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ÖZET 

Hizmetkâr liderlik, son yıllarda artan sayıda araştırmaya konu olan modern bir liderlik yaklaşımıdır. 

Bu çalışma, Türkiye’deki bir devlet üniversitesinde bölüm başkanlarının hizmetkâr liderlik 

davranışlarını ve bu davranışların lider-üye etkileşimiyle ilişkisini araştırmaktadır. Araştırmaya konu 

hizmetkar liderlik boyutları, sosyal ve ahlaki sevgi, alçakgönüllülük, fedakarlık, vizyon, güven, 

güçlendirme, hizmet; lider-üye etkileşimi boyutları ise etki, sadakat, katkı ve profesyonel saygıdır. 

Araştırma, çalışmaya esas veriyi 20 bölüm başkanı ve 210 öğretim elemanından toplamıştır. Veri 

toplama aracı olarak, Robert Steven Dennis (2004) tarafından geliştirilen Hizmetkâr Liderlik Ölçeği 

ile Liden ve Maslyn (1998) tarafından geliştirilen Lider-Üye Etkileşimi Ölçekleri kullanılmıştır. Veri 

setinin normal dağılım göstermediği araştırmada, Spearman Korelâsyon Analizi kullanılmıştır. 

Araştırma bulguları, hizmetkâr liderlik ile gerek lider-üye etkileşimi gerekse lider üye etkileşimi 

boyutları arasında anlamlı, pozitif ve doğrusal ilişkinin olduğunu göstermektedir. 

Anahtar Kelimeler: Hizmetkâr Liderlik, Lider-Üye Etkileşimi, Üniversite, Akademik Personel 

Jel Kodları: C14, M54, H11 

ABSTRACT 

Servant leadership is a modern leadership approach that is subject to increasing number of research 

in recent years. This study examines the servant leadership behaviors of department heads and its 

relationship with leader-member exchange at a state university in Turkey. The dimensions of servant 

leadership adopted for the study are love, humility, altruism, vision, trust, empowerment and service. 

The dimensions of leader-member exchange are effect, loyalty, contribution and professional respect. 

The data has been collected from 20 department heads and 210 academic personnel. The research 

uses Servant Leadership Assessment Instrument of Robert Steven Dennis (2004) and Leader-Member 

Exchange Instrument of Liden and Maslyn (1998). Since the data set is not normally distributed, 

non-parametric Spearman Correlation Analysis is used to test hypotheses. The research findings 

indicate that there’s a positive and linear relationship between the servant leadership and the leader 

member exchange as well as the servant leadership and the dimensions of leader-member exchange. 

Key Words: Servant Leadership, Leader-Member Exchange, University, Academic Personnel 
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1. GĠRĠġ 

Liderlik, insanoğlunun var oluĢuyla baĢlayan ve günümüze kadar varlığını sürdüren bir 

olgudur. Liderlik konusunda, çalıĢmalarda üzerinde görüĢ birliği sağlanan en önemli unsur, 

liderin insanları etkileyebilme özelliğidir. Diğer yandan, farklı gözlemler, değer yargıları, 

tecrübeler ve Ģartlar literatürde, dönüĢümcü liderlik, etkileĢimci liderlik, vizyoner liderlik, 

karizmatik liderlik, etik liderlik gibi çok çeĢitli liderlik yaklaĢımlarının doğmasına katkı 

sağlamıĢtır. Özellikle son yıllarda artan sayıda araĢtırmaya konu olan bir modern liderlik 

yaklaĢımı da hizmetkâr liderliktir. 

Greenleaf tarafından ortaya atılan ve devamında farklı Ģekillerde açıklanan hizmetkar 

liderlik, kendi gereksinimlerinden ziyade üyelerinin gereksinimlerine öncelik veren, empati 

kurabilen, Ģefkat duygularını üyelerine yansıtan, sahip olduğu yetki ve gücü üyelerinin 

lehine kullanan, çalıĢan çıkarlarını ön planda tutan, özünde güvenin, sevginin ve 

alçakgönüllülüğün olduğu bir liderlik anlayıĢını öngörmektedir. 

Günümüzde birçok sektörde olduğu gibi eğitim sektöründe de, empatik ve hissi düĢüncenin, 

güvenin, etkili iletiĢimin, özverinin, yardımseverliğin, alçakgönüllülüğün, Ģefkatin fark 

yaratması mümkündür. Çağıyla yarıĢabilir, vizyon sahibi, çevresine faydalı, değer yaratan, 

erdem sahibi birey yetiĢtirmenin önem kazandığı yüksek öğretim sektöründe, akademik 

performans ile lider-üye etkileĢimi arasında yakın iliĢki söz konusudur. Bu noktada, 

akademik yöneticilerin hizmetkâr liderlik özelliklerini gösterebilmeleri bir katalizör rolü 

oynayabilir. Psikolojik açıdan motive, çıkarlarının yönetici tarafından ön planda 

tutulduğunun farkında ve sevgi ile muamele gören bir öğretim elemanının performansının 

yükselebileceği öngörülebilir.  

Bir liderlik modeli olarak hizmetkâr liderliği üniversite bağlamında inceleyen, literatürde 

daha önce ele alınmamıĢ bir araĢtırma problemini ele alan bu çalıĢma, orijinal ve literatüre 

sınırlı da olsa katkı sağlayacak niteliktedir. Yerli ve yabancı literatürde hizmetkâr liderlik 

ve lider-üye etkileĢiminin birçok değiĢkenle (örgütsel vatandaĢlık, tükenmiĢlik, güven, 

örgütsel adalet, performans vb.) iliĢkisi araĢtırılmıĢ, ölçek geliĢtirme veya literatüre 

kazandırma çalıĢmaları yapılmıĢ olmasına karĢın, hizmetkâr liderlik ve lider üye etkileĢimi 

iliĢkisine yönelik çalıĢma sayısı çok azdır (Barbuto ve Hayden, 2011; Sanı, ÇalıĢkan, Atan 

ve Yozgat, 2013). Hizmetkâr liderlik ve lider üye etkileĢimi iliĢkisinin üniversitelerde 

görevli bölüm baĢkanları ve öğretim elemanları bağlamında ele alan herhangi bir çalıĢma 

ise bulunmamaktadır.  

Bir devlet üniversitesinde gerçekleĢtirilen bu çalıĢma, bölüm baĢkanlarının ne ölçüde 

hizmetkâr liderlik davranıĢı gösterdikleri ve söz konusu davranıĢların lider-üye 

etkileĢimiyle iliĢkisine odaklanmaktadır. Diğer bir ifadeyle çalıĢma, bölüm baĢkanlarının 

hizmetkâr liderlik davranıĢları ile bölüm baĢkanları ve astları konumundaki öğretim 

elemanlarının etkileĢimi arasındaki iliĢkiyi araĢtırmaktadır. 

 

2. HĠZMETKÂR LĠDERLĠK KAVRAMI 

Hizmetkârlık davranıĢı veya hizmetkâr liderliğin bazı boyutları tarihte farklı kültür, öğreti 

ya da liderler tarafından savunulmuĢ olsa da, hizmetkâr liderliğin modern bir liderlik 

yaklaĢım olarak ortaya çıkıĢı Robert Greenleaf’in 1970 yılında yazdığı, The Servant As 

Leader isimli eseriyle mümkün olmuĢtur. 

Hizmetkâr liderliğin düĢünsel temeli, Kâhyalık Teorisi’ne dayanmaktadır (Turhan, 

2007:30). Bu teoriye göre lider, örgütteki bireylerin çıkarlarını, Ģahsi ya da ait olduğu 

grubun çıkarlarından üstün görerek, hizmet etme eğiliminde olan kiĢidir (Joseph ve 
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Winston, 2005:9, Caldwell, Bischoff, Karri, 2002:153-163). Greenleaf’e göre hizmetkâr 

lider ile geleneksel lider arasında keskin bir fark söz konusudur: Bu fark, önceki liderin 

alıĢılmadık bir güç kullanımını veya maddi imtiyazlarını yatıĢtırma gereksiniminden 

doğmaktadır (Greenleaf Center for Servant Leadership, 2013). Geleneksel liderlik 

modelinde, gücün kullanımı ve harekete geçirilmesi genellikle piramidin tepesindeki kiĢi 

tarafından söz konusuyken, bu durum hizmetkâr liderlikte farklıdır. Hizmetkâr lider, gücü 

sadece kendisi kullanmaz; onu diğerleriyle paylaĢır. Diğerlerinin ihtiyaçlarını kendi 

ihtiyaçlarından önde tutar ve insanlara kendilerini mümkün olduğunca geliĢtirmeleri, 

yüksek performans sergilemeleri için yardım eder (Greenleaf Center for Servant 

Leadership, 2013). Greenleaf’in hizmetkâr liderlik yaklaĢımı örgüt içinde iĢbirliğini, 

güveni, dinlemeyi, sahip olunan güç ve yetkilendirmenin etik kullanımını teĢvik eder. 

(Aslan ve Özata; 2011:140). Hizmetkâr liderlik, insanların kendileriyle dıĢ çevre arasındaki 

iliĢkilerini ele almalarını ve yeniden düzenlemelerini sağladığından dönüĢtürücüdür 

(DeHaven; 2007:45). Ġnsanların ve toplulukların ait oldukları ortamlarda geliĢimine ve 

refah seviyelerinin yükselmesine odaklanır (Greenleaf Center for Servant Leadership, 

2013). 

Hizmetkâr liderlik yaklaĢımı, Greenleaf tarafından ortaya atılsa da, Hunter, Page ve Wong, 

Patterson, Spears, Van Dierendonck, Liden, Russell, Stone ve daha birçok bilim insanı 

tarafından ele alınmıĢtır. Patterson’a göre hizmetkâr lider, takipçilerinin iyiliğini ve 

çıkarlarını kendisininkinden üstün gören, alçakgönüllü, benlik çıkmazından kurtulabilmiĢ, 

ahlak ve sevgi sahibi kiĢidir (2003:14). Page ve Wong, hizmetkâr liderliğin ortak iyilik ve 

hedeflere ulaĢmada ve personelin geliĢiminin sağlanmasında, diğerlerine hizmet etmeyi 

birinci plana alan liderlik yaklaĢımı olduğunu ifade eder (1998:2). Vinod ve Sudhakar’a 

göre hizmetkâr lider, takipçilerinin kendisini memnun etmesini beklemek yerine onların 

yaĢamlarında fark yaratmaya ve ihtiyaçlarını sürekli karĢılamaya çalıĢan kiĢidir (2011:456). 

Hill, hizmetkar liderin, hizmet etmeyi benimseyen, bireylere ve kurumlara hizmeti yayma 

yoluyla öncülük eden kiĢi olduğunu belirtir (2008:20). Laub hizmetkâr liderliği, insanlara 

değer veren, geliĢtiren, onları özgün davranmaya, gücü paylaĢmaya teĢvik eden bir anlayıĢ 

olarak nitelemektedir (1999:23). Fındıkçı’ya göre hizmetkârlık, liderin kendisini 

baĢkalarına adamasını, baĢkalarının bakıĢ açıları ile konuları ele almasını, “ben” 

kavramından önce, “sen” ya da “biz” kavramına odaklanmayı içermektedir (2009:378). 

Liderin gösterdiği hizmetkâr davranıĢın faydası yine lideredir. Çünkü hizmetkâr 

davranıĢlar, takipçilerle lider arasındaki bağı kuvvetlendirmektedir. (Kouzes ve Posner, 

2011:134). Hizmetkâr liderin takipçileri ile teknoloji ve sosyal medyadan faydalanarak 

kurduğu iliĢki ile kendi gücü artmaktadır. Güç kavramı, resmi ve kiĢisel kaynaklara dayanır 

ve A’nın B’nin davranıĢlarını etkileyebilme kapasitesi olarak tanımlanır (Robbins ve Judge, 

2007:470). Üst düzey yönetici pozisyonunda bulunan lider, diğerlerini kendisine hizmet 

ettirebilecekken, hizmetkâr lider onların hizmetine girerek takipçilerinin güvenini ve 

bağlılığını kazanır, dolaylı güç elde eder. UzmanlaĢmanın arttığı, farklı bölüm ve birimlerin 

birbirine entegrasyonunun güçleĢtiği günümüz iĢ yaĢamında, kurum, bölüm ve birimlerin 

tek adam tarafından yönetimi önemli problemleri beraberinde getirmektedir. Kouzes ve 

Posner’a göre hizmetkâr lider, hiyerarĢinin tepesinde kontrolü elinde bulunduran lider 

pozisyonundan, çalıĢanlarına ilham veren ve onları örgüt amaçlarını baĢarmaya yönlendiren 

lider pozisyonuna geçiĢ yapmaktadır (2007:135). 

 

3. HĠZMETKÂR LĠDERLĠK BOYUTLARI 

Greenleaf, hizmetkâr liderliğin boyutlarının neler olması gerektiği konusunda herhangi bir 

model ortaya koymamıĢ, makalelerinde hizmetkâr bir liderin sahip olması gereken özellik 
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ve davranıĢ kalıplarını açıklamıĢtır. Greenleaf (1970:6), “The Servant As Leader” isimli 

makalesinde hizmetkâr bir liderin taĢıması gereken özellikleri kendi ifadeleriyle aĢağıdaki 

gibi sıralamıĢtır: 

 Lider, öncelikle bir hizmetkârdır. Hizmetkârlık davranışı, kişinin hizmet etme 

konusunda sahip olduğu doğal hissiyatıyla, yani kendi iç isteğiyle başlar. 

 Hizmetkâr lider, öncelikle takipçilerinin yüksek önceliğe sahip ihtiyaçlarını 

karşılamayı temin eder. 

 Kendisine hizmet edilen kişiler, sağlıklı, özgür, daha bağımsız ve bilge hale gelmeleri 

sonucunda kendileri hizmetkâr olurlar ve bu durum hizmetkar liderin başarı 

göstergesidir. 

 Bir lider hizmetkâr kaldığı ölçüde lider olabilir. 

Greenleaf’in yukarıdaki görüĢleri, kendisinden sonra hizmetkâr liderlik bağlamında ortaya 

atılan çeĢitli boyutlarla eĢleĢtirilebilir. Sırasıyla birinci madde hizmet ve kâhyalık, ikinci 

madde değer verme, alçakgönüllülük, kendini düĢünmeme, üçüncü madde, insanları 

geliĢtirme, toplum oluĢturma ve dördüncü madde ise liderlik etme ve model oluĢturma 

boyutlarını çağrıĢtırmaktadır. 

Northouse (2012:221), Spears (1998) tarafından ortaya konulan 10 temel özelliğin 

hizmetkâr liderliği kavramsallaĢtıran ilk model olduğunu belirtmektedir. Spears’ın yanında, 

Buchen (1998), Farling, Stone ve Winston (1999), Laub (1999), Page ve Wong (2000), 

Russell (2001), Patterson (2003), Dennis ve Winston (2003) ve diğer bilim insanları, 

hizmetkâr liderliğin boyutları hakkında araĢtırmalar yapmıĢlardır. Hizmetkâr liderlik 

boyutlarının geliĢtirilmesi ve doğrulanmasına yönelik yapılan çalıĢmalar sonucunda farklı 

hizmetkâr liderlik model ve boyutları ortaya çıkmıĢtır (Northouse, 2012:223). Literatürde 

öne çıkan bazı çalıĢmalarda hizmetkâr liderliğe iliĢkin olarak ortaya atılan boyutlar  

Tablo 1’de verilmiĢtir. 

Tablo 1: Literatürde Hizmetkâr Liderlik Boyutları 

Spears (1998) Laub (1999) 
Farling, Stone ve 

Winston (1999) 

Dinleme 

Empati 

ĠyileĢtirme 

Farkındalık 

Ġkna etme 

KavramsallaĢtırma 

Ġleri görüĢlülük 

Kâhyalık 

Ġnsanların geliĢimine bağlılık 

Birlik kuruculuk 

Değer verme 

GeliĢtirme 

Toplum oluĢturma 

Dürüstlük 

Liderlik etme 

Liderliği paylaĢma 

Vizyon 

Güven 

Hizmet 

Etki 

Ġnandırıcılık 

Page ve Wong (2000) 
McGee-Cooper ve 

Trammel (2002) 
Russell ve Stone (2002) 

Dürüstlük 

Alçakgönüllülük 

Hizmetkârlık 

Dikkate alma 

Güçlendirme 

GeliĢtirme 

Karar verme 

Yargılamaksızın dinleme 

Empati gösterme 

Özgün olma 

Toplum yaratma 

Güç paylaĢımı 

Ġnsanları geliĢtirme 

Vizyon 

Dürüstlük 

Bütünlük 

Güven 

Hizmet 

Modelleme 

Öncülük 
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Amaç belirleme 

Liderlik etme 

Model oluĢturma 

Takım oluĢturma 

Ortak karar verme 

Takdir etme 

Güçlendirme 

Patterson (2003) 
Dennis ve 

Winston (2003) 
Hunter (2004) 

Sosyal ve ahlaki sevgi 

Alçakgönüllülük 

Fedakârlık 

Vizyon 

Güven 

Güçlendirme 

Hizmet 

Hizmet 

Güçlendirme 

Vizyon 

Sabır 

Cesaretlendirme 

Alçakgönüllülük 

Saygı 

Kendini düĢünmeme 

Affetme 

Dürüstlük 

Vaat 

Dennis ve Bocernea (2005) Bowman (2005) 
Barbuto ve 

Wheeler (2006) 

Sosyal ve ahlaki sevgi 

Alçakgönüllülük 

Güçlendirme 

Vizyon 

Güven 

 

Alçakgönüllülük 

Dürüstlük 

Güven 

Empati 

ĠyileĢtirme 

Topluluk hissi 

Fedakar arama 

Duygusal iyileĢtirme 

Örgütsel iyileĢtirme 

Ġnandırıcı planlama 

Bilgelik 

Kaynak: (Ostrem, 2006:27, Rauch, 2007:42, Geurin, 2008:25, Elizondo, 2011:32-33,  

Aslan ve Özata 2011: 140-141) 

3.1. Sosyal ve Ahlaki Sevgi 

Patterson’ın “Agapao Love” olarak ifade ettiği “Sosyal ve Ahlaki Sevgi” lider-takipçi 

iliĢkisi açısından belirleyici bir unsur, hatta hizmetkâr liderliğin çıkıĢ noktasıdır (Patterson, 

2003:8). Patterson’ın esinlendiği Agapao Love, yunanca bir terim olup “doğru zamanda 

doğru sebepler için doğru Ģeyleri yapmak” manasına gelmektedir (Aslan ve Özata; 

2011:142). 

Mevcut teorik çalıĢmaları analiz eden Parry ve Kempster (2014:24), liderliğin 

maneviyatında fedakar sevginin yattığını, hizmetkâr liderliğin sıklıkla sevgi kavramına 

vurgu yaptığını belirtmiĢlerdir. Mitroff ve Denton (1999:89), sevgi kavramının evrensel bir 

ilke, Ferch ve Mitchell (2001:77), kiĢilerarası iliĢkileri Ģekillendiren bir kavram, Russell ve 

Stone ise koĢulsuz sahip olunması gereken bir özellik olduğunu belirtmiĢlerdir (2002:151). 

Winston (2003:2), sosyal ve ahlaki sevginin, liderin sahip olduğu dürüstlük, görev anlayıĢı 

ve disiplinin bir yansıması olduğunu savunur. 

Patterson’a göre sevgi kavramı, birlikteliğin, devamlılığın ve refahın sağlanması açısından 

kilit unsurdur. Örgüt içindeki koĢullar ve imkanlar hangi düzeyde olursa olsun, sevgiden 

yoksun kalan bir temel, lider-üye iliĢkilerini çok fazla taĢıyamayacaktır (2003:13). 

Hizmetkâr liderler, koĢulsuz sevgiye sahip olduklarından diğer insanları dikkate alır, gerçek 

manada takdir eder, onurlandırır ve saygın kılar (Patterson; 2003:12). 

3.2. Alçakgönüllülük 

Crom’a (1998:6) göre alçakgönüllü olmak, olgu ve olaylara baĢkalarının gözünden 

bakabilmektir. Irwing ve Longbotham (2007:107), alçakgönüllülüğü, hizmetkâr liderliğin 

temel boyutu, Russell ve Stone (2002:148) ise gerçek liderlerin en önemli özelliklerinden 
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birisi olarak nitelendirmiĢtir. Sandage ve Wiens (2001:207), alçakgönüllülüğün, liderin 

kendisine değil diğerlerine odaklanması suretiyle gerçek bir tevazu anlayıĢını içerdiğini dile 

getirmiĢtir. Patterson’a göre alçakgönüllülüğün hizmetkâr liderlikteki görüntüsü, kiĢinin 

kendisinden çok karĢısındakilere odaklanması, kendisine daha az önem vermesidir (Aslan 

ve Özata; 2011:142). Patterson (2003:14), alçakgönüllü olmayı bazı kiĢilerin zayıflık olarak 

algıladığını, ancak bu davranıĢın bir kiĢinin kendisini aĢırı derecede değerli görmediği 

erdemli bir davranıĢ olduğunu, bu nedenle diğer insanların değerlerine saygı göstermeyi 

mümkün kıldığı görüĢündedir. Patterson (2003:15), kiĢinin kendi baĢarılarını ve 

yeteneklerini abartıya ve aĢırı övgüye kaçmadan objektif bir biçimde ortaya koymasının 

alçakgönüllülüğün bir iĢareti olduğunu savunur. 

Nielsen, Marrone ve Slay’e (2010:34) göre kiĢinin kendi kimliğini anlamaya olan istekliliği 

ve sonrasında diğerlerinin ihtiyaçlarını kendi ihtiyaçlarından üstün görme düĢüncesi onun 

alçakgönüllü bir lider olduğunu gösterir. Owens ve Hekman (2012:789) ile Van 

Dierendonck ve Nuitjen’e (2011:1233) göre tevazu sahibi liderler, takipçilerine karĢı 

sorumluluklarından emin, her an hesap vermeye hazır, öğrenmeye istekli, onlardan 

gelebilecek eleĢtirilere açık, görev tamamlandığında geri çekilmeye istekli (koltuk sevdalısı 

olmayan) kiĢilerdir. Sipe ve Frick (2009:29), hizmetkâr liderliğin alçakgönüllülük 

davranıĢını somutlaĢtırdığını, bu davranıĢın pratikteki yansımasının kiĢinin mensubu 

olduğu örgüt ve diğer bireyler için egolarından gönüllü bir Ģekilde vazgeçebilmesi, esas 

niyetini açıkça ifade etme cesareti gösterebilmesi olduğunu ifade etmiĢlerdir. 

3.3. Fedakârlık 

Fedakarlık, kiĢinin beklenti içinde olmadan, kendi gönül rızasıyla baĢka bir kiĢiye yardım 

etmesi (Sanı, ÇalıĢkan, Atan ve Yozgat, 2013:65), daima kendisi haricindeki bir Ģeyi veya 

birisini iĢaret etmesidir (Frankl, 1992:115). Patterson fedakârlığın, yardım etme amacına 

dayalı bir insani özellik olduğunu belirtir (Patterson, 2003:17). Kaplan (2000:494), 

fedakârlığın, kiĢinin kendi yararının söz konusu olmadığı durumlarda baĢkalarının iyiliği 

adına göstermiĢ olduğu eylem veya hisleri olduğunu; bu sebeple belirli bir maliyeti ve 

çabayı gerektirdiğini ifade etmiĢtir. Oliner, fedakârlık duygusunun, bir baĢkasına yardım 

edildiği, çıkar amaçlı olmadığı, yüksek risk taĢıdığı ve gönülden geldiği zaman esas anlam 

taĢıdığını belirtir (2002:1239). Fedakarlık, Ģahsi bir kazanım üzerine olmayıp baĢkalarına 

adanmıĢlık duygularıyla ve sadece yardım etme amacını içeren içsel bir duygudur (Dennis, 

2004:55). Monroe (1994:862) fedakârlığın, kiĢinin huzurunu bozsa veya Ģahsını riske atsa 

dahi baĢkasının yararına yönelik gösterilen niyet olduğunu belirtir. 

Avolio ve Locke (2002:170), gerçek manada fedakâr olmak isteyen bir liderin örgüt içinde 

istemediği veya değer vermediği bir rolü üstlenmesi gerektiğini, kiĢisel çıkarı olmayan bir 

ürün ortaya koyması gerektiğini, baĢarılarının ödüllendirilmesi konusunda herhangi bir 

beklenti içinde olmaması gerektiğini, en ufak bir umut, kazanç veya memnuniyet 

beklemeksizin kendisini çalıĢanlarına/müĢterilerine hizmet etmeye adaması gerektiğini 

savunmuĢlardır. 

Moss ve Barbuto (2010:170) fedakâr liderliğin, politik yetenek ve etkinlik arasındaki 

iliĢkiyi güçlendirdiğini; baĢkalarına hizmet etmenin, baĢkalarının ihtiyaçlarına öncelik 

vermenin fedakârlık bağlamında liderlerin etkililiğini doğrudan arttırdığını savunmuĢlardır. 

3.4. Vizyon 

Vizyon, bir örgütün imkân ve kabiliyetleri dâhilinde gelecekte kendisini görmeyi arzuladığı 

noktayı tanımlamaktadır. Vizyon, liderlikle doğrudan ilgili olan en eski düĢünce olmakla 

birlikte (Senge, 1995:229), hizmetkâr liderlik dâhil (Russell, 2000:13), hangi tarz liderlik 

yaklaĢımı olursa olsun gerekli olan (Blanchard, 1995:12) bir sağduyudur (Nanus, 1989:82). 
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Greenleaf (1977:26,32), vizyon kavramını açıklamak için öngörü ve kavramsallaĢtırma 

terimlerini kullanmıĢ, Peter Senge’nin geliĢtirdiği paylaĢılan vizyon kavramının önemine 

iĢaret etmiĢtir (Greenleaf 1998:78). Vizyonu, hizmetkâr liderliğin iĢlevsel özelliği olarak 

tanımlayan Russell (2000:9), bu özelliğin aynı zamanda hizmetkâr bir liderin tutku yaratan 

ve gelecekte arzulanan durumu öngördüğü yegâne resmi olduğunu, bir öngörü ve 

kavramsallaĢtırma içerdiğini belirtmiĢtir. Blanchard (1995:12), liderdeki hizmetkâr yönün 

yalnızca liderdeki vizyonun, yönelimin ve hedeflerin belirgin olmasıyla ortaya çıkacağını 

belirtmiĢtir. Sendjaya vd. (2008:419) ise takipçilerin görüĢlerinin, hayallerinin dikkate 

alınarak açıkça tanımlanmıĢ bir vizyon oluĢturmanın hizmetkâr lidere duyulan güveni ve 

liderin takipçilerini etkileme düzeyini arttıracağını savunmuĢlardır. Bennett (2001:45), 

kiĢisel değerlerin, vizyon ve hizmetkâr liderlikle kaynaĢtırıldığında takım performansının 

artabileceği kanaatindedir. Patterson’a (2003:18) göre hizmetkâr liderlikte vizyoner olma, 

örgütsel anlamdaki klasik bir vizyonerlik değildir. Vizyon, sadece geleceğe dair bir öngörü 

sağlamaz, aynı zamanda bir istikamet oluĢturur (Patterson, 2003:20). Patterson (2003:19), 

lider vizyonunun, örgütteki herkesin amaç ve hedeflere ulaĢabileceğine, ilerleme 

kaydedileceğine ve geliĢimi destekleyeceğine olan inançlarını ve güveni destekleyeceğini 

savunur. 

3.5. Güven 

Hangi liderlik yaklaĢımı tercih edilirse edilsin, güvenin liderliğin esaslarından olduğunu 

vurgulamak mümkündür (Covey, 1991:170). Güven, liderin kredibilitesini etkiler (Kouzes 

ve Posner, 2011:78). Güven, takipçileri etkileyecek karar ve atamalarda onların katılımını 

ve/veya görüĢünü almayı gerektirir (Sun, 2013:554). Greenleaf (1977:83), örgütlerdeki 

meĢruluğun güven ile baĢladığını, yetkinlik ve niyet ne kadar iyi olursa olsun, güvenin 

olmadığı örgütlerde baĢarılı olmanın zorluğunu ifade etmiĢtir. Patterson (2003:22), 

hizmetkâr liderlikte güven kavramını takipçilerin potansiyeline ve hedeflerine 

ulaĢabileceklerine olan inanç Ģeklinde belirtmiĢtir. (Patterson, 2003:20). Hizmetkâr liderler, 

takipçilerini sınırlandırmak yerine onların kendi yeteneklerini farklı yol ve yöntemlerle 

sergilemelerine imkân vererek güven duyduklarını gösterebilirler (Sendjaya, 2003:4). 

Melrose (1998:292), liderlerin verdikleri sözleri yerine getirmek suretiyle örgüt içinde 

güveni sağlayabileceklerini belirtmektedir. Russell da (2001:81), kiĢilerarası ve örgütsel 

anlamda güveni sağlamanın doğruluk ve dürüstlük gibi iki önemli değerden ileri geldiğini, 

bu tür bir güvenin hizmetkâr liderlik için gerekli olduğunu savunur. Kouzes ve Posner 

(2011:33), liderlerin örgütü temsil eden değerlere ve “biz” kavramına uygun bir model 

oluĢturmaları ve takipçilerini dinlemelerinin önemine iĢaret etmiĢtir. Wis (2002:22), günden 

güne ve durumdan duruma değiĢik tavırlar sergileyen liderlere, takipçilerinin inanmasının 

güç olacağını, bu sebeple liderlerin bireylerle olan gündelik iliĢkilerinde, iĢlem, süreç ve 

kullandıkları yöntemlerde tutarlı ve güvenilir davranmaları gerektiğini belirtmiĢtir. 

3.6. Güçlendirme 

Rowlands’a (1997:14) göre güçlendirme, kiĢilerin kendi ilgi alanlarında, diğerleriyle 

iliĢkilerinde ve karar vermede serbest bırakıldığı süreçlerdir. Russell ve Stone (2002:152) 

güçlendirmeyi, kiĢileri güç ve yetkiyle donatarak güven verme süreci olarak 

tanımlamaktadır. Dünya Bankası’na göre güçlendirme, seçim ve eylem özgürlüğünün 

geniĢletilmesidir (2002:14). Koçel (2005:414) güçlendirmeyi, yardımlaĢma, paylaĢma, 

yetiĢtirme ve ekip çalıĢması yolu ile kiĢilerin yetkilerini artırma ve kiĢileri geliĢtirme süreci 

olarak tanımlar. Focht (2011:28) ise güçlendirmeyi kısaca, diğerleriyle güç paylaĢımı 

olarak tanımlar. 

Patterson (2003:23), hizmetçi bir zihniyetle takipçiler için en iyi olan Ģeyi yapmanın ve 

onlara yakından ilgi göstermenin güçlendirme anlamına geldiğini, böyle bir davranıĢ 
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modelinin hizmetkâr liderin kalbinde bulunduğunu belirtmiĢtir. Patterson (2003:24), 

hizmetkâr liderlerin takipçilerini güçlendirerek rotalarını bulduklarını, buna karĢılık 

takipçilerinin de rotalarını bulmaları için lidere yardımcı olma konusunda ilham 

kazandıklarını savunur. Ona göre hizmetkâr liderin, kontrolü takipçilerine bırakıp gereken 

sorumluluğu kendilerinin üstlenmelerini sağlaması, süreçler itibariyle takipçilerin yolunu 

açması, dengeli geliĢimlerini mümkün kılması ve onlar için daima iyi olanın peĢinden 

gitmesi gerekir. Patterson’a (2003:25) göre, hizmetkâr liderlerin bu tarz bir güçlendirme 

politikası izlemeleri sonucunda takipçiler “çiçek açıp büyüyecektir”. 

Covey (2002:31), liderin, takipçiler arasındaki farklılıklara değer vererek, onları dinleyerek 

ve güçlendirme konusunda onlara örnek olarak hizmetkâr olacağına inanır. Schneider ve 

George (2011:64), liderlerinden, geliĢimleri için gerçek manada ilgi ve alaka gören 

takipçilerin kendilerini güçlendirilmiĢ hissettiklerini, bunun sonucunda takipçilerin 

örgütlerine bağlılık duygularının daha çok artacağını savunmuĢlardır. Wis (2002:20), 

takipçileri güçlendirmede ödüllendirme politikalarının önemine değinmiĢ, hizmetkâr 

liderlerin ödüllendirme stratejilerinin örgüt içinde farklılık ve pozitif değiĢiklik yaratmak 

için kullanmaları gerektiğini savunmuĢtur. 

3.7. Hizmet 

Liderin takipçilerine hizmet etmesine tarihten örnekler verilebilse de bir liderlik akımının 

ana boyutlarından birisi olarak literatüre girmesi Robert Greenleaf’in hizmetkâr liderlik 

yaklaĢımına dayanır. Greenleaf (1977), hizmetkâr liderlerin baĢkalarının ihtiyaçlarıyla 

ilgilendiklerini ve kendilerini sosyal açıdan kiĢilere hizmet eden bir pozisyonda görmeyi 

istediklerini savunur. Ona göre hizmetkâr liderler, güçlerini baĢkalarına hizmet etmenin bir 

aracı olarak kullanırlar. 

Northouse (2010:388), hizmet eden liderlerin fedakâr olduklarını, fedakâr liderlerin ise 

amaçlarında takipçilerinin iyiliğini ön planda tuttuklarını savunur. Russell ve Stone da 

(2002:149) benzer Ģekilde, hizmet etmenin çekirdeği olarak gördükleri hizmet boyutunun 

baĢkalarının çıkarlarını kendi çıkarlarından üstün tutmayı gerektiren bir seçim olduğunu 

belirtmiĢlerdir. ĠĢ’e (2002:20) göre hizmetkârlık kavramı, hayatı hizmet etme görevi olarak 

algılamayı ve baĢkalarına karĢı sorumluluk üstlenmeyi içerir. 

Patterson (2003:25-26), hizmet etme eyleminin takipçilere zaman ayırma, Ģefkatli ve 

hoĢgörülü davranma gibi birçok cömert davranıĢı içerdiğini belirtmiĢtir. Melrose (1995), 

liderlerin hizmet mantalitesi üzerine kurdukları bir örgütte yapılan herhangi bir hizmete 

karĢılık baĢka bir hizmetin oluĢacağını, bunun en nihayetinde kurum kültürüne nüfuz 

ederek yayılacağını savunur. Patterson (2003:26), Melrose’un düĢüncesinden hareketle 

böyle bir örgütte karĢılıklı hizmet kavramının, bireysel ve kurumsal baĢarıyı teĢvik 

edeceğini ve kurumun temel ilkesi olacağını, uzun vadeli ve süreklilik gösteren bir döngüyü 

mümkün kılacağını belirtmiĢtir. 

 

4. LĠDER-ÜYE ETKĠLEġĠMĠ KAVRAMI 

1975 yılında Dansereau, Graen ve Haga’nın öncülüğünde Dikey Ġkili Bağlantı Modeli 

(Vertical Dyad Linkage Model) olarak öne sürülen (Özutku, Ağca, Cevrioğlu, 2008:194) ve 

geleneksel liderlik yaklaĢımlarına alternatif olarak geliĢtirilen (ġahin, 2011:278) lider-üye 

etkileĢimi, liderliği, lider ile üyeleri arasındaki ikili iliĢkiler bağlamında açıklar (ÇalıĢkan, 

2009:221). 

Lider-Üye EtkileĢimi Teorisi, liderlerin iĢ kaynaklı farklılıklara paralel olarak astlarına 

karĢı farklı tutum sergilediğini (Greguras ve Ford, 2006:433) ileri süren bir teoridir. Bu 
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teoriye göre, liderler ve üyeleri arasında iç grup ve dış grup olmak üzere iki farklı grup 

mevcuttur. 

Ġç gruplar, liderlerin iĢ yükü, zaman vb. kısıtlarından dolayı genellikle kilit noktalarda rol 

oynayan astlarından oluĢan (ÇalıĢkan, 2009:221), emsallerine göre daha güvenilir, saygın 

(ġahin, 2011:278), etkili ve ikili iliĢkilerde baĢarılı kiĢilerden oluĢan gruplardır. Bu kiĢiler, 

diğerlerine nazaran lidere daha yakın üyelerdir. Sparrowe ve Liden’e (1997:523) göre iç 

grup iliĢkileri, iĢ sözleĢmesinin gerektirdiği davranıĢların ve iliĢkilerin daha da ötesindeki 

sosyal değiĢ-tokuĢ ile karakterize edilmiĢlerdir. 

DıĢ gruplar ise, iç grupların aksine liderlerin çok nadir etkileĢimde bulundukları, 

kendilerine tanımlanmıĢ görevlerin ve zamanın dıĢına çıkmayan, “pozisyonum neyse ben 

oyum” (Senge, 1996) mantığıyla çalıĢan, lideri için ekstra zaman ayırmaya isteksiz ve 

sorumluluk sahası dıĢında verilebilecek görevlere direnç gösteren, bu özellikleri sebebiyle 

de muhtemel olarak liderleri ve ona yakın üyeleri (iç grup üyeleri) tarafından daha az 

sevilen üyelerdir (Baran, 1997:500). 

George ve Hançer (2005:88), iç gruptaki astların örgütteki rollerini geniĢletmek 

istediklerini, görevlere daha çok katılım sağladıklarını, bulundukları birimde ekstra 

sorumluluk üstlendiklerini; dıĢ gruptaki astların ise oldukça sıkı bir denetim altında 

yalnızca rutin görevleri yerine getirdiklerini, düĢük kalitede iliĢkide bulunduklarını ve resmi 

iĢ sözleĢmesinin gereklerini uyguladıklarını belirtmiĢtir. Northouse da (2010:150), iç grup 

üyelerinin liderleri için, liderlerin de iç grup üyeleri için ekstra Ģeyler yaptıklarını, dıĢ grup 

üyelerinin ise liderleriyle daha düĢük düzeyde uyumlu çalıĢtıklarını, iĢ hayatlarındaki 

döngünün iĢe gelmek, iĢ yapmak ve evlerine dönmek olduğunu belirtmiĢtir. 

Lider-Üye EtkileĢimi Teorisi; Rol Teorisi, Sosyal DeğiĢim Teorisi, EĢitlik ve Adalet Teorisi 

olmak üzere dört farklı teoriden sentezlenerek meydana gelmiĢtir. Dienesh ve Liden 

(1986:621), rol oluĢturma sürecindeki en önemli yönün rollerin açıkça tanımlanmamıĢ, 

muğlak bir yapıya sahip olmaları dolayısıyla, rol kavramının içinin örgütteki bireyler 

tarafından doldurulması ve tanımlanması olduğunu belirtmiĢtir. Rol teorisinde lider, 

örgütsel amaç ve hedeflerin en etkin biçimde gerçekleĢtirilmesi adına grup içinde en etkin 

rol oynayan üyelerle iĢ görmektedir (Choi, 2013:13).  

Sosyal DeğiĢim Teorisi, lider ile üye arasındaki alıĢ-veriĢ iliĢkisine dayanır. Lider, örgüt 

içindeki bir astına maddi (para, eĢya, teçhizat vb.) ve manevi (destek, güdüleme vb.) 

imkanlar sağlayarak, ast ise bu imkanlara istinaden örgütsel bağlılık ve yüksek verimlilik 

göstererek ona olan görevini yerine getirir (Soldner, 2009:31). Hoffman, Morgeson ve 

Gerras’a (2003:171) göre bu anlayıĢ, karĢılıklı beklenti ve ihtiyaçların taraflarca 

karĢılanması mantığı üzerine kurulu olup, yüksek kalitede lider-üye EtkileĢimi 

sağlanmasını amaçlar. Diğer yandan, gerek eĢitlik gerekse örgütsel adalet teorisi astların 

üstleriyle girdikleri etkileĢimi niteliksel olarak etkileyen unsurları açıklamaktadır. 

1963 yılında Adams tarafından geliĢtirilen eĢitlik teorisi, bir örgütteki çalıĢanların 

sağladıkları girdiler (bilgi, beceri, görevde ehil olma seviyesi, kiĢisel çaba, iĢ performansı, 

örgütsel vatandaĢlık duygusu vb.) karĢılığında iĢverenden sağladığı çıktıları (terfi, prim, 

ödüller, olanaklardan faydalanma, övgü, yetkilendirme vb.), diğerlerinin sağladığı girdi ve 

elde ettikleri çıktılarla mukayese etmesi mantığına dayanır (Konopaske ve Werner, 

2002:407). Kim (2009:17), eĢitlik teorisinin, maaĢ ve prim gibi örgütsel kaynakların adil bir 

biçimde dağılımına etki ettiği ve çalıĢanların birbirlerine göre performanslarını dengeleme 

etkisi yarattığı için örgütsel adaletin dağıtıcı yönü olarak karakterize edilebileceğini 

savunur. 
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Örgütsel adalet teorisi hakkında literatür incelendiğinde genellikle örgütsel anlamda adalet 

teorisine geniĢ yer verildiği ve örgütsel adaletin prosedürel, dağıtımsal ve etkileĢimsel 

adalet olmak üzere üç ana baĢlık altında incelendiği dikkat çekmektedir. Buna göre; 

Prosedürel Adalet: KiĢilerin, örgüt içindeki karar verme süreçlerini ve prosedürlerini nasıl 

değerlendirdikleriyle ilgili olup (Lind ve Earley, 1992:228) çalıĢanların iĢgücüne katılımı, 

ekstra çaba gösterme vb. tutumlarını Ģekillendiren adalettir (Gonzalez ve Tyler, 2007:92). 

Dağıtımsal Adalet: Kaynakların ve çıktıların hakkaniyetle dağıtıldıklarına çalıĢanların 

inanmalarıyla ilgili yaklaĢımdır (Törnblom ve Kazemi, 2007:44). 

Etkileşimsel Adalet: Bireyin davranıĢsal açıdan hakkettiği muameleyi görmesiyle ilgili 

olup, kimi zaman kendisi hakkında alınan kararlar konusunda bilgilendirilmesi, saygı ve 

tevazu görmesi vb. davranıĢları içerir (Blodgett, Hill ve Tax, 1997:189). 

 

5. LĠDER-ÜYE ETKĠLEġĠMĠ BOYUTLARI 

Lider-üye etkileĢiminin boyutları konusunda günümüz literatüründe geniĢ kabul gören 

boyutlar Liden’in öncelikle Dienesch ile sonrasında Maslyn ile yaptığı çalıĢmalar 

neticesinde ortaya koyduğu katkı, etki, sadakat ve profesyonel saygı boyutlarıdır (Liden ve 

Maslyn, 1998:43-72). 

5.1. Katkı Boyutu 

Dienesch ve Liden (1986:624) katkıyı, örgütün ortak hedeflerinin gerçekleĢtirilmesi için 

lider ve üyelerce gerçekleĢtirilen iĢ ile ilgili faaliyetlerin, miktar ve kalitesine iliĢkin algı 

Ģeklinde açıklamıĢlardır. O’Donnell’a (2009:80) göre katkı, takipçilerin (üyelerin) örgütsel 

amaç ve hedeflere ulaĢmada, lider için gösterdikleri çaba, isteklilik ve ekstra gayrettir. 

Sullivan, Mitchell ve Uhl-Bien (2003:191) katkıyı, örgütteki bir bireyin kendisine 

tanımlanmıĢ görevi baĢarıyla yerine getirmedeki istekliliği ve kabiliyeti olarak tanımlar. 

Yazarlara göre, üyelerinin örgüte sağladığı katkılara yüksek değer veren liderler, onlara 

daha iyi ortamlarda iĢ imkânları, görevler ve kaynaklar sunma konusunda istekli 

davranırlar. 

Lider-üye etkileĢiminde katkı kavramını açıklamada sadece üyelerin liderlerine sunduğu 

çabaya değil, liderlerin de üyelerine sunduğu imkan ve kaynakların (fon, malzeme vb.) 

önemine değinen Cevrioğlu (2007:41), etkileĢimin kalitesinin karĢılıklı iĢ odaklı iliĢkilere 

dayandığına dikkat çekmiĢtir. Cevrioğlu (2007:41), katkı kavramında liderlerin ve üyelerin 

karĢılıklı olarak açık veya gizli amaçlarının rol oynadığını, liderinin verdiği görevler 

haricinde ekstra çaba sarf eden üyelerin liderlerinin gözüne girerek diğerlerine göre daha 

kaliteli ve yüksek düzeyde etkileĢimde bulunduklarını savunmuĢtur. BaĢ, Keskin ve Mert 

(2010:1019), liderlerinin verdikleri görev ve sorumlulukları yerine getirebilen üyelerin 

diğerlerine nispeten liderleriyle daha kaliteli etkileĢimde bulunacaklarını, yeni görevler ve 

sunulan imkanlar için örgütün seçkin üyeleri olacaklarını; liderler tarafından sunulan bu 

imkanlara karĢılık bu üyelerin daha Ģevkle çalıĢacaklarını ve örgütsel amaçlara 

ulaĢılmasında daha çok çaba sarf ederek etkileĢimin kalitesini yükseltmeye çalıĢacaklarını 

savunmuĢlardır. 

5.2. Etki Boyutu 

Dienesch ve Liden’e (1986:625) göre etki, iĢi ilgilendiren bir kavram olmayıp kiĢiler 

arasındaki karĢılıklı cazibeyi ifade eder. Etki, iĢ ile ilgili algılarla değil, kiĢisel duygularla 

ve sosyallikle ilgilidir (Liden ve Maslyn, 1998:50). Söz konusu yazarlara göre etki, 

arkadaĢlığın ve kiĢiler arası cazibenin görüntüsüdür. Kimi zaman lider-üye etkileĢiminin 
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kalitesini ortaya koymada önder bir rol üstlenebilir. BaĢka bir açıdan etki, kiĢiler arasındaki 

sevginin veya çekiciliğin ifadesidir (Wu, 2009:14). Göksel ve Aydıntan’a (2012:250) göre 

etki, tarafların birbirlerini birer insan olarak sevmesi, arkadaĢ olarak görmesi ve birlikte 

çalıĢmaktan zevk almalarıdır. 

Sullivan, Mitchell ve Uhl-Bien (2003:207), arkadaĢlık ve karĢılıklı cazibeye dayalı, kaliteli 

bir lider-üye iliĢkisi kurmak isteyen bireyler için etki boyutunun önemli olduğunu 

belirtmiĢlerdir. BaĢ, Keskin ve Mert (2010:1019), liderler ile üyeleri arasındaki etkileĢimin 

yalnızca iĢ iliĢkilerine dayalı olması durumunda etki boyutunun çok az öneme sahip 

olacağını veya hiç olmayacağını savunmuĢlardır. Cevrioğlu (2007:41), Aslan ve Özata da 

(2009:101), etki boyutunun profesyonel değerlerle ve iĢ ile ilgili olmayıp, kiĢiler arası 

etkileĢimle, sempatiyle ilgili olduğunu vurgulamıĢlardır. 

Sherony (2002:32), insanlar üzerinde olumlu etki bırakan ve mutlu bir hayat süren kiĢilerin 

sevimli kiĢiler olduğunu savunmuĢtur. Sherony (2002:33), lider-üye etkileĢiminde “sevme” 

konusunda birçok araĢtırmanın yapıldığını, bu araĢtırmalar sonucunda üyelerine karĢı 

olumlu duygular besleyen ve sergileyen liderlerin üyeleri tarafından çok sevildiklerini, bu 

sebeple yüksek lider-üye etkileĢimi değerlerine sahip olduklarını belirtmiĢtir. 

5.3. Sadakat Boyutu 

Literatürde “bağlılık” olarak da adlandırılan sadakat kavramı, lider-üye etkileĢiminin 

geliĢiminde ve devamında kritik rol oynayan (KaĢlı, 2009:41), lider ile üyenin birbirine ne 

derece bağlı olduğuyla ilgili olan (Cevrioğlu, 2007:41) ve özünde vefakârlığı içeren (Aslan 

ve Özata, 2009:101) bir kavramdır. Oborn (2010:14), sadakatin dürüstlükle eĢdeğer 

görülebileceğini ifade etmiĢtir. Ona göre bir üyenin bir baĢka üyeyle veya üstleriyle 

etkileĢimde bulunurken benzer davranıĢlar sergilemesi, diğer bir ifadeyle “kiĢinin kendisi 

olması, statülere göre değiĢmemesi” onun sadık bir birey olduğunu gösterir. 

Dienesch ve Liden (1986:625), tıpkı etki kavramında olduğu gibi sadakat kavramının da 

lider-üye iliĢkilerini etkileyen, iĢ ile ilgili olmayan bir kavram olduğunu, tarafların dıĢ 

güçlere karĢı birbirlerini koruma düzeyini gösterdiğini savunmuĢlardır. Yazarlara göre 

liderler, sorumluluk gerektiren iĢleri kendilerine sadık olduklarını düĢündükleri üyelerine 

verirler. 

Sherony’ye (2002:36) göre ise sadakat, bir üyenin, liderinin kendisini (üyeyi) diğerlerine 

karĢı savunma olasılığı hakkındaki inancıyla ilgili bir kavramdır. Setley (2005:22), bir 

üyenin liderine karĢı sadakatini, daha geliĢtirilmiĢ görevleri üstlenerek ve bu görevlerin 

yerine getirilmesinde artan bir performans göstererek sergileyebileceğini belirtmiĢtir. 

Sadakatin bireye duyulan güveni içerdiğini ve genellikle durumdan duruma tutarlı bir 

Ģekilde değiĢtiğini belirten Liden ve Maslyn (1998:50), bu boyutu bireylerin örgüt içinde 

üstlendikleri görevler ve örgütsel bağlılıkları bağlamında incelemiĢlerdir. Onlara göre, 

liderlerine sadık üyelere, üstlendikleri görevlerde daha fazla özerklik tanındığından söz 

konusu kiĢilerin iĢ tatminleri yükselir. Sadakat yönü zayıf olan üyelere ise liderleri daha az 

özerklik verir, iĢ tatminleri ve örgütsel bağlılıkları azalır. Liden ve Maslyn (1998:46), hem 

liderin hem de üyelerin resmiyette birbirlerinin karakterlerini ve davranıĢlarını ne ölçüde 

desteklediklerinin sadakatle ilintili olduğunu belirtmiĢlerdir. 

5.4. Profesyonel Saygı Boyutu 

Liden, Dienesch ile yaptığı araĢtırmalarda ortaya koyduğu katkı, sadakat ve etki boyutuna 

ek olarak Maslyn ile yaptıkları ampirik bir çalıĢmada, profesyonel saygı adında bir boyutun 

daha olması gerektiği sonucuna varmıĢtır (Liden ve Maslyn, 1998:62). Dolayısıyla, 

profesyonel saygı lider üye etkileĢimi boyutları arasına en son katılan boyuttur. 
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Liden ve Maslyn’e (1998:49) göre profesyonel saygı, iliĢkinin taraflarının karĢılıklı olarak 

iĢ ile ilgili konularda sahip oldukları yeteneklere ve bu yeteneklerin iĢleri baĢarmaları 

konusundaki yetkinliklerine inanmaları konusundaki algılarıyla ilgilidir. Onlara göre, 

üyenin iĢ konusundaki yetkinliğini ve kendisine verilen bir görevi baĢarıyla yerine getirip 

getirmemesi konusundaki lider algısı, üyenin özgeçmiĢine, daha önce aldığı ödül ve 

cezalara, bulunduğu pozisyonlara, üstlendiği görevlere ve referanslarına bağlıdır. Diğer bir 

ifadeyle kiĢinin hayat yarıĢındaki kazanımları (Curriculum Vitae-CV), liderler için 

profesyonel saygı oluĢturmada temel ölçüttür. BaĢ, Keskin ve Mert de (2010:1020), 

tarafların saygınlıklarına yönelik algılarının oluĢmasında, tarafların örgüte dâhil olmadan 

önceki profillerinin, geçmiĢ tecrübelerin, alınan ödüllerin, örgüt içinde kiĢi hakkında 

yapılan yorumların etkili olabileceğine değinmiĢlerdir. 

Liden ve Maslyn’e (1998:62) göre bir örgütteki üyeler, liderlerinin kendilerini bir 

profesyonel olarak, saygıyla komuta ettiklerine ne derece inanırlarsa üyelerin iĢgücüne 

katılımı o derece yüksek olur ve kendilerinden yüksek performans beklenir. Diğer taraftan 

liderin, herhangi bir üyesi hakkında bilgi eksikliği konusunda Ģüphesi veya algısı 

olduğunda, bu üyenin sahip olduğu yetersizlik yüzünden bazı önemli görevleri 

kaybedeceklerini belirtmiĢtir. 

Setley (2005:22), iliĢkisel anlamda profesyonel saygının, üyelerin performansı ve 

liderleriyle kurdukları iliĢkinin liderde oluĢturduğu algı neticesinde Ģekilleneceğini 

belirtmektedir. Aslan ve Özata (2009:101), ise taraflardaki bu algının bireyin birlikte 

çalıĢtığı veya etkileĢimde bulunduğu diğer kiĢiler vasıtasıyla da Ģekillenebileceğini ileri 

sürmüĢtür. 

 

6. HĠZMETKÂR LĠDERLĠK VE LĠDER-ÜYE ETKĠLEġĠMĠ ĠLĠġKĠSĠ 

Hizmetkâr liderlik ile lider üye etkileĢimi arasındaki iliĢkiyi Barbuto ve Wheeler’in (2006) 

tanımladığı ve doğruladığı boyutlar (fedakar arama, duygusal iyileştirme, örgütsel 

kahyalık, inandırıcı planlama (vizyon) ve bilgelik) ile analiz eden Barbuto ve Hayden 

(2011), hizmetkâr liderlik boyutları ile lider üye etkileĢimi kalitesi arasında güçlü bir iliĢki 

olduğu sonucuna varmıĢtır. 

Dienesch ve Liden (1986:625), lider-üye etkileĢiminin etki boyutunu “lider ve astın iş veya 

profesyonel değerlerden ziyade kişisel çekicilikten kaynaklanan ve birbirlerine karşı 

besledikleri sevgi” Ģeklinde tanımlamıĢlardır. BaĢta Dienesch ve Liden (1986) olmak üzere 

lider-üye etkileĢimi konusunda çalıĢma yapmıĢ diğer araĢtırmacıların (Sherony, 2002; 

Sullivan, Mitchell ve Uhl-Bien, 2003; Cevrioğlu, 2007; Aslan ve Özata, 2009; Wu, 2009) 

tanımlamalarından hareketle, hizmetkâr liderliğin boyutlarından biri olan sevginin, lider-

üye etkileĢimindeki etki boyutuyla iliĢkili olduğu ileri sürülebilir. Diğer bir ifadeyle, 

liderlerin astlarına karĢı sosyal ve ahlaki anlamda besledikleri sevginin büyüklüğünün, 

lider-üye etkileĢimindeki etki boyutuna katkı yapması mümkündür.  

Lider-üye etkileĢimindeki profesyonel saygının, Liden ve Maslyn’e (1998:49) göre iliĢkinin 

taraflarının karĢılıklı olarak iĢ ile ilgili konularda sahip oldukları yeteneklere ve bu 

yeteneklerin iĢleri baĢarmaları konusundaki yetkinliklerine inanmaları konusundaki 

algılamalarıyla ilgili olduğunu bir önceki bölümde belirtmiĢtik. Liden ve Maslyn’in tanımı 

incelendiğinde, tarafların birbirlerinin iĢ konusundaki algılarına olan inançlarının 

birbirlerine duydukları güven ile ilgili olduğu açıktır. ÇalıĢkan (2009:221), liderin, gerek iç 

gerekse dıĢ grup üyeleriyle karĢılıklı sosyal değiĢimde bulunduğunu, bu değiĢimin 

temelinde güven kavramının yattığını ve karĢılıklı güvene dayalı lider-üye etkileĢiminin 

kalitesinin de yüksek olacağını makalesinde belirtmiĢtir. Bu bağlamda, hizmetkâr liderliğin 
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önemli bir bileĢeni olan güven kavramının lider-üye etkileĢimindeki profesyonel saygı ile 

yakın iliĢkisi olduğu söylenebilir. 

Deluga (1998:190), yüksek derecede bir lider-üye etkileĢimi kalitesinin sağlanmasında lider 

ve üyelerin karĢılıklı olarak birbirlerini desteklemelerinin önemini vurgulamıĢtır. Buna 

göre, hizmetkâr liderliğin üyeleri destekleme boyutunu açıklayan “güçlendirme” boyutunun 

lider-üye etkileĢimine katkı sağlaması mümkündür. 

Öğretim üyesi-öğrenci arasındaki etkileĢimi hizmetkâr liderlik davranıĢları bakımından 

araĢtıran Sanı, ÇalıĢkan, Atan ve Yozgat (2013:68), lider-üye etkileĢiminin karĢılıklı 

güvene, saygıya ve görev bilincine dayanan bir teori olması nedeniyle hizmetkâr liderliğin 

kaliteli bir lider-üye etkileĢiminin tesis edilmesinde önemli olduğunu belirtmiĢlerdir. Söz 

konusu çalıĢma bulguları, hizmetkâr liderlik davranıĢları ile lider üye etkileĢimi arasında 

anlamlı iliĢki olduğunu ortaya koymuĢtur. 

 

7. ARAġTIRMANIN TASARIMI 

ÇalıĢmanın amacı, araĢtırma konusu üniversitede bölüm baĢkanlarının ne ölçüde hizmetkâr 

liderlik davranıĢı gösterebildiklerini ortaya koymak ve söz konusu davranıĢlarla, bölüm 

baĢkanları ile astları konumundaki öğretim elamanları arasındaki lider-üye etkileĢimi 

iliĢkisini araĢtırmaktır.   

Bu araĢtırma, bir devlet üniversitesini konu alan örnek olay çalıĢmasıdır. AraĢtırmaya konu 

devlet üniversitesinin rektörlüğünden yazılı izin alınmıĢtır. Veriler SPSS 16.0 programı 

kullanılarak öncelikle frekans ve güvenilirlik analizine tabi tutulmuĢtur. Ölçek verileri, 

normal veya normale yakın dağılım göstermedikleri için parametrik olmayan analiz 

tekniklerinden Spearman Korelâsyon Analizi kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmada mevcut durumun ortaya konulması amaçlanmıĢtır. Bu kapsamda, nicel 

araĢtırma yöntemi ve tarama modeli benimsenmiĢtir. Karasar (2009:77) bu modelin, belli 

bir zaman dilimi içerisinde gerçekleĢmiĢ ya da gerçekleĢmekte olan geliĢmeleri ele alıp 

değerlendiren bir sistem olduğunu ifade etmektedir. 

Zaman ve maliyet kısıtlarından dolayı araĢtırmanın yapılacağı üniversitenin seçiminde 

amaçsal örneklem yöntemi kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın evrenini, bir devlet üniversitesine 

bağlı, sağlık ile ilgili olanlar hariç, 4 yıllık eğitim veren fakültelerde görev yapan bölüm 

baĢkanları ve bu bölüm baĢkanlarına bağlı olarak çalıĢan diğer akademik personel (üyeler) 

oluĢturmaktadır. Sahip olduğu örgüt kültürünün farklılık arz etmesi, ast-üst iliĢkilerinin 

özellikle tıp fakültelerinde hiyerarĢik özellikler göstermesi nedeniyle üniversitenin sağlık 

ile ilgili fakülteleri (Tıp Fakültesi, DiĢ Hekimliği Fakültesi, Sağlık Yüksekokulu) çalıĢma 

kapsamına alınmamıĢtır. 

AraĢtırmaya konu kurum, yaklaĢık 40 yıllık geçmiĢe sahip olup, çalıĢmanın yapıldığı tarih 

itibariyle, bünyesinde 5 enstitü, 9 fakülte, 1 yüksekokul ve 4 meslek yüksekokul bulunan 

bir devlet üniversitesidir. AraĢtırma verileri, 2012 yılı Mart ayı itibariyle toplanmıĢtır. 

AraĢtırmanın yapıldığı zaman dilimi içerisinde, üniversitede 2011 yılı sonu verileri 

itibariyle 1274 akademik personel, 1622 idari personel bulunmaktadır.
3
  

ÇalıĢmanın kapsamında bulunan, Eğitim Fakültesi, Ziraat Fakültesi, Fen Edebiyat 

Fakültesi, Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi, Ġlahiyat Fakültesi, Mühendislik-Mimarlık 

Fakültesi ve Turizm Fakültesi’nden 596 öğretim elemanı ve 40 bölüm baĢkanına gönderilen 

ölçekler neticesinde, 20 bölüm baĢkanı ve 210 öğretim elamanından sağlıklı dönüĢ 

                                                           
3  2011 Mali Yılı Ġdare Faaliyet Raporu esas alınmıĢtır. 



DAL – ÇORBACIOĞLU 

300 

2014 

sağlanmıĢtır. Söz konusu rakamlar, bölüm baĢkanlarının % 50’sine ve öğretim 

elamanlarının % 35’ine tekabül etmektedir. Ziraat Fakültesinden yeterli ve sağlıklı dönüĢ 

alınamadığı için bu fakülte örneklemden çıkartılmıĢ ve çalıĢmanın bir kısıtını 

oluĢturmuĢtur. 

Hizmetkâr liderlik alanında geliĢtirilmiĢ farklı ölçekler mevcut olmakla birlikte, literatürde 

kabul görmüĢ ve daha önce üniversite rektörlerinin hizmetkâr liderlik davranıĢlarını analiz 

etmek için kullanılan (Farris, 2010) Robert Steven Dennis’e (2004) ait Hizmetkâr Liderlik 

Ölçeği kullanılmıĢtır. Robert Steven Dennis, söz konusu ölçeği, hizmetkâr liderlik 

literatürünün önde gelen araĢtırmacılarından Kathleen Ann Patterson (2003) tarafından 

geliĢtirilen 7 hizmetkâr liderlik boyutu çerçevesinde geliĢtirmiĢtir. Dennis’in (2004) 

Hizmetkâr Liderlik Ölçeği, 42 ifade ve 7 boyuttan oluĢmaktadır. Diğer taraftan, bölüm 

baĢkanları ile üyeleri arasındaki etkileĢimin düzeyini ölçmek amacıyla Liden ve Maslyn 

(1998) tarafından geliĢtirilen Lider-Üye EtkileĢimi Ölçeği kullanılmıĢtır. Liden ve Maslyn, 

literatürde lider-üye etkileĢimi ölçeğine esas dört boyutu geliĢtiren araĢtırmacılardır. Liden 

ve Maslyn’in (1998) Lider-Üye EtkileĢimi Ölçeği 12 ifade ve 4 boyuttan oluĢmaktadır.  Söz 

konusu ölçek, bölüm baĢkanları ve öğretim elemanlarına ayrı ayrı uygulanmıĢtır. Bölüm 

baĢkanlarına uygulanan ölçekte “Yöneticim” ifadesi “Astlarım” ifadesi ile yer 

değiĢtirilmiĢtir. Ölçeklerde yer alan sorulara verilecek cevaplara iliĢkin 5 düzey 

bulunmaktadır. Buna göre, 1=Kesinlikle Katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 3=Kararsızım, 

4=Katılıyorum ve 5=Kesinlikle Katılıyorum ifadelerini temsil etmektedir. Ayrıca, 

çalıĢmada gerek bölüm baĢkanı gerekse öğretim elemanlarına, bazı demografik 

özelliklerine (yaĢ, cinsiyet, medeni durum, akademik unvan, kurumda çalıĢma yılı) iliĢkin 

sorular yöneltilmiĢtir. AraĢtırmada kullanılan ölçekler basılmıĢ form Ģeklinde elden 

dağıtılmıĢtır. Ölçek formlarının dağıtıldığı zaman dilimi içerisinde çeĢitli sebeplerle 

kendisine ulaĢılamayan akademik personelin mail adreslerine söz konusu formlar 

gönderilmiĢ, verilerin bir kısmı web üzerinden alınmıĢtır. 

AraĢtırmada kullanılan Hizmetkâr Liderlik ve Lider-Üye EtkileĢimi Ölçeklerinin 

Cronbach’s Alpha değerleri hizmetkâr liderlik ölçeği için 0,985, Lider-Üye EtkileĢimi 

(öğretim elemanları) için 0,955 ve Lider-Üye EtkileĢimi (bölüm baĢkanları) için 0,906 

olarak belirlenmiĢtir. Ölçeklerin güvenilirlik katsayıları% 90’ın üzerindedir. Söz konusu 

değerler, güvenilirliğin oldukça yüksek olduğunu göstermektedir. Ayrıca yapılan 

analizlerde, hiçbir maddenin güvenilirlik katsayılarını düĢürmediği tespit edilmiĢtir. 

AraĢtırmaya yön veren beĢ adet hipotez bulunmaktadır. Söz konusu hipotezler aĢağıda 

verilmiĢtir: 

H1: Hizmetkâr liderlik ile lider üye etkileĢimi arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H2: Hizmetkâr liderlik ile lider üye etkileĢiminin etki boyutu arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır. 

H3: Hizmetkâr liderlik ile lider üye etkileĢiminin sadakat boyutu arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır. 

H4: Hizmetkâr liderlik ile lider üye etkileĢiminin katkı boyutu arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır. 

H5: Hizmetkâr liderlik ile lider üye etkileĢiminin profesyonel saygı boyutu arasında anlamlı 

bir iliĢki vardır. 

AraĢtırmada dikkate alınan bazı varsayımlar söz konusudur. Buna göre cevaplayıcıların, 

soruları okuyup anladıkları, bunlara baskı altında kalmadan, samimi yanıtlar verdikleri, 

tarafların birbirleri hakkındaki değerlendirmeleri için yeterli düzeyde fikir sahibi oldukları 

varsayılmıĢtır. 
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8. ARAġTIRMA BULGULARI 

8.1. Demografik Bulgular 

AraĢtırmaya katılan 230 akademik personelin %60’ı erkek, % 40’ kadındır. Medeni 

durumları itibariyle, cevaplayıcıların % 65’i evli, % 35’i ise bekârdır. YaĢ grupları dikkate 

alındığında, katılımcıların, %7,4’ü 20-24, %22,6’sı 25-29, %12,6’sı 30-34, %21,7’si 35-39, 

%12,6’sı 40-44, %8,7’si 45-49, %6,5’i 50-54 ve %7,8’i ise 55 ve üzeri yaĢ gruplarında yer 

almaktadır. AraĢtırmaya katılan akademik personelin %41,3’ü AraĢtırma Görevlisi, %1,7’si 

Öğretim Görevlisi, %29,6’sı Yardımcı Doçent, %14,4’ü Doçent ve %13’ü Profesör 

unvanına sahiptir. Katılımcıların kıdemleri itibariyle dağılımı dikkate alındığında ise 

%25,7’si 2 yıldan az, %18,2’si 2-6 yıl, %7’si 6-10 yıl, %15,2’si 10-14 yıl, %13,9’u 14-18 

yıl ve %20’si 18 yıl ve üzeri kıdeme sahiptir. 

8.2. Hizmetkâr Liderlik ve Lider-Üye EtkileĢimine ĠliĢkin Betimsel Bulgular 

Tablo 2, öğretim elemanlarının hizmetkâr liderlik algısına iliĢkin verdikleri cevaplardan 

hareketle, hesaplanan ortalamaları vermektedir. Buna göre öğretim elemanlarının hizmetkâr 

liderlik algılarına iliĢkin ortalama 3,639’dur. Söz konusu ortalama “Kararsızım” (3) ve 

“Katılıyorum” (4) seviyeleri arasında yer almaktadır. Hizmetkâr liderliğin boyutları dikkate 

alındığında; sosyal ve ahlaki sevgi 3,72, alçakgönüllülük 3,67, fedakarlık 3,58, vizyon 3,45, 

güven 3,79, güçlendirme 3,63 ve hizmet 3,63’lük ortalamaya sahiptir. Söz konusu 

ortalamaların tamamı katılıyorum (4) seviyesinin altında kalmıĢtır. En yüksek ortalama 

güven boyutuna aittir (3,79). Söz konusu ortalamayı, sosyal ve ahlaki sevgi izlemektedir 

(3,72).  En düĢük ortalamaya sahip boyutun ise “vizyon” olduğu (3,45) görülmektedir. 

Tablo 2: Hizmetkâr Liderlik ve Boyutlarına ĠliĢkin Aritmetik Ortalamalar 

Hizmetkâr Liderlik 3,64 

Sosyal ve Ahlaki Sevgi Boyutu 3,72 

Alçakgönüllülük Boyutu 3,67 

Fedakârlık Boyutu 3,58 

Vizyon Boyutu 3,45 

Güven Boyutu 3,79 

Güçlendirme Boyutu 3,63 

Hizmet Boyutu 3,63 

      N=210 

Tablo 3, öğretim elemanları ve bölüm baĢkanlarının algısı itibariyle lider-üye etkileĢimi ile 

lider üye etkileĢimi boyutlarına iliĢkin ortalamaları vermektedir. Öğretim elemanlarının 

algısı bağlamında, lider üye etkileĢiminin 3,80 ortalamaya sahip olduğu görülmektedir. 

Bölüm baĢkanları algısında lider üye etkileĢimi ortalaması ise 3,98’dir. Bölüm 

baĢkanlarının algısında lider-üye etkileĢimi ortalamasının “Katılıyorum” (4) seviyesine çok 

yakın olduğu görülmektedir. 

Tablo 3: Lider-Üye EtkileĢimi ve Boyutlarına ĠliĢkin Aritmetik Ortalamalar 

Öğretim Elemanları Algısı Bölüm BaĢkanları Algısı 

Lider-Üye EtkileĢimi ve Boyutları Ortalama Lider-Üye EtkileĢimi ve Boyutları Ortalama 

Lider-Üye EtkileĢimi 3,80 Lider-Üye EtkileĢimi 3,98 

Etki Boyutu 3,95 Etki Boyutu 4,00 

Sadakat Boyutu 3,44 Sadakat Boyutu 3,47 

Katkı Boyutu 3,86 Katkı Boyutu 4,42 

Profesyonel Saygı Boyutu 3,93 Profesyonel Saygı Boyutu 4,02 

                NÖğr.Ele.= 210      NBöl.BĢk.= 20 
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Lider-üye etkileĢimine iliĢkin boyutlar incelendiğinde, ast konumunda bulunan öğretim 

elemanlarının algısı itibariyle, etki 3,95, sadakat 3,44, katkı 3,86, profesyonel saygı 3,93 

ortalamaya sahiptir. Bölüm baĢkanlarının algıları dikkate alındığında, etki 4,00, sadakat 

3,47, katkı 4,42 ve profesyonel saygı 4,02 ortalamaya sahiptir. Bölüm baĢkanlarının, söz 

konusu boyutlara iliĢkin algıları öğretim elemanlarına kıyasla daha yüksektir. Etki, katkı ve 

profesyonel saygı boyutları “Katılıyorum” seviyesine (4) eĢit veya üzerindedir. Söz konusu 

boyutlar öğretim elemanları algısı bağlamında ise “Katılıyorum” seviyesine (4) yakın ancak 

yine de bu seviyenin altında kalmıĢtır. Her iki grup açısından da sadakat boyutunun 

nispeten düĢük olduğu ve birbirine çok yakın ortalamalara sahip olduğu ve geliĢtirilmesi 

gerektiği açık bir Ģekilde görülmektedir. 

8.3. Hizmetkâr Liderlik ve Lider-Üye EtkileĢimi ĠliĢkisine ĠliĢkin Hipotez Testleri 

AĢağıdaki baĢlıklar altında hizmetkâr liderlik ve lider üye etkileĢimi iliĢkisi bağlamında 

gerçekleĢtirilen Spearman Korelâsyon Analizi sonuçları verilmektedir. 

Hizmetkâr Liderlik ve Lider-Üye EtkileĢimi ĠliĢkisi 

Hizmetkâr liderlik ve Lider-Üye EtkileĢimi genel ortalamaları, Spearman Korelâsyon 

Analizine tabi tutulmuĢ ve p= 0,000 ve r=0,899 değerlerine ulaĢılmıĢtır. Söz konusu veriler, 

değiĢkenler arasında (hizmetkâr liderlik ve lider-üye etkileĢimi) anlamlı (p=0,000<0,05), 

güçlü, pozitif ve doğrusal (r=0,899>0,7) bir iliĢki olduğunu göstermektedir.
 4

 Sonuç olarak,  

H1 “Hizmetkâr liderlik ile lider üye etkileşimi arasında anlamlı bir ilişki vardır” hipotezi 

kabul edilmiĢtir. 

Hizmetkâr Liderlik ve Lider-Üye EtkileĢimi Boyutları ĠliĢkisi 

Tablo 4, hizmetkâr liderlik ve lider-üye etkileĢimi boyutları arasındaki iliĢkiye iliĢkin p ve r 

değerlerini vermektedir. Buna göre hizmetkâr liderlik ve etki boyutuna iliĢkin p=0,001, 

r=0,811 değerlerine ulaĢılmıĢtır. Bu değerler iliĢkinin istatistikî olarak anlamlı (p<0,05), 

güçlü, pozitif ve doğrusal bir iliĢki (r > 0,7) olduğunu göstermektedir. Dolayısıyla H2 

“Hizmetkâr liderlik ile lider üye etkileşiminin etki boyutu arasında anlamlı bir ilişki 

vardır” hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Tablo 4, hizmetkâr liderlik ve sadakat boyut arasındaki iliĢkiye yönelik p=0,000 ve r=0,775 

değerlerini vermektedir. Söz konusu iliĢki bağlamında p değeri 0,05’ten küçük olduğundan 

hizmetkâr liderlik ve lider üye etkileĢiminin sadakat boyutu arasında istatistikî olarak 

anlamlı bir iliĢkinin; r değeri 0,7’den büyük olduğu için de güçlü, pozitif ve doğrusal 

iliĢkinin mevcut olduğu anlaĢılmaktadır. Sonuçta, H3 Hizmetkâr liderlik ile lider üye 

etkileşiminin sadakat boyutu arasında anlamlı bir ilişki vardır” hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Tablo 4, hizmetkâr liderlik ve katkı boyutu arasındaki iliĢkiye yönelik p=0,000 ve r=0,740 

değerlerini vermektedir. Söz konu p değeri 0,05’ten küçük olduğu için istatistikî olarak 

anlamlı ve r değeri 0,7’den büyük olduğu için güçlü, pozitif ve doğrusal bir iliĢki vardır. 

Dolayısıyla, H4 “Hizmetkâr liderlik ile lider üye etkileşiminin katkı boyutu arasında 

anlamlı bir ilişki vardır” hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Son olarak, hizmetkâr liderlik ve lider-üye etkileĢiminin profesyonel saygı boyutu iliĢkisine 

yönelik, Tablo 4’te p=0,000 ve r=0,802 değerleri yer almaktadır. Söz konusu değerler 

değiĢkenler arasında istatistikî olarak anlamlı, güçlü, pozitif ve doğrusal bir iliĢkinin 

                                                           
4  0-0,3 arası r değeri zayıf, 0,3 - 0,7 arası r değerleri orta düzey,  , 0,7 - 1 arası değerler güçlü iliĢkiye 

korelâsyona iĢaret etmektedir. Ayrıntılı bilig için Bkz. (Bruce Ratner, “The Correlation Coefficient: 

Definition” 

 http://www.dmstat1.com/res/TheCorrelationCoefficientDefined.html EriĢim Tarihi: 20.05.2014) 
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varlığını göstermektedir. Dolayısıyla, H5“Hizmetkâr liderlik ile lider üye etkileşiminin 

profesyonel saygı boyutu arasında anlamlı bir ilişki vardır” hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Tablo 4: Hizmetkâr Liderlik Ġle Lider-Üye EtkileĢimi Boyutları ĠliĢkisi 

 

Lider-Üye EtkileĢimi Boyutları 

Etki Sadakat Katkı 
Profesyonel 

Saygı 

p r p r p r p r 

Hizmetkâr Liderlik 0,000 0,811 0,000 0,775 0,000 0,740 0,000 0,802 

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

 

9. SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Hizmetkâr liderlik ile lider-üye etkileĢimi arasındaki iliĢkinin bir devlet üniversitesine bağlı 

fakültelerde çalıĢan bölüm baĢkanları ve üyeleri bağlamında araĢtırıldığı bu çalıĢmada, 

bölüm baĢkanlarının, öğretim elemanlarının algısında hizmetkâr liderlik ortalaması 5 

üzerinden 3,639 bulunmuĢtur. Söz konusu ortalama, bölüm baĢkanlarının hizmetkâr liderlik 

özelliklerine yönelik değerlendirmelerin “Kararsızım” (3) ve “Katılıyorum” (4) arasında 

kaldığını göstermektedir. Diğer taraftan, bölüm baĢkanlarının “sosyal ve ahlaki sevgi” ve 

“güven” yönlerini belirten ifadelere üyeler tarafından verilen yanıtların ortalaması her ne 

kadar “Katılıyorum” seviyesinin altında kalsa da diğer boyutlara nispeten yüksek 

düzeydedir. Bu durum, bölüm baĢkanlarının söz konusu davranıĢlarına yönelik nispeten 

olumlu algıyı ortaya koymaktadır. Diğer yandan vizyon ve fedakarlık boyutları da en düĢük 

ortalamaya sahip boyutlardır. Ne var ki, söz konusu değerlendirmeler mevcut ortalamaların 

kendi aralarında kıyaslanmalarından ibarettir. Söz konusu ortalamalardan, araĢtırma konusu 

üniversitede hizmetkâr liderlik anlayıĢının etkili olduğu sonucunu çıkartmak mümkün 

değildir. Genel olarak hiçbir ortalamanın katılıyorum seviyesine ulaĢamamıĢ olması, 

hizmetkâr liderlik davranıĢlarının geliĢtirilmesi gerektiğini göstermektedir. 

Bölüm baĢkanları ile üyeleri arasındaki etkileĢimin düzeyini anlamak ve yorumlamak üzere 

yapılan lider-üye etkileĢimi ölçeği ortalamasının üyelerin algısında 5 üzerinden 3,80; bölüm 

baĢkanlarının algısında ise 3,98 olduğu görülmektedir. Bölüm baĢkanları ortalamasının 

“Katılıyorum” seviyesine çok yakın olduğu anlaĢılmaktadır. Diğer yandan, öğretim 

elemanları tarafından lider üye etkileĢimi boyutları itibariyle yapılan değerlendirmede, tüm 

boyutlar “Katılıyorum” seviyesinin altında kalırken; bölüm baĢkanları açısından, “sadakat” 

boyutu hariç “Katılıyorum” seviyesine eĢit ya da bu seviyenin üstüne çıkmıĢtır. Dolayısıyla, 

bölüm baĢkanlarının lider-üye etkileĢimi algılarının astlarına göre daha olumlu olduğunu 

söylemek mümkündür. Örneğin, katkı boyutunun öğretim elemanları ortalaması 3,86 

olmasına karĢın, aynı boyutun bölüm baĢkanı karĢılığı 4,42’dir. Bu durum, aradaki farkın 

sebebinin araĢtırılması ve algısal farklılığın giderilmesine iliĢkin çabaları gerektirmektedir. 

Gerek öğretim elemanları gerekse bölüm baĢkanları açısından dikkat çeken bir diğer husus 

ise sadakat boyutunun her iki grupta da düĢük (Böl. BĢk.=3,47; Öğr.Ele.=3,44) ve birbirine 

yakın çıkmasıdır. Söz konusu ortalamalar, sadakat boyutunun özenle ele alınması 

gerektiğini ortaya koymaktadır.  

AraĢtırma probleminin esas odaklandığı nokta olan hizmetkâr liderlik ve lider-üye 

etkileĢimi iliĢkisi bağlamında gerçekleĢtirilen Spearman Korelâsyon analizi sonucu ise 

p=0,000 ve r=0,899 sonucunu vermiĢtir. Elde edilen bulgular, hizmetkâr liderlik ile lider-

üye etkileĢimi arasında (% 5 güven aralığında) istatistikî olarak anlamlı, güçlü ve pozitif bir 

doğrusal iliĢkinin bulunduğu belirtmektedir. Diğer yandan, hizmetkâr liderlik davranıĢları 
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ile lider üye etkileĢiminin boyutları arasındaki iliĢkiye iliĢkin hipotez testi bulguları; 

hizmetkâr liderlik ile etki, sadakat, katkı ve profesyonel saygı boyutları arasında anlamlı, 

güçlü, pozitif ve doğrusal iliĢkinin varlığını göstermiĢtir. 

AraĢtırma bulgularının, hizmetkâr liderlik ve lider-üye etkileĢimi üzerine yerli ve yabancı 

literatürde yer alan sınırlı sayıdaki çalıĢma bulgularıyla da uyumlu olduğu ifade edilebilir. 

ĠĢ hayatının gerek liderler, gerekse üyeler üzerinde yarattığı yoğun stres ve monotonluğun 

yanında, resmileĢen iliĢkiler, bağımsız ve benmerkezci yaklaĢımlar, zamanla çalıĢanlar 

üzerinde psiko-sosyal tahribatlara ve verimsiz sonuçlara yol açabilmektedir. Hizmetkâr 

liderlik, gerek çalıĢan gerekse örgütsel etkililik ve verimliliğin arttırılması için alternatif bir 

model sunmaktadır. Hizmetkâr özellikler gösteren liderlerin, geleneksel yöneticilere 

nispeten takipçileri üzerinde daha çok etkiye sahip olacakları, kendilerine daha sadık 

takipçiler edinecekleri, daha geniĢ kitleleri peĢlerinden sürükleyebilecekleri 

değerlendirilmektedir. 

Bu çalıĢma hizmetkâr liderlik ile lider-üye etkileĢimi arasında anlamlı ve pozitif doğrusal 

iliĢkinin varlığını göstermiĢtir. Bu iliĢki, lider-üye etkileĢiminin tüm boyutları açısından da 

gözlenmiĢtir. Bu bağlamda, bulgular lider-üye etkileĢimi davranıĢları ile hizmetkâr liderlik 

davranıĢları arasında kuvvetli bir iliĢkinin varlığını göstermektedir.  

Hizmetkâr liderlik yaklaĢımı altında yatan, baĢta “hizmet etme” anlayıĢı olmak üzere, 

alçakgönüllülük, fedakârlık, güven, güçlendirme, sevgi ve vizyonerlik boyutlarının sadece 

bölüm baĢkanlarının değil aynı zamanda yönetici adayı tüm akademik personel tarafından 

özümsenmesi önemlidir. Bu bağlamda, yöneticilerin ve yönetici adaylarının belirli 

dönemlerde hizmet içi eğitime tabi tutularak, süreklilik arz eden bir Ģekilde geliĢtirilmesi 

katkı sağlayacaktır. 

ÇalıĢma sonuçları, hizmetkâr liderliğin sadece araĢtırma konusu üniversitede değil, diğer 

devlet üniversitelerinde de denemeye değer bir model olduğuna iliĢkin kanaat 

uyandırmaktadır. Bu bağlamda konunun, Yüksek Öğretim Kurulu ve diğer kamu politikası 

yapıcıları bağlamında ele alınması Türk üniversiteleri açısından olumlu sonuçlar 

doğurabilecektir. 
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