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OZET
Anahtar Kelimeler: Tiikenmislik, verimlilik ve etkinlik acisindan isletmelerin zarara ugramasina yol
Tiikenmislik Sendromu, acan olumsuz bir kavramdir. Calisanlarin kendilerini tiikenmis hissetmeleri, isletme
Orgiitsel Vatandaslik icin olumlu nitelikte olan bir¢ok kavramu etkisi altina alarak olumsuz bir sekilde
Davranist, Hizmetkadr etkilemektedir. Orgiitsel vatandashk davramsi (OVD) bu kavramlar arasmda yer
Liderlik almaktadir. Bu arastirmamn amaci, titkenmislik sendromu ile OVD iliskisinde

hizmetkar liderligin diizenleyicilik etkisini arastirmaktir. Arastirma verileri, gida ve
turizm sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmedeki 385 ¢calisandan anket yontemiyle

Makale gelis tarihi: toplanmugtir. Analizler sonucunda; tikenmisligin, OVD ve hizmetkdr liderlik ile
26.10.2024 negatif bir iliskisinin oldugu; OVD 'nin ise hizmetkar liderlikle pozitif bir iliskisi

oldugu bulunmugstur. Tiikenmisligin OVD iizerinde negatif yonlii etkisi oldugu
Kabul tarihi: bulunurken, bu etkinin %48,1 oldugu tespit edilmistir. Son olarak tiikenmislik
14.02.2025 sendromunun OVD iizerindeki etkisinde hizmetkdr liderligin diizenleyici etkisinin

olmadigi sonucuna ulasiumstir.

ABSTRACT
Keywords: Burnout is a negative concept that causes businesses to suffer losses in terms of
Burnout Syndrome, efficiency and effectiveness. When employees feel burned out, it affects many
Organizational concepts that are positive for the business in a negative way. Organisational
Citizenship Behaviour, citizenship behaviour (OCB) is among these concepts. The purpose of this study is
Servant Leadership to investigate the moderating effect of servant leadership on the relationship

between burnout syndrome and OCB. The research data were collected from 385
employees in an enterprise operating in the food and tourism sector by questionnaire
method. As a result of the analyses, it was found that burnout has a negative
relationship with OCB and servant leadership, while OCB has a positive
relationship with servant leadership. While burnout has a negative effect on OCB,
this effect was found to be 48.1%. Finally, it was concluded that servant leadership
has no moderating effect on the effect of burnout syndrome on OCB.

* Bu makale igin Sivas Cumhuriyet Universitesi Sosyal Bilimler Bilimsel Aragtirma Onerisi Etik Degerlendirme Kurulu’nun 22.04.2024 tarihli
ve 18 nolu kararinca etik kurul onay1 alinmustir.
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1. GIRIS

Giin gegtikce artan rekabet kosullari ve gelisen teknolojinin ig ortami tizerindeki olumsuz etkileri, is yagamini daha
fazla zorlugun yasandig1 bir alan haline getirmistir (Ozutku, 2019: 166). Bu olumsuz ¢alisma kosullari, iste kronik
stresten kaynaklanan ve bunaltic1 yorgunluk, olumsuz tutumlar veya miisterilere kars1 baglilik eksikligi ve is
performansindan memnuniyetsizlik ile karakterize bir sendrom olan is tiikenmisli§ine yol acabilmektedir
(Salvagioni vd., 2017: 2). Akademik literatiir, kiiresel bir endise konusu haline gelen tiikenmisligin farkl
alanlardaki olumsuz sonuglarin1 vurgulayarak bu yapmin daha iyi anlasilmasina onemli olgiide katkida
bulunmustur. Aragtirmalar siirekli olarak tiikenmis calisanlar arasinda saglik durumunun koétii olduguna dair
kanitlar sunmustur (Mazzetti vd., 2022: 1).

Tiikenmislik sendromu sadece kendi basina olumsuz bir kavram iken, isletme i¢in faydali sayilabilecek birgok
orgiitsel davranigin olumsuz sekilde etkilenmesine sebep olabilmektedir. Bu kavramlardan birisi de orgiitsel
vatandaslik davranisi (OVD) dir. Isletmeler igin ¢alisanlarin gérev ve sorumluluklarinin disinda géniillii olarak
fazladan gosterdikleri caba degerli olarak nitelendirilmektedir. OVD olarak adlandirilan bu durum her isletmenin
isteyecegi tiirde bir sadakat ve baglihiktir. OVD, isletmeler i¢in uzun vadede kisa vadeye kiyasla 6nemli dlciide
daha faydali sonuglar saglamaktadir (Bukhari, 2009: 107). isletmeler icin hayatta kalmanin her tiirlii rekabet
avantajin1 kazanmaya bagli oldugu bir ¢cagda, bu faydali davranislarin ekstra rol katkilarinin incelenmesi 6zellikle
onemlidir (Wagner ve Rush, 2000: 379). Ancak OVD gibi isletme icin fayda saglayacak bir davranisin, sosyal ve
psikolojik bir sorun haline gelen tiikenmislik kavrami tarafindan nasil etkilendigine dair ¢ok az aragtirma (Chiu ve
Tsai, 2006; Lambert, 2010; Meydan vd., 2011; Schepman ve Zarate, 2008; Turung ve Ogen, 2022) bulunmaktadir.

Tiikenmislik ve OVD gibi birbirine zit nitelikte olan kavramlarin érgiit iginde yonetilmesine imkan taniyabilecek
nitelikte 6nemli bir kavram ise liderliktir. Liderlik, orglitsel davrams alaninda arastirilan sosyal etki siireglerinden
biridir. Bunun nedeni, tiim ekonomik, politik ve organik sistemlerin basarisinin, bu sistem liderlerinin etkili ve
verimli rehberligine bagli olmasi olarak ifade edilebilir. Bu durumda, bir isletmenin basarisin1 kavramada liderlerin
davraniglarini incelemek kritik bir éneme sahip olabilir (Pawar vd., 2020: 63). Son giinlerde giincel bir liderlik
yaklasimi olarak hizmetkar liderlik, arastirmacilarin dikkatini ¢ekmistir. Insana hizmet etmek diisiincesiyle ortaya
¢ikan (Barbuto ve Wheeler, 2006: 301) hizmetkar liderlik, ¢calisanlarin kendilerini isletme icin degerli olduguna
inanmalarina ve amaglarina ulagsma noktasinda yardimci olmaktadir. Bu tiir liderligin, isletmedeki bircok olumsuz
kavramin etkisini azaltmasi ve olumlu nitelikteki davranislart da 6nemli 6l¢iide arttirmasi beklenen durumlar
arasindadir.

Bu bulgular dogrultusunda “hangi durum calisanlarin OVD davranisi iizerinde tiikenmisligin olumsuz etkisini
azaltabilir?” sorusundan yola ¢ikilmistir. Bu yiizden arastirmanin temel amaci, tiikenmisligin OVD iizerindeki
etkisini ve bu etkide hizmetkar liderligin diizenleyici roliinii inceleyerek alana katki sunmaktir. Hizmet sektoriinde
en fazla galisana sahip ve ¢alisma yogunlugunun fazla oldugu gida ve turizm alaninda yer alan bir isletme
tizerinden nicel yontemlerle veri toplanarak analiz edilmistir. Bu arastirmanin isletme yoneticilerine ve bu alanda
caligmak isteyen aragtirmacilara rehber niteliginde bir aragtirma olmasi beklenmektedir. Ayrica konu ile ilgili
onceden bir arastirma yapilmamig olmasi aragtirmanin 6zgiin, degerli ve 6nemli oldugunu gostermektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu boliimde ¢aligmanin kavramlarina iligskin genel bilgiler sunulmus ve yapilan ¢aligmalarla birlikte hipotezlere
yer verilmistir.

2.1. Tiikenmislik Sendromu

Kiiresellesen diinya diizeninde ortaya ¢ikan gelismeler insan hayatini 6nemli 6l¢iide etkilemis ve is yasaminda
bir¢cok zorlugu (teknolojik degisimler, is yapisinda degisimler gibi) beraberinde getirmistir (Demir, 2020: 2128).
Bu zorluklar karsisinda ¢alisanlar kendilerini savunmasiz, yorgun ve tiikkenmis hissetmistir. Tiikenmislik sendromu
uzun zamandir giderek daha fazla tartisilan bir konu haline gelmis ve daha fazla meslek ve alani etkilemistir
(Jezkova Petrt vd., 2023: 2). “Tikenmislik” terimi 1970’lerin ortasinda Amerika Birlesik Devletleri’nde ortaya
¢ikmig (Maslach vd., 2001: 399; Weber ve Jaekel-Reinhard, 2000: 512) ve insanlarin igle ilgili deneyimleri
hakkinda cok kritik bir seyi yakalamistir (Schaufeli vd., 2009: 204). ilk asamada calisma kesfediciydi ve
tiikenmislik olgusunu dile getirmeyi amagliyordu. Bu ¢aligmalarin en biiyiik katkis1 temel durumu belirlemek,
isimlendirmek ve bunun alisildik bir reaksiyon olmadigin1 géstermekti (Maslach vd., 2001: 399). Ayni zamanda
basindan beri tiikkenmislik, hem arastirmacilar hem de uygulayicilar tarafindan dikkat edilmesi ve iyilestirilmesi
gereken bir sosyal sorun olarak ortaklasa kabul gormiistiir (Schaufeli vd., 2009: 204).

Ilk zamanlarda isteki kisileraras: stres etkenlerine verilen bir tepki olarak tanimlanan (Enache, 2013: 172)
titkenmislik, bir yanginin sondiiriilmesine veya bir mumun sondiiriilmesine benzer sekilde zihinsel tiikenme
durumunu veya siirecini tanimlamak i¢in yaygin olarak kullanilan bir metafordur (Schaufeli ve Buunk, 2003: 383).
Tiirk Dil Kurumu (2024) tiikenmislik kelimesinin s6zliik anlamini “Giictinii yitirmis olmak” ve “caba géstermeme
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durumu” seklinde ifade ederken tilkenmislik sendromu kavramini ise, “Calisanin kendini bitmis, yikilmis, bikkin
hissetmesi durumu” olarak belirtilmistir. Baska bir deyisle, psikolojik bunalim sonucunda bedensel ve ruhsal
alanlarda ortaya ¢ikan bir durumdur (Ustiindag ve Biiber, 2023: 1108).

Tikenmiglikle ilgili ilk aragtirmalar, alternatif bir psikiyatrist olarak saglik kurumunda ¢alisan Freudenberger
(1975) ve igyerindeki duygulari inceleyen sosyal psikolog olan Maslach (1976) tarafindan yapilmisgtir (Maslach
vd., 2001: 399). Freudenberger (1974: 159) tikkenmisligi “Basarisiz olmak, yipranmak veya enerji, glic veya
kaynaklardan agir1 talepte bulunarak bitkin diismek” olarak tanimlamigtir. Giiniimiizde ise Maslach ve
arkadaglarinin kullandigi ti¢ bilegenli kavramsallagtirma tiikenmisligin en yaygin kabul géren tanimidir (Cordes
ve Dougherty, 1993: 623; Yalgin ve Yilmazer, 2024: 229). Onlara gore tilkenmislik, “Bagka bireylerle belirli bir
kapasitede calismak durumunda kalan bireyler arasinda olusan, duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel
bagarinin azalmasiyla ortaya ¢ikan psikolojik bir sendrom” olarak ifade edilmistir (Maslach vd., 1996: 192). Bu
bilesenler tiikkenmisligin boyutlariin iyi bir sekilde anlasilmasini saglamasi agisindan 6nemlidir.

Tiikenmisligin ilk boyutu duygusal tiikenme, gerginlik hissini, 6zellikle de asir1 yorucu islerden kaynaklanan
kronik yorgunlugu ifade eder (Aguayo-Estremera vd., 2023: 2; Hakanen vd., 2006: 498). Genellikle siirekli
stresten kaynaklanir ve bunalmis, ¢aresiz, sikigmis ve yenilmis olma hisleriyle karakterize edilir ve genellikle ise
kars1 azalan bir coskuyla sonuglanir (Mauceri, 2023: 20). Ikinci boyut olan duyarsizlasma, duygusal tiilkenmeye
tepki olarak ortaya ¢ikan bir kopus ve kacis durumudur (Cevik ve Ugar Kes, 2024: 33). Genel olarak ise karst
kayitsiz ya da mesafeli bir tutumu ifade etmekte olup, kisinin ise olan ilgisini kaybetmesi, ise karsi duydugu
duygunun anlamini yitirmesidir (Hakanen vd., 2006: 498). Bu durum tikenmisligin kisilerarasi boyutunu
aciklamaktadir (Maslach ve Goldberg, 1998: 64). Son olarak azalan kisisel basar1 duygusu, azalan mesleki
yeterlilik, kiginin is amaglarina ulasmada algilanan yetersizligini ve basarisizligin1 yansitir (Mazzetti vd., 2022: 2).
Fiziksel ve duygusal bakimdan tiikenen birey kendisini yeterli ve basarili olarak gérmemeye baslar (Altundere
Dogan ve Karagdz, 2022: 163). Ozellikle bireyler, islerinde veya insanlarla etkilesimlerinde is yeterliligi ve basaril
olma duygularinda bir diigiis yasarlar. Siklikla ilerleme kaydedilmedigi algist vardir (Cordes ve Dougherty, 1993:
623-624).

Diinya Saglik Orgiitii yakin zamanda Uluslararast Hastalik Simiflandirmasi’nin (ICD-11) 11. revizyonunda
tiikenmisligi, gergek bir tibbi durum olarak kabul edilmese de bireysel saglik durumunu etkileyebilecek bir faktor
olarak listelemistir (Mazzetti vd., 2022: 1). Ozellikle sosyal mesleklerde (6gretmen, hemsire vb.) daha fazla
goriilme riski vardir (George ve Jones, 2012: 249; Weber ve Jaekel-Reinhard, 2000: 512). Diinya genelinde ve
Tirkiye’de gergeklestirilen aragtirmalar, tiikenmislik sendromuna yol acan pek c¢ok nedeni giin yiiziine
cikarmistir. {lk aragtirmalarin tiikenmisligi dogrudan kisisel faktorlerle (yas, medeni durum, cinsiyet, egitim
durumu gibi) iliskilendirdigi goriiliirken, yapilan diger caligmalar, bu durumun &rgiitsel faktdrlerden (fazla is yiikii,
asir1 idari gorevler, is ortamimnin Ozellikleri, calisma siiresi, rol c¢atigmasi, Orgiit kiiltirii gibi) de
kaynaklanabilecegini gostermistir (Ay ve Aksu, 2023: 370; Cesur vd., 2023: 7; Gingras vd., 2010: 238; Torun,
2024:191). Ayrica ampirik kanitlar, titkenmigligin 6nemli sonuglara sahip oldugunu, 6rnegin isten ayrilma niyeti,
devamsizlik, is tatminsizligi, tiretkenligin azalmasi ve insani kaygilar nedeniyle hem o6rgiitler hem de bireyler igin
o6nemli maliyetlere yol agtigim gostermistir (Cordes ve Dougherty, 1993: 621; Gingras vd., 2010: 239; Sinval vd.,
2022: 2). Tikenmislik gibi olumsuz nitelikte olmayan orgiitiin basarisi i¢in gerekli goriilen bir diger kavram da
OVD dir.

2.2. Orgiitsel Vatandashk Davramsi

Y6netim arastirmalarinda son yirmi yildan fazla biiyiik ilgi géren kavram, OVD dir (Cohen ve Vigoda, 2000: 596).
Bu kavramin kokeni Chester Barnard (1938) ve Daniel Katz’a (1964) kadar uzanmaktadir (LePine vd., 2002: 52).
Barnard’m (1938) “Isbirligi yapma istekliligi” kavramindan ve Katz’m (1964) “Giivenilir rol performansi” ile
“Yenilik¢i ve spontane eylemler arasindaki farkliliklar’dan yararlanarak (Podsakoff vd., 2000: 513), Organ (1988
akt. Luthans, 2010: 149; Piatak ve Holt, 2020: 5; Podsakoff vd., 1997: 262; Robbins ve Coulter, 2011: 373)
OVD’yi “Resmi ddiillendirme sistemi tarafindan dogrudan veya net bir sekilde taninmayan, istege bagh ve bir
biitiin olarak orgiitiin dinamik bir sekilde isleyisini destekleyen bireysel davranig” olarak tanimlamistir. Bir baska
anlamda OVD, orgiitsel etkinlige katkida bulunan géniillii, rol dis1 davramsi ifade eder (AlZgool vd., 2023: 3).

Genellikle gorev ¢agrisinin 6tesinde (Bozdogan, 2023: 173; Jahangir vd., 2004: 75); yani 6rgiit iiyelerinden gerekli
olmayan ancak yine de orgiitiin hayatta kalmas1 ve etkililigi icin gerekli olan davranislardir (George ve Jones,
2012: 87). Bir bagka tanima gore ise, ¢aliganin resmi is gereklerinin bir pargasi olmayan ve igyerinin psikolojik ve
sosyal ortamina katkida bulunan istege bagli davranislar olarak nitelendirilmektedir (Robbins ve Judge, 2012: 27).
Kurulusu veya iiyelerini olumlu yonde etkileyen davraniglari ifade eden (Bukhari, 2009: 107) bu davranislar,
dogrudan bireysel fayda saglamasa da cogu zaman calisanlar tarafindan grup veya kurulusun ¢ikarlarini
desteklemek amaciyla gergeklestirilir (Moorman ve Blakely, 1995: 127).

OVD, gérevi olmamasina ragmen bagkalarina yardim etmek, ¢alisma arkadaglarina saygili davranmak, drgiitsel
amaglarimi desteklemek, yaratici 6nerilerde bulunmak, ilave is yapmay1 kabullenmek, fazla mesai yapilmasina
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direng gostermemek, orgiit hakkinda olumlu sdylemlerde bulunmak gibi orgiitiin psikolojik ortamma katki
saglayan (Avct, 2023: 97; Robbins ve Judge, 2012: 555) ve tamamen “Goniilliiliik” esasina dayanan bir davranistir
(Kogel, 2015: 531). OVD’nda ilk hedef rgiitii basarya gotiirmek degildir, aslinda 6rgiit bu durumdan tamamen
rastlantisal bir sekilde olumlu olarak etkilenmektedir (Atigan ve Ozkan, 2023: 25). Ancak Organ (1988 akt.
Jahangir vd., 2004: 76) bu tiir davraniglarin, bir 6rgiitin hayatta kalmasi i¢in hayati dneme sahip oldugunu
savunmustur. Ayrica, OVD’nin calisanin ve drgiitiin verimliligini, {iretkenligini en {ist seviyeye ¢ikarabilecegini
ve sonugta bir rgiitiin etkin isleyisine katkida bulunabilecegini detaylandirmistir. Bu tiir davraniglar (6rnegin,
fazladan is yapmaya goniillii olmak; fazladan caba gdstermek) zaman icinde ve kisilerle bir araya getirildiginde,
orgiitiin etkinligini gelistirmeye hizmet etmistir (Allen vd., 2000: 97; Organ ve Konovsky, 1989: 157).

Organ (1988 akt. Basim ve Sesen, 2015: 87; Bukhari, 2009: 106; Jahangir vd., 2004: 79; LePine vd., 2002: 53;
Podsakoff vd., 1997: 263; Podsakoff vd., 2000: 518-522) daha ayrintil1 bir sekilde OVD’yi tanimlamaya galisirken,
istege bagli davranigin bes spesifik kategorisine dikkat ¢eker ve her birinin igletmedeki verimliligi artirmaya nasil
yardimet oldugunu agiklamistir. Bunlar;

o Fedakarlik (Altruism); Bir ¢alisanin goniilli olarak is arkadaglarina yonelik yardim davranisi olarak anilir.
Ornegin, yeni meslektaslara yardim etmek, bir is arkadasinin birikmis is yiikiinii tamamlamasina yardimec1
olmak gibi genel itibariyle diger ¢alisan bireylere yoneliktir. Ancak bu durum bireylerdeki performansin
artmasina ve grup verimliligine katkida bulunur.

o Vicdanlhilik (Conscientiousness); Zamani verimli kullanmak ve minimum beklentilerin 6tesine gegmek gibi
calisanlar kendilerinden beklenilen asgari diizeydeki rol davraniginin Gtesine gegerek gonillii bir rol
davranisim sergilemeleridir.

e Sportmenlik (Sportsmanship); Sikayet etmekten ve sizlanmaktan kaginarak, isletmedeki yapici ¢abalara
harcanan zamanin artirilmasidir.

e Nezaket (Courtesy); Bir bagkasinin, insanlari etkileyecek eylemlerde bulunmadan o6nce digerlerini
bilgilendirmeye dayanan davraniglardir. Bu davranig sorunlarin 6nlenmesini saglar ve zamanin etkin bir sekilde
kullanilmasini kolaylastirir.

o Sivil Erdem (Civic Virtue); Bir ¢alisanin isletmenin yasamina sorumlu bir sekilde katildigini ve isletme
yasamiyla ilgilendigini gosteren bir davranistir.

Isletmelerin basarisi, biinyelerindeki ¢alisanlara baghdir (Gokgoz, 2024: 188) ve basarili isletmeler, olagan is
gorevlerinden daha fazlasini yapan, beklentilerin 6tesinde performans saglayan calisanlara sahiptir (Robbins ve
Judge, 2012: 27) ve kanitlar, bu tiir ¢aligsanlara sahip isletmelerin, olmayanlardan daha iyi performans gdsterdigini
gostermektedir (Robbins ve Coulter, 2011: 373-374). Uyeleri her tiirlii olumlu davranis1 sergileyerek iyi
vatandaslar gibi davranmadikca orgiitler ayakta kalamaz ve gelisemez. Iyi vatandashgm orgiitler icin énemi
nedeniyle, OVD’nin dogasin1 ve kaynaklarini anlamak, uzun siiredir érgiit arastirmacilari icin yiiksek bir 6ncelik
olmustur ve 6yle olmaya da devam etmektedir (Jahangir vd., 2004: 75). Her ne kadar ilk arastirma ¢abalarinin
cogunlugu vatandaslik davramsinin dnciillerine odaklanmus olsa da, daha yeni arastirmalar OVD’nin sonuglarina
giderek daha fazla ilgi gostermeye baslamistir (Podsakoff vd., 2000: 533).

Isletmeler i¢in OVD, &rgiitsel performansi artirdig1 ve pazardaki rekabet {istiinliigiinii siirdiirdiigii 6l¢iide orgiitler
veya is birimleri i¢in dzellikle dnemlidir (Haass vd., 2023: 86). Isletmenin resmi &diil sistemi tarafindan dogrudan
veya acikca taninmasa da, OVD 6rgiitiin etkili bir sekilde islemesini tesvik eder (Qiu ve Dooley, 2022: 351). OVD,
iiretken bir 6rgiit, memnun ¢alisanlar ve saglikli bir kurum kiiltiirii saglamanin anahtaridir (Deshmukh ve Natu,
2023: 166). Orgiitte OVD’nin varlig1, onu ¢alismak igin daha dost canlis1 ve daha gekici bir yer haline getirir.
OVD, bu haliyle, bir 6rgiitiin sosyal sermayesini ve genel etkinligini ve iiretkenligini artirma egilimindedir (Ismail
vd., 2023: 265). OVD kadar son zamanlarda orgiitlerin basaris1 ve calisanlarin gelisimi icin gerek duyulan bir diger
kavram hizmetkar liderliktir.

2.3. Hizmetkar Liderlik
Greenleaf (1977 akt. Greenleaf, 2002: 21; Joseph ve Winston, 2005: 9; Budak vd., 2023: 1029), “Lider olarak

hizmetkar” (The Servant as Leader) bagslikli bir makale araciligiyla hizmetkar liderlik kavramini ortaya atmigtir.
Greenleaf, Herman Hesse’nin “Doguya Yolculuk” adli kitabina hizmetkar lider fikrinin kaynagi olarak itibar
etmistir. “Hizmetkar lider once hizmetkardir...” diyerek baglayan makalesi (Farling vd., 1999: 51; Hunter vd.,
2013: 318; Yavuz ve Bodur, 2023: 94), uzun yillar boyunca bir sekilde davranissal ve durumsal yaklagimlara tabi
tutulan liderlik alanina ahlaki bir boyut getirmistir (Sousa ve Van Dierendonck, 2015: 13). Etik, erdem ve ahlakla
baglantili, gelisen yeni bir arastirma ve liderlik teorisi (Pawar vd., 2020: 64) olarak hizmetkar liderlik kavrami
calisan, miisteri ve topluluk arasinda giiven olugturmanin en 6nemli yolu olarak umut vaat etmistir (Liden vd.,
2008: 162).
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Greenleaf, hizmetkar liderlik anlayisimi gelistiren teorilerin, gergevelerin ve modellerin ortaya ¢ikmasi igin
temelleri atmada onciiliik etmistir. Hizmetkar liderligi, birinin hizmet etmek, dnce hizmet etmek istedigi dogal
hisle baglayan bir yagam bigimi olarak kavramsallastirmigtir. Daha sonra bilingli se¢imin, kisiyi liderlik etmeye
yonelttigi (Demeke vd., 2024: 2; Mohzana vd., 2023: 540) seklindeki ifadeleriyle belirtmistir. Laub (1999 akt.
Joseph ve Winston, 2005: 9; Laub, 2004: 8) ise hizmetkar liderligi “Kendi ¢ikarlarindan yonetilenlerin iyiligini
daha iistlin tutan bir liderlik anlayisi ve uygulamasi” seklinde tanimlamistir. Bir bagka tanimda ise hizmetkar
liderlik, “Takip¢inin bireysel ihtiyaglarini ve ilgi alanlarini bire bir dnceliklendirmek ve kendilerine yonelik
kaygilarin1 orgiit ve daha genis topluluk igindeki bagkalarina yonelik kaygiya yani disa dogru yeniden
yonlendirmek” olarak ifade edilmistir (Qiu ve Dooley, 2022: 351). Hizmetkar liderler, tanim1 geregi, astlarinin
ihtiyaclarini kendi ihtiyaclarinin 6niine koyar ve ¢abalarini, astlarinin en iiste seviye potansiyellerine ulasmalari
Ve en uygun organizasyonel ve kariyer basarisi elde etmeleri igin gelisme ve biiyiime firsatlarina yardimci olmaya
odaklanir (Liden vd., 2008: 163; Robbins ve Judge, 2012: 387). Spears (1995 akt. Barbuto ve Wheeler, 2006: 302-
308; Joseph ve Winston, 2005: 10; Oguzhan, 2023: 4) hizmetkar bir liderin 10 6zelligini ifade ederek Greenleaf’in
caligmasini genigletmistir. Bunlar;

e Dinleme; Caliganlarin goriis, istek, fikir ve Onerilerinin aktif olarak anlanmasi ve kabul edilmesi olarak
tanimlanmaktadir.

e Empati; Liderler kendilerini bagkalarinin kosullarina koyabildiklerinde empati dinlemeyi genisletir.

e lyilestirme; Insanlarm umutlari, hayalleri ya da basarisizlikla ya da hayal kirikligiyla sonuglanan iliskileri
oldugunda, duygusal ¢6ziim ya da iyilesme, kirik ruh hallerini ve duygusal acty1 ¢ozebilir.

o Farkindalik; Liderin ¢evredeki ipuglarini yakalama konusundaki ustaligi olarak islevsellestirilir.

e [kna; Tkna yontemini kullanan liderler, resmi otoriteye veya mesru giice dayanmadan baskalarini
etkileyebilirler.

o Kavramsallagtirma,; Liderlerin kavramsallastirmasi, meslektaglarini zihinsel modelleri kullanmaya ve
yaratici siiregleri genisletmeye tesvik eder.

e Ongoérii; Hizmetkar liderler bir durumun gelecekteki olasi sonuglarini dngérebilme yetenegine sahiptir.
o Yoneticilik;, Organizasyonu ve iiyelerini topluma biiyiik katkilar saglamaya hazirlamayi igerir.

o Biiyiime; Hizmetkar liderligin en biiylik sonuglarindan biri takipgilerin olumlu yoénde gelismesini
saglamaktir.

o Topluluk olusturma; Hizmetkar liderler, belirli bir orgiitte ¢alisanlar arasindaki topluluk olusturmanin
yollarini belirlemeye calisirlar.

Hizmetkar liderlik, bireylerin ve topluluklarin refahina ve gelisimine odaklanir ve gii¢ paylagimini tegvik eder
(Yiicel vd., 2024: 19). Baska bir deyisle, bir vizyon yaratabilen, stratejiler gelistirebilen, takipg¢ileri motive edip
onlara ilham verebilen, giiven ve cesaret gelistirebilen liderlerdir (Safak vd., 2023: 195). Hizmetkar liderligin ayirt
edici 6zelligi etkili iletisim ve igbirligine verdigi 6énemdir. Hizmetkar liderler ekip iiyelerini aktif olarak dinler,
onlarin bakis agilarini anlar ve gatigsmalar azaltan ve ekip ¢aligmasini tegvik eden kapsayict ve seffaf bir caligma
ortami yaratir (Kainde ve Mandagi, 2023: 2564). Hizmetkar liderlik, 6rgiitii olusturan bireylerin biiyiime, gelisme
ve genel refahii kolaylastirarak, orgiitsel hedeflere uzun vadede ulasilabilecegine olan inangtir (Oter ve Dagli,
2023: 1942). Bu liderlik, ¢alisanlar1 alabilecegi en yiiksek potansiyel seviyeye kadar gelistirmeyi amag¢ edinmis
olup, katki bulunulmasi dahilinde ¢aligsanlarin gelisimine biiyiik fayda saglayacagina inanilmaktadir (Yavuz ve
Bodur, 2023: 95)

Fortune dergisinin Amerika’da “Calisilacak En Iyi 100 Isletme” listesinin birgogu, hizmetkar liderligi temel
isletme degeri olarak adlandirmakta ve bunu kurumsal kiiltiire entegre etmektedir (Hunter vd., 2013: 316; Spears,
2010: 29). Bu liderler, galisanlariyla kaliteli iligkiler olusturmak ve insa etmek i¢in zaman ayirirlar (Hunter vd.,
2013: 319). Ayrica ¢alisanlarinda bir sosyal kimlik duygusu olusturarak, modern igyerinin zorluklariyla basa
¢ikabilen bir liderlik yaklagimi sunarlar (Eva vd., 2018: 111). Hizmetkar liderlik, 6grenme ve uygulama yoluyla
gelistirilebilen, daha iyi ve duyarli kurumlarin yaratilmasi konusunda gelecege yonelik biiyiik umutlar sunmaktadir
(Spears, 2010: 30). Bundan sonraki kisimda tiikenmislik sendromu, OVD ve hizmetkar liderlik arasindaki iliskileri
ortaya ¢ikaran aragtirmlara deginilmistir.

2.4. Degiskenler Arasi iliskiler ve Arastirmanin Hipotezleri

Isletmeler igin olumsuz nitelikte gériiniim sergileyen tiikkenmislik sendromu ile olumlu gériiniim sergileyen OVD
arasindaki iligkileri inceleyen arastirmalar sonucunda iki kavram arasinda ters yonlii bir iligki (Chiu ve Tsai, 2006;
Kumar vd., 2016; Lambert, 2010; Meydan vd., 2011; Schepman ve Zarate, 2008; Turung ve Ogen, 2022; Vapur
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vd., 2023) tespit edilmistir. Ayrica arastirmalar sonucunda duygusal tilkenme, duyarsizlagsma ve kisisel basarinin
azalmasi seklindeki tiikenmisligin alt boyutlar1 ile OVD arasinda olumsuz iliskilere dair sonuglar (Lambert, 2010;
Meydan, vd., 2011; Schepman ve Zarate, 2008) da elde edilmistir. Ancak bazi aragtirmalarda farkli sonuglar da
ortaya ¢ikmistir. Ornegin Chiu ve Tsai (2006) duyarsizlasmanin OVD iizerinde bagimsiz bir etkisi olmadig1
sonucuna ulasmigken, Schepman ve Zarate (2008) ise arastirmalarinda, &zellikle OVD ile tiikenmisligin alt
boyutlarindan olan duygusal tiikenme arasinda negatif ve en giiclii iligkiyi tespit etmislerdir.

Hizmetkar liderlik ile tiikenmislik arasinda aragtirmalar da mevcuttur. Kaya ve arkadaslar1 (2016), analizleri
sonucunda hizmetkar liderligin tiim 6zellikleri mevcutsa, ¢alisanlarda tikenmisligin gézlemlenmeyecegini tespit
etmistir. Kurnaz ve Abul (2016), hizmetkar liderlik davraniglar ile tiikenmislik davraniglar arasindaki iligskinin
anlamli oldugu, Kaplan ve Uzun (2017) ise hizmetkar liderlik algilamalarinin artmasinin, duygusal tiikkenme ve
duyarsizlasma boyutlarinin seviyesini azalttigi, kisisel basari boyutunun seviyesini ise arttirdigi sonucuna
ulagmislardir. Ayrica bazi aragtirmalarla hizmetkar liderligin, tiikenmislik ile ters yonde iliskisi oldugu (Safak vd.,
2023) ve onu 6nemli 6l¢iide azalttigi (Ma vd., 2021) tespit edilerek diger ¢aligmalarin sonuglarina benzer sonuglar
elde edilmistir. Hizmetkar liderlik ile OVD arastirmalarinda ise iki kavram arasinda olumlu iliskilere dair sonuglara
(Baytok ve Ergen, 2013; Ertan ve Yalgin, 2023; Ozden ve Yalgintas, 2019; Vondey, 2010; Walumbwa vd., 2010)
ulagilmistir. Bu bulgular 1s1ginda temel soru; Hizmetkar liderlik ¢alisanlar agisindan olumlu 6zelliklere sahip bir
liderlik tiirii olarak, calisanlardaki tiikenmisligin OVD etkisi {izerinde diizenleyici bir rolii var midir? Bu temel
soruya yanit aramak iizere asagida verilen Hy ve H» hipotezi olusturulmustur.

Ha: Tiikenmislik sendromunun OVD iizerinde anlamli ve negatif yonlii etkisi vardir.
H2: Tiikenmislik sendromunun OVD iizerindeki etkisinde hizmetkar liderligin diizenleyici etkisi vardir.

Arastirmanin temel sorusundan hareketle Sekil 1°de verilen model olugturulmustur.

Hizmetkar Liderlik

> Orgiitsel Vatandashk

Tiikenmislik Sendromu
Davranisi

Sekil 1. Arastirmanin Diizenleyicilik Modeli
3. ARASTIRMANIN YONTEMIi
3.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirma evrenini, en fazla ¢alisana sahip ve ¢alisma yogunlugunun fazla oldugu gida ve turizm alaninda yer alan
bir isletmedeki yaklagik 3000 ¢alisan olusturmaktadir. Kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak yiiz yiize ve online
seklinde anket yontemiyle 405 veri toplanmistir. Ancak eksik veya hatali olmasindan dolay1 20 katilimcidan elde
edilen anketler ¢ikartilmis ve 385 katilimcinin verileri analize dahil edilmistir. Elde edilen veriler, %5 hata pay1
ve %95 giiven araligi ile 3000 kisilik ana evren igin kabul edilebilir minimum 6rneklem biiyiikligii olarak
hesaplanan 341 sayisin1 (Giirbiiz ve Sahin, 2018: 130) astigindan dolay1 6rneklem biiyiikligiiniin yeterli olduguna
karar verilmistir. Toplanan veriler, faktor analizi, glivenilirlik analizi, frekans analizi, normallik testi, korelasyon
analizi ve regresyon analizine tabi tutulmustur. Arastirmaya katilanlara iligkin demografik bulgular Tablo 1’de
gosterilmistir.

Tablo 1. Arastirmanin Demografik Bulgulari

Degiskenler Gruplar S %
Cinsiyet Kadin 147 38,2
Erkek 238 61,8
Yas 20-29 104 27,0
30-39 129 335
40-49 82 21,3
50+ 70 18,2
Medeni Hal Bekar 194 50,4
Evli 191 49,6
Egitim Diizeyi Ilkoégretim 78 20,3
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Lise 88 22,9
On Lisans 95 24,7
Lisans 100 26,0
Lisansiistii 24 6,2
Toplam 385 100

Katilimcilarin %38,2’si kadin iken %61,8’1 ise erkektir. Aragtirmaya katilanlarin %33,5’inin en fazla 30-39 yas
araligina sahip oldugu belirlenmistir. Katilimecilarin %50,4°1 bekar, %49,6’s1 evli iken, egitim durumlarinda
%26’s1n1n ise en fazla oranla lisans mezunu oldugu belirlenmistir.

3.2. Arastirmanin Olgekleri

Maslach ve Jackson’un (1981) gelistirdigi, Ergin’in (1992) gegerlik ve giivenirlik ¢alismasini yaptigi 22 ifadeden
olusan “Maslach Tiikenmislik Olcegi” kullanilmistir. Duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel basar1 olmak
iizere 3 ayr1 boyutta degerlendirilmistir. “OVD Olgegi” olarak Organ (1988) tarafindan gelistirilen, Basim ve
Sesen’in (2015) Tiirkceye uyarladig1 6lgek kullamlmistir. Olgek digergamlik, vicdanlilik, nezaket, centilmenlik ve
sivil erdem olmak iizere bes alt boyut ve 19 ifadeden olusmaktadir. “Hizmetkar Liderlik Olgegi” icin ise Liden ve
arkadaslarinin (2013) gelistirdigi Kilic ve Aydin’m (2016) Tiirk¢e’ye uyarladigi ve 7 ifadeden olusan dlgek
kullanilmistir. Bu 6lgekler literatiirde siklikla kullanildigi icin tercih edilmistir. Arastirmaya yonelik hazirlanan
anketin birinci boliimii demografik 6zelliklere yonelik 4 ifadeden (cinsiyet, yas, medeni hal ve egitim diizeyi)
olugmaktadir. Ikinci béliim ise 6lceklerden olusan 52 ifadeyle sekillendirilmistir. 5°1i Likert tipi kullanilan
olgekler, “1= Kesinlikle Katilmiyorum”dan “5= Kesinlikle Katiliyorum”a dogru derecelendirilmistir.

Calismada kullanilan 6lgeklerin giivenirlik katsayisina (Cronbach’s Alfa) iligkin degerler Tablo 2’de gosterilmistir.
Tablo 2. Ol¢eklerin Giivenirlik Diizeyleri

Olcek ifade Sayis1 Cronbach’s Alfa
Tiikenmislik 22 0,916
OvD 19 0,972
Hizmetkér Liderlik 7 0,982

0 ile 1 arasinda degisen Cronbach’s Alpha (o) katsayisi, Olgeklerin giivenilirlik diizeyleri hakkinda bilgi
vermektedir. Cronbach’s Alpha katsayisina bagl olarak dl¢eklerin giivenilirlik diizeyleri; 0,00-0,40 aras1 6lgek
giivenilir degil, 0,40-0,60 aras1 dl¢egin giivenilirligi disiik, 0,60-0,80 arasi 6l¢egin oldukga giivenilir, 0,80-1,00
arasi ise Olcegin yiiksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir (Nunnaly, 1967: 248). Bu verilen degerler
dogrultusunda arastirma da kullanilan ii¢ 6l¢egin de yiiksek derecede giivenilir oldugu yapilan analiz sonucu tespit
edilmigtir.

Kullanilan 6lgeklerin gegerliligi i¢in Direct Oblimin rotasyonu ile faktor analizi yapilmigtir. Kaiser-Meyer-OlKin
(KMO) degerinin 1’e yakin 6lgeklerin gegerli oldugunu gostermektedir. Bu degerler 0,50-0,70 arasi orta, 0,70-
0,80 aras1 iyi, 0,80-0,90 arasi ¢ok iyi ve 0,90 nin iizeri milkemmel diizey olarak kabul edilir (Hutcheson ve
Sofroniou, 1999). KMO degerleri Tiikenmislik dl¢eginin 0,949; OVD 6lceginin 0,954; hizmetkar liderlik dlgeginin
0,941 olarak belirlenmis ve Barlett testi degeri de (0,000) belirlenmistir. Bu degerler istatistiksel anlamda
mitkemmel diizeyde olup degiskenler arasi iliskinin yiliksek ve degiskenlerin faktdr analizine uygun oldugunu
gostermektedir.

Degiskenlere ait tanimlayici bilgiler ve normallik analizi degerleri ise Tablo 3’de verilmistir.

Tablo 3. Degiskenlere iliskin Tamimlayici Bulgular ve Normallik Analizi Degerleri

Ortalama Standart Sapma Carpikhik Basikhik
Tiikenmislik 2,4550 0,69506 0,130 0,008
OvVD 3,7210 0,94186 -1,029 0,757
Hizmetkar Liderlik 3,4679 1,14576 -0,495 -0,701

Bulgulara gére, tikenmislik (X =2,45), OVD (X =3,72) ve hizmetkar liderlik (X =3,47) olarak ortalamalari
belirlenmistir. OVD 3,72 ile en yiiksek ortalamaya sahip iken hizmetkar liderlik 3,47 ile ikinci en yiiksek
ortalamaya sahiptir. Tikenmisligin ise 2,45 ile en diisiik ortalamaya sahip oldugu belirlenmistir. Standart sapmalar
ise; tiikenmislik (0,70), OVD (0,94) ve hizmetkar liderlik (1,15) olarak tespit edilmistir.

Veriler tizerinden hangi analizlerin yapilacagini bilmek onemlidir. Buna karar vermek {iizere verilerin normal
dagilip dagilmadigina bakilmaktadir. Bu dogrultuda verilerin ¢arpiklik ve basiklik degerlerine bakilmustir.
Tabachnick ve Fidell’e (2013) gore normal dagilim i¢in bu degerlerin +1,5 ile -1,5 araliginda olmasi
gerekmektedir. Normallik analizleri sonucu degerler Tablo 3’de belirtilmistir. Bulunan sonuglar bu degerler
araliginda oldugu icin degiskenlerin normal dagildigi kabul edilmis ve parametrik testler kullanilmigtir.

526



GULER

4. BULGULAR

Degiskenler arasinda iliskinin yoniinii ve siddetini belirlemek amaciyla korelasyon analizi yapilmis ve degerler
Tablo 4’te gosterilmistir. Korelasyon katsayilari; £0,00-0,30 arasinda degerler aliyorsa zayif, £0,30-0,70 arasinda
degerler altyorsa orta ve +0,70-1,00 arasinda degerler aliyorsa kuvvetli iliski oldugu seklinde yorumlanmistir
(Giirbiiz ve Sahin, 2018: 262).

Tablo 4. Degiskenlere iliskin Korelasyon Degerleri

Korelasyonlar Tiikenmislik OvVD Hizmetkar Liderlik
Tiikenmislik 1
- -,370** 1
OovD 000

. AT . -,336** ,615%* 1
Hizmetkar Liderlik 000 000

**p<0,01 diizeyinde anlamlidir.

Degiskenler arasindaki korelasyon katsayilari incelenlenmistir. Buna gore, tikenmislik ve OVD arasinda (r=-
0,370 p< 0,01) anlamh, negatif yonlii ve orta diizeyde bir iligski bulunurken; tiikkenmislik ve hizmetkar liderlik
arasinda da (r=-0,336 p< 0,01) anlamli, negatif yonlii ve orta diizeyde bir iliski bulunmustur. OVD ve hizmetkar
liderlik arasinda ise (r=-0,615 p< 0,01) anlaml, pozitif yonli ve orta diizeyde bir iligski oldugu tespit edilmistir.
Ancak OVD ve hizmetkar liderlik arasindaki iliskinin diger iliskilere gore daha yiiksek oranda oldugu
belirlenmistir.

Tiikenmislik sendromunun (bagimsiz degisken) OVD (bagimli degisken) iizerinde etkisini belirlemek icin yapisal
esitlik modeli kullanilmigtir. Tablo 5’te bu modelin uyum indekslerine yer verilmistir.

Tablo 5. DFA Tablo Uyum indeksleri

Uyum Indeksleri Kabul Edilebilir Sinir Miikemmel Sinir Olgegin Uyum indeksleri
NFI =0,90 ve ustii 0,95 ve iistii 0,938
IFI =0,90 ve st 0,95 ve iistil 0,970
CFl = 0,90 ve st 0,97 ve isti 0,970
GFI = 0,85 ve iistii 0,90 ve iistii 0,852
TLI = 0,90 ve st 0,95 ve st 0,968
RMSEA =0,050 ve = 0,080 aras1 0,000 ve = 0,0500 aras1 0,047
CMIN/DF 1,850
Chi-Square (Ki-Kare) 1417,249
DF 766
P degeri 0,00

Modelin uyumuna iligkin uyum degerlerine bakildiginda arastirma modelinin kabul edilebilir sinirlar i¢inde oldugu
goriilmektedir. Bu dogrultuda tiikenmislik sendromunun (bagimsiz degisken) OVD (bagimli degisken) iizerinde
etkisini tespit etmek tizere regresyon degerlerine bakilmistir.
Tablo 6. Regresyon Agirhiklari
Estimate S.E. CR. P

Tiikenmislik

OvD < Sendromu

-0,481 0,186 -2,585 0,010*

*p<0,05

Tabloya gore, tiikenmislik sendromu ile OVD arasinda istatistiksel olarak anlamli (p<0,05) ve negatif yonde bir
iliski bulunmustur. Bu etki yaklasik %48,1°dir. Bu dogrultuda aragtirmanin “Tiikenmislik sendromunun OVD
iizerinde anlaml ve negatif yonlii etkisi vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

Tiikenmislik sendromunun (bagimsiz degisken) OVD (bagimli degisken) iizerinde etkisinde hizmetkar liderligin
(diizenleyici degisken) roliinii tespit etmek i¢in yapisal esitlik modeli kullanilmigtir. Tablo 7°de bu modelin uyum
indekslerine yer verilmistir.
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Tablo 7. DFA Tablo Uyum indeksleri

Uyum indeksleri Kabul Edilebilir Sinmir Miikemmel Sinir Olgegin Uyum indeksleri
NFI =0,90 ve istii 0,95 ve istii 0,929
IFI =0,90 ve usti 0,95 ve iistil 0,965
CFlI = 0,90 ve usti 0,97 ve iisti 0,965
GFI =0,85 ve iistii 0,90 ve stii 0,828
TLI = 0,90 ve usti 0,95 ve iistil 0,963
RMSEA =0,050 ve = 0,080 aras1 0,000 ve = 0,0500 arasi 0,048
CMIN/DF 1,886
Chi-Square (Ki-Kare) 2006,601
DF 1064
P degeri 0,00
Bu modelde uyum degerlerinden GFI degeri 0,85’in altinda kalmistir (Yaklasik 0,82).
Tablo 8. Diizenleyici Etki Analizinin Bulgulari
Bagimsiz degisken Bagimh Degisken B t SE p
Tiikenmislik Sendromu Orgiitsel Vatandaslik -0,164 -4,131 0,040 il
Hizmetkar Liderlik Orgiitsel Vatandashk 0,526 13,337 0,039 fkolad
Diizenleyici etki
Tikenmislik Sendromu*Hizmetkar )
Liderlik Orgiitsel Vatandashk -0,048 -1,337 0,036 0,182

**%0,001 diizeyinde anlamlidir (gift-yonlii)

Tablo 8’e gore, tilkkenmislik sendromu 6rgiitsel vatandaslik iizerinde anlamli ve negatif yonde bir etkiye sahiptir.
Hizmetkar liderlik 6rgiitsel vatandaslik izerinde anlamli ve pozitif yonde etkiye sahiptir. Diizenleyici degiskenin
roliiniin belirlenmesi noktasinda ise tiikkenmislik sendromu ile 6rgiitsel vatandaglik arasindaki iligkide hizmetkar
liderligin diizenleyici rolii test edilmistir. Analiz sonucunda kurulan hipotezlerle etkisinin olup olmadigi
belirlenmistir. Hizmetkar liderligin diizenleyici etkisinin 6l¢iildiigli arastirma modelinde, bu etkinin anlaml
olmadig1 sonucuna ulagilmistir (p>0,05). Ayrica diizenleyici etkiye yonelik regresyon egrileri grafigi olusturularak
(Grafik 1) bulunan sonuglar desteklenmistir. Bu dogrultuda arastirmanin “Tiikenmislik sendromunun OVD

tizerindeki etkisinde hizmetkar liderligin diizenleyici etkisi vardir.” hipotezi reddedilmistir.
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Garfik 1. Diizenleyici Degiskene Yonelik Regresyon Egrileri Grafigi
5. SONUC VE TARTISMA

Tiikenmislik sendromu bireysel, toplumsal, orgiitsel ve ekonomik boyutlartyla birgok alanda sorunlarin ortaya
¢ikmasina sebep olmaktadir. Calisanlarin kendilerini yorgun, bitkin ve hasta hissetmelerine yol acan tiilkenmislik
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sendromu isletmelerin iginde gozle goriilen, ancak ihmal edilen bir sorun olarak kalmaktadir. Isletmeler rekabet
ortaminda daha fazla {iretim ve tiiketim kavramlarina yonelmekte, ancak en temel sermaye olarak ¢alisanlarim
gormezden gelmektedir. Bu durum dolayli olarak maliyetlerin artmasina ve igten ige isletmelerde baska sorunlarin
da ortaya ¢ikmasina zemin hazirlamaktadir.

Isletmeler calisanlar1 icin fazlasim yapmaktan kaginirken, calisanlardan gérev ve sorumluluklarinm dtesine
gecerek isletme igin fazlasini yapmalarimi istemektedir. Oysaki kazan kazan niteligi gostermeyen bu durum
calisanlarin isletme igin fazlasmi yapmak istememesine yani bir bakima OVD sergilememesine sebep
olabilmektedir. Tiikenmislik isletme icin olumsuz nitelikteki bir kavram olarak olumlu bir nitelik tasryan OVD’yi
negatif olarak etkiledigi yapilan analizler sonucunda ortaya ¢ikmistir. Yani ¢alisanlarda tiikenmislik artikga onlarin
OVD gosterme egilimi ihtimali azalmaktadir. Ulusal (Meydan vd., 2011; Sezgin ve Kiling, 2012; Turung ve Ogen,
2022) ve uluslararast (Chiu ve Tsai, 2006; Lambert, 2010) arastirmalarda da tiikenmisligin OVD’yi negatif
etkiledigine iligkin benzer sonuglar elde edilmistir. Ayrica Kaya ve arkadaslari (2016), Kaplan ve Uzun (2017),
Safak ve arkadaglar1 (2023) gibi tilkenmislik ve hizmetkar liderlik arasinda negatif yonlii iligki tespit edilirken;
Baytok ve Ergen (2013), Vondey (2010), Walumbwa ve arkadaslar1 (2010) gibi OVD ve hizmetkar liderlik
arasinda pozitif yonlii bir ilisgki oldugu tespit edilmistir. Genel itibariyle literatiirde yapilan arastirmalarin
sonuglarlari ile ortiigen bulgulara ulagilmastir.

Tiikenmislik ve OVD arasinda diizenleyici bir etki yaratmas1 agisindan en giincel liderlik tiirii olarak hizmetkar
liderlik secilmigtir. Cogunlukla “kér ve biiyiime ugruna insanlar1 gozden ¢ikaran” performans odakli liderlik
yaklagiminin aksine, hizmetkar liderler daha uzun vadede siirdiiriilebilir performansa odaklanir (Eva vd., 2018:
111). Bu yiizden hizmet odakli bir liderlik felsefesi ve yaklasimi, akilli bir drgiitii miimkiin kilmanin bir tezahiirii
ve Onciisii (Barbuto ve Wheeler, 2006: 300) olarak goriilmektedir. Bu dogrultuda hizmetkar liderlik isletmede
olumlu bir hava yaratan ve ¢alisanlarin daha fazla olumlu davranis sergilemesine yardimci olan bir liderlik oldugu
i¢in aragtirmaya dahil edilmistir. Ancak yapilan analiz sonucu hizmetkar liderligin diizenleyici etkisine dair bir
bulguya rastlanmamigstir. Hizmetkar liderlik iki kavram arasindaki iligkide yeterince degisime sebep olmamakla
birlikte 6nemli bir kavramdir. Diger iki kavramla ayr1 ayri ele alindiginda iliskiler tespit edilmistir ve bu yilizden
daha fazla aragtirma yapilmasi gerekliligini ortaya ¢ikmustir. Farkli bir sektor veya farkli ¢alisanlar tizerinden elde
edilecek verilerle farkli sonuglar elde edilebilir.

Yapilan bu aragtirma kapsam, uygulama, maliyet ve zaman agisindan bazi kisitlamalar igermektedir. Bundan sonra
yapilacak arastirmalar farkli bir 6rneklem grubuyla, farkli yontem ve farkli degiskenler dahilinde yapilabilir.
Tiikenmislik ile OVD arasinda araci ve diizenleyiCi etki yaratabilecek farkli liderlik (Otantik, etkilesimci,
dondstiiriicii vb.) tiirleri veya farkli kiiltiirel yapilar (hiyerarsik, pazar, klan, adhokrasi vb.) tercih edilerek
aragtirmalar yiiriitiilebilir. Hizmetkar liderlik ile negatif iliskide oldugu i¢in tiikkenmislikle miicadele noktasinda bu
liderlik tiiriine daha fazla yatirim yapilabilir. Calisanlara kendilerini gelistirebilecekleri huzurlu bir ¢aligma ortami
saglanarak igletme i¢in goniillii olup daha fazlasim yapma noktasinda performans ¢iktisi elde edilebilir. Bu
arastirma bundan sonra yapilacak arastirmalara ve isletme uygulayicilarina rehber niteligi tasiyabilir.

EXTENDED SUMMARY

The importance of human resources in businesses is understood more and more every day. However, employees
exhibit a negative attitude towards the business because they have to struggle with many negativities such as
excessive workload, mobbing, unhealthy work environment, work-life imbalance, negative attitudes of the
manager. In recent years, cultural, social, economic and technological changes also make it difficult for employees
who feel psychologically and physiologically exhausted to exhibit behaviours that will benefit the business.

For businesses, the extra effort that employees voluntarily make outside of their duties and responsibilities is
considered valuable. This situation, which is called organisational citizenship behaviour (OCB), is the kind of
loyalty and commitment that every business wants. However, employees who feel burned out do not exhibit
behaviours that will benefit the business, on the contrary, they may show behaviours that will cause indirect and
direct costs. It is necessary to create a good environment to change these behaviours in a way that will benefit the
business and show a good performance. In this respect, business managers/leaders have a great duty. The most
current issue as a type of leadership that listens, understands, supports and is good for employees is servant
leadership. In the light of this information, the regulatory role of servant leadership in the effect of employees'
burnout syndrome on OCB was tested in the study. The fact that no previous research has been conducted on this
subject shows that the study is original, valuable and important.

The research population consists of approximately 3000 employees in an enterprise operating in the food and
tourism sector. Using the convenience sampling method, 405 data were collected by face-to-face and online survey
method. However, the questionnaires obtained from 20 participants were removed due to incomplete or incorrect
questionnaires and the data of 385 participants were included in the analysis. The collected data were subjected to
frequency analysis, factor analysis, reliability analysis, normality test, correlation analysis and regression analysis.
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When the correlation coefficients between the variables were analysed, a negative and moderately significant
relationship was found between burnout and OCB (r=-0,370 p< 0,01), while a negative and moderately significant
relationship was found between burnout and servant leadership (r=-0,336 p< 0,01). A positive and moderately
significant relationship was found between OCB and servant leadership (r=-0,370 p< 0,01). However, it was
determined that the relationship between OCB and servant leadership was higher than the other relationships.
Similar results were obtained in national (Meydan, Sesen, & Basim, 2011; Sezgin & Kiling, 2012; Turung & Ogen,
2022) and international (Chiu & Tsai, 2006; Lambert, 2010) studies that burnout negatively affects OCB.
Regression values were analysed to determine the effect of burnout syndrome (independent variable) on OCB
(dependent variable). While it was found that burnout syndrome had a significant and negative effect on OCB, this
effect was found to be 48.1%.

Servant leadership was chosen as the most current leadership type in terms of creating a moderating effect between
burnout and OCB. Unlike performance-oriented leadership approaches that often ‘sacrifice people for the sake of
profit and growth’, servant leaders focus on sustainable performance in the long term (Eva et al., 2018: 111).
Therefore, a service-oriented leadership philosophy and approach is seen as a manifestation and pioneer of
enabling a smart organisation (Barbuto and Wheeler, 2006: 300). Accordingly, servant leadership was included in
the study as it creates a positive atmosphere in the business and helps employees to exhibit more positive
behaviours. However, as a result of the analyses, no finding was found regarding the moderating effect of servant
leadership.

This research has some limitations in terms of scope, application, cost and time. Future researches can be
conducted with a different sample group, different methods and different variables. Different types of leadership
(authentic, transactional, transformative leadership, etc.) or different cultural structures (hierarchical, market, clan,
adhocracy, etc.) that may create a mediating and regulating effect between burnout and OCB can be preferred.
Since servant leadership has a negative relationship with burnout, more investment can be made in this type of
leadership in combating burnout. By providing a peaceful working environment where employees can improve
themselves, performance output can be obtained at the point of volunteering and doing more for the organisation.
This research can serve as a guide for future researches and business practitioners.
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