagt ve gelecek arastirmalara yon verecegi
diistintilmektedir.

Arastirma, ilgili yazindaki boslugu doldurma yoniindeki katkisiyla
birlikte sonuglarin genellenmesi yoniinde baz1 kisitlari da Dbiinyesinde
barmdirmaktadir. Bu kisitlardan biri arastirmanin kesitsel (cross-sectional) bir
arastirma olmasidir. Bagka bir anlatimla her ne kadar degiskenler arasindaki
nedensel iligkiler ilgili analiz yontemleriyle test edilmeye calisilsa da ulagilan
sonuclar zaman igerisinde cekilen bir fotograf niteliktedir. Bu anlamda ilgili
nedensel iliskilerin daha iyi anlasilmasi ve zamansal etkilerin daha iyi
kavranmasi adina boylamsal (longitudinal) arastirmalarin yapilmasinin yazina
onemli katkilar saglayacagi diisiiniilmektedir. Arastirmanin baska bir kisit1 ise
orneklemin 200 kisiden olusan kamu ¢alisanlarindan olusmasidir. Bu anlamda
sonucglarin genellenebilmesi adina arastirmanin daha biiyiik o6rneklemler
tizerinde uygulanmasi ve 6zel sektor calisanlarini da icermesi ya da spesifik
meslek gruplart lizerinde yapilmasi gelecek arastirmacilara Onerilmektedir.
Aragtirmanin diger bir kisit ise aragtirmada sadece hizmetkar liderlik algisi ile
lider-iiye etkilesimi arasindaki direkt iligkinin incelenmesidir. Bu anlamda bu
direkt etkiyi etkileyebilecek (moderator/diizenleyici) ya da bu iki degisken
arasindaki nedensel iligskiye girebilecek iiclincii degiskenlerin (mediator/araci)
modele dahil edilmesi ile daha biitiinciil sonuglara varilabilecegi ve ilgili
alanyazina katki saglanacagi diisiiniilmektedir.

Calismanin i dinyasindaki uygulamalara katkist ise su sekilde
siralanabilir: orgiitlerin belirli bir amaci ger¢eklestirmek icin en az iki kisiden
olusan yapilar oldugu diisiiniildiigiinde bu yap1 igerisindeki lider ve izleyici
arasindaki iliskinin kalitesi hayati 6nem arz etmektedir. Bu anlamda liderlerin
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izleyicilerini gii¢lendiren, onlarin basarisin1 kendisinin basarist gibi goren ve
basarty1 izleyicilere atfeden tevazu sahibi kisiler olmasi bir anlamda lider-iiye
etkilesiminin {ist seviyede gerceklesmesini saglayabilir. Lider-iiye etkilesiminin
istenen diizeyde olmasi ise c¢alisanlarin iglerine daha fazla motive olmasina,
sahiplenmesine, lider temelli olumsuzluklarin yasanmamasina ve performansin
artmasina sebep olabilir. Bununla birlikte liderlerin merkeziyet¢i, sorumlulugu
paylastirmayan, kararlara katilim ortamini saglamayan ve calisanlara yetki
devretmeyen davraniglardan uzak durmalari, bunun yerine c¢alisanlarina
giivenen ve yetki veren, basaridan calisanlart sorumlu tutan davraniglarda
bulunmalar 6zendirilebilir.
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